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AKADEMIK VE IDARI PERSONELIN iS TATMINI SONUCLARININ
KARSILASTIRILMASI

OZET

Universiteler, 6grencilerine verdikleri egitimin ve yaptiklar1 bilimsel arastirmalarin niteligi ile topluma verdikleri hizmetle bir
iilkenin ekonomisinin kalkinmasinda, biiyiiyerek rekabetci olmasinda ¢ok dnemli bir rol oynamaktadir. Ekonominin yap1 taglart
olan Giniversitelerin gelistirilmesi akademik ve idari personelin gelistirilmesi ve i tatmininin saglanmast ile yakindan iliskilidir.
Is tatmini bireyin yaptig1 isten, icinde bulundugu ortam kosullarindan ve yaptig1 is sonucunda elde ettiklerinden duydugu
memnuniyettir. I tatmini bireyin mutlu ve saglikli olmasini sagladigi kadar, is performansini etkilemektedir. Universitedeki
akademik ve idari personelin is tatminini etkileyen faktorlerin belirlenmesi, {iniversitenin egitim ve arastirma hedeflerine
ulagsmasinda da ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu ¢aligsmada, bir kamu {iniversitesindeki akademik ve idari personelin is
tatminini etkileyen faktorler belirlenmis ve sonuglar degerlendirilmistir. Caligmada akademik ve idari personelin is tatminini
etkileyen ve yapilan isten duyulan tatmin, egitim ve aragtirma imkéanlarindan, fiziksel galigma kosullarindan, yonetim
politikalarindan, iletisim, katilim ve aidiyetten duyulan tatmin diizeyleri incelenmekte ve karsilagtirilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Y6netim, Motivasyon

COMPARISON OF ACADEMIC AND ADMINISTRATIVE STAFF JOB
SATISFACTION RESULTS

ABSTRACT

Universities have a very important role in the development of a country's economy and in the development of a country's
economy with the quality of the education they provide and the scientific research they develop and the service they provide
to the society. The development of universities, which are the foundation of the economy, is closely related to the development
of academic and administrative staff and to ensuring job satisfaction. Job satisfaction is the satisfaction felt by an individual
from his / her job, the environmental conditions he / she is in and what he / she has achieved as a result of the job. Job satisfaction
affects job performance as well as making the individual happy and healthy. Determining the factors affecting the job
satisfaction of the academic and administrative staff of the university has a very important place in achieving the educational
and research goals of the university. In this study, factors affecting the job satisfaction of academic and administrative staff in
a public university were determined and the results were evaluated. The study examines and compares academic and
administrative staff satisfaction with the job, education and research opportunities, physical working conditions, management
policies, communication, participation and belonging.

Keywords: Job Satisfaction, Management, Motivation
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1. GIRIS

Egitim sektoriiniin en énemli kurumlarimi olusturan iiniversiteler, dis ¢evreden kaynaklanan sosyal,
teknolojik, ekonomik, politik degisim ve karmasanin yarattig1 baski altinda kalmakta ve bu baskiya
karsilik, 6nemli sayilabilecek bir dizi degisim ge¢irmektedirler (Bartell, 2003: 43-44). S6z konusu
degisim ve gelismeler, tiniversitelerin giderek kar merkezli, pazar odakli ve “ticari” kurumlar haline
gelmesini saglamaktadir (Silver, 2003: 158). Universiteler, degisen i¢ ve dis kosullarla basa ¢ikma
konusunda stratejik planlama yapma, stratejiler belirleme ve kendilerine rehberlik edecek kilavuz ilkeler
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belirleme yoniinde ¢aligmalar yapmakta (Sporn, 1996: 45); bunun yaninda, ¢alisanlarina énem veren,
katilimin1 saglayan, bilgiyi paylasan, egitim ve gelisimi destekleyen gii¢lii bir kiiltir olusturmaya
calismaktadirlar (Fralinger ve Olson, 2007: 85; Bartell, 2003: 54). Basarili iiniversiteler dzellikle bu
caligmalara daha fazla oncelik vermekte, yaraticilig1 ve yeniligi destekleyen is birligi ve katilima dayali
bir kiiltiir ile akademik ve idari personelin is tatminini saglamaya 6nem vermektedirler.

Is tatminini saglayan bir orgiit ikliminin olusturulmasi ve is tatminini sagalayan boyutlarmn dlgiilmesi,
eksiklerin belirlenerek giderilmeye calisilmasi ve bu konuda c¢alisanlarla iletisim kurulmasinin
akademik ve idari personel iizerinde 6nemi oldukca biiyiiktiir. Bu durum akademik ve idari personelin
is tatmini duyarak, motive olmasini saglamakta, egitimin niteligini arttirmakta, 6grencilerle daha iyi
iletisim kurulmasin ve is diinyasina yonelik nitelikli insan kaynaginin kazandirilmasini saglamaktadir.
Diger yandan is tatmini, bilimsel ¢aligmalar1 hizlandirarak yayin kalitesini ve sayisini arttirmakta bunun
yaninda {iniversitenin diinya 6lgegindeki iyi iiniversiteler arasinda yer almasina aracilik etmektedir.

Is tatmini yiiksek olan akademisyenler, daha iiretken hale gelecekler ve sonug itibariyle iilke
ekonomisine kazandirdiklar1 egitim, insan ve bilim ¢iktilar1 da cok daha nitelikli olacaktir (Anil, icli ve
Kurtuldu, 2017:81). Is tatmini bireyin yaptig1 isten, is arkadaslarindan, yénetim politikalarindan, aldig
iicret ve terfi imkanlarindan duyulan tatmindir. Is tatmini ¢ok boyutlu bir yapiya sahip olup bireyin haz
seviyesine gore bu boyutlarin sayis1 degisebilir. Birey, calistigi isten beklentileri karsilandiginda,
genellikle olumlu duygular yasar. Bu olumlu duygular ise is tatminini temsil eder. Is tatminini olusturan
unsurlarin ¢ok boyutlu olmasi, is tatmininin &l¢iimiinii zorlastirmaktadir. Ornegin bir ¢alisan, idareciden
memnun olurken ¢alisma sartlarindan memnun olmayabilir (Ozsoy, Uslu Karakiraz ve Aras, 2014: 235).
Literatiir calismalarinda, is tatmini ile iliskilendirilen is 6gelerinin adeti besten (Hackman ve Oldham,
1980), on tige (Rice., McFarlin ve Bennett,1989:591-598) kadar degisim gostermekte olup (Karaman ve
Altunoglu, 2007:110) bu unsurlar kavramsal ¢er¢evede irdelenecektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. 1s Tatmini

[s tatmini, is performansi, isten ayrilma niyeti, hayal kiriklig1 gibi tepkilerin énemli bir belirleyicisidir
(Rusbelt, Farrell, Rogers, Mainous,1988:599). Is tatmininin yiiksek olmas1 isten ayrilma orani ile
devamsizlig: diisiirmekte, 6te yandan kurumsal verimliligi arttirmaktadir (Shalley, Gilson, Blum, 2000;
Witt, 1989). Kurumlarin basarili olmasi ve rekabetci pazarda devamliliginin saglanmasi, calisanlarin
memnuniyet diizeylerine baglilik gostermektedir. Isinden memnun olan ¢alisanlar islerine deger
katmakta, mal ve hizmetin kalitesini arttirmakta, is ile ilgili sorunlarin ¢6ziimiinde inisiyatif kullanmakta
ve yaratici fikirler olusturarak kurumsal basariya aracilik etmektedir. Isinden tatmin olmayan calisanlar
ise isten ayrilma egilimi gostermekte ve olumsuz tutumlar sergileyebilmektedir.

[s tatminini, farkl sekillerde tanimlayan gesitli yaklasimlar bulunmaktadir. Hackman ve Oldham (1975),
is tatminini “calisanlarm isinden duydugu mutluluk” olarak tanimlamaktadir. Is tatmini, yapilan isin
niteligi, yonetimin tutumu gibi is ve is sartlariin ya da tcret ve is giivenligi gibi isten elde edilen
sonuclarin, kigi tarafindan algilanmasi sonucunda olusan bir degerlendirmedir. Bireyin is ve is
kosullarina iligkin algilari, normlar, degerler, beklentiler sisteminden gecerek iglenir ve buna kars1 i¢sel
tepkiler olusur. Algilama, degerleme sonucundan olusan bu igsel tepkiler is tatmini ya da is
tatminsizligini ortaya ¢ikarir (Schneider & Snyder,1975:318). Bu anlamda, is tatmini, ¢alisanlarin is ve
isin sagladiklarina iliskin bir algisi ve bu algiya karsilik olarak verdigi duygusal cevaptir
(Luthans,1994:114). s ortamindaki deneyimlerin calisamin iizerinde biraktigi olumlu etkiler kisinin
isinden gerekli tatmini bulmasina ve isi ile i ortamina kargi olumlu bir tutuma sahip olmasina olanak
saglar (Erdogan, 1991: 376). Tatmin olan ¢aligsanlar, gozlemleri ve duygusal deneyimlerine dayanarak
islerine yonelik daha olumlu degerlendirmeler yaparlar. Is tatmini, is ve is gevresine yonelik farkli
hallere yonelik tutumlarin toplamidir. Omnegin calisma arkadaslarrmizdan hoslanabilir ancak is
yiikiimiizden daha az memnun olabiliriz (Mehtap, 2016: 74). Duygulari denetim altinda tutmak,
bireylerin is memnuniyetini olumsuz yonde etkileyebilir. Yani bir anlamda yiizeysel davranis sergileme
sonucu olugan duygusal c¢eligki, bireylerin is tatminleri tizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir (Deniz,
2018:30).
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Is tatminini olusturan farkli boyutlar bulunmaktadir. Bu kapsamda Smith, Kendall ve Hulin bes 6nemli
boyuttan bahsetmektedir.

1. Isin kendisi: Yapilan isin kisiye 6grenme firsat: veren, sorumluluk alma sans1 veren bir is olmasi,
2. Ucret: Diger organizasyonlarla karsilastirildiginda {icretin esit goriilmest,

3. Yiikselme firsati: Hiyerarsik yapida yiikselme olanaginin bulunmasi,

4. Yonetim: Yoneticilerin kisileri destekleyen bir tutuma sahip olmasi,

5. 1s arkadaslari: Is arkadaslariin teknik ve sosyal anlamda destekleyici davranislara sahip olmasi
(Luthans, 1994:114).

Verimli ve basarili bir 6rgiitsel yapiya sahip olmak isteyen kurum, calisanlarin ihtiyag¢larina deger verip
dikkate almali; calisanlarin, yiikselen bir performans ortaya cikartmasina katkida bulunan etkenlere
yonelik gerekli 6nemi ve hassasiyeti gostermelidir.

Universitelerin yapisina bakildiginda, biinyesinde akademik ve idari olmak iizere iki tiir personel
calistirdiklar1 goriilmektedir. Universitelerde ¢alisan personel, 657 Say1 Devlet Memurlar1 Kanunu’na
ek olarak 2547 Sayili Yiiksek Ogretim Kanunu’na tabidirler. Akademik personelin &zliik haklari,
ticretleri, atama ve terfileri 657 Sayili kanun yaninda 2547 Sayili Kanun’la da diizenlenmektedir.
Dolayisiyla iiniversitelerde is memnuniyeti akademik ve idari personel agisindan farkli sekillerde
gergeklesebilir. Ancak, is memnuniyeti tim ¢alisanlar acisindan biiylik 6neme sahiptir (Paksoy,
2007,139). Literatiirde akademik ve idari personelin memnuniyet diizeylerini arastiran bazi ¢aligmalar
oldugu goriilmektedir. Bu ¢aligmalardan biri olan, Erdem’in (2005) Pamukkale Universitesi Egitim
Fakiiltesinin akademik ve idari personeli tizerinde yapilan arastirmaya bakildiginda akademik ve idari
personelin, is tatmini unsurlarindan en ¢ok “is giivenligi’nden, en az "iicret” politikasindan memnun
olduklar goriilmektedir. Calismanin sonucuna gore is doyumu ve doyumsuzluk seviyelerinde “orgiitsel

LR INA3

faktorler” daha baskin rol oynamaktadir. Akademik ve idari personelin is doyumunda “cinsiyet”, “yas”,
“egitim durumu”, “medeni durum”, “mesleki kidem ve farkli konumlar” gibi bireysel faktorler, “is
doyumu”nu ortaya ¢ikarmaktadir. Ayrica akademik ve idari personelin i doyumu etkenlerine gore is

doyum seviyeleri arasinda ciddi bir fark bulunmayip is doyum seviyeleri “orta” derecededir.

Kogoglu’nun (2015) ¢alismasinda akademisyenlerin sahip oldugu ¢ocuk sayisi, tecriibe seviyesi ve
medeni haline gore, is memnuniyeti seviyeleri farklilik gostermezken, yas grubu, akademik unvan ve
calistig1 birime gore is memnuniyeti seviyeleri farklilik gésterdigi sonucuna varilmistir. Diger bir sonuca
gore, fakiilte ve yiiksekokullarda galisan akademisyenlerin, meslek yiiksekokullarindaki ¢alisanlara
gore, islerinden daha az memnun olduklari tespit edilmistir.

Isik’1n (2019) ¢alismasinda Karabiik Universitesinde calisan idari personellerin kurumdan memnuniyet
diizeylerinin sosyodemografik ozelliklere gore degisiklik gosterdigi; ozellikle cinsiyetin, egitim
durumunun, yasin, kamuda ve kurumda toplam calisma siiresinin, ¢alisan memnuniyetini 6nemli
diizeyde etkiledigi goriilmiistiir.

Kiiskii’niin (2003) “Yiiksekogretimde Calisan Memnuniyeti: Tiirk Akademik ve Idari personel 6rnegi”’
adli calisma sonuglarina gore, "akademik ve idari ¢alisanlarin memnuniyeti” ile ilgili olarak,"mesleki
memnuniyet","calisma ortami1 memnuniyeti”, "lcret tatmini”, “meslektas iliskileri memnuniyeti”,
"meslektag rekabet diizeyi memnuniyeti" ve "diger calisma grubu memnuniyeti" gibi etkenler arasinda
farkliliklar oldugu tespit edilmistir.

Caligmanin sonuglarina gore, cesitli boyutlardaki memnuniyet seviyeleri yeteri kadar yiiksek
cikmamustir. Fakat bunun yaninda katilimeilar en cok “Mesleklerinden” ve “Kurumda Yaptiklari isten”
memnuniyet duymakta; bunlar1 “Meslektaslarin Rekabet Seviyesinden Memnuniyet” ve “Meslektasla
fliskilerden Memnuniyet” boyutlar1 takip etmektedir. Bahsi gegen boyutlar, genel memnuniyet seviyesi
tizerinde olumlu etkiler gosterdiginden, memnuniyet boyutlarindaki iyilestirme faaliyetleri, calisanlarin
sahip oldugu genel memnuniyet seviyelerinin iyilestirip yiikselmesine sebep olacaktir.

Hong, Lim, Tan ve Othman (2012) Malezya Sarawak Universitesi akademik ve idari personelinin is
memnuniyeti diizeylerini i$ memnuniyetinin alti boyutu iizerinde arastirmislardir. Tanitim, denetim,
calismanin kendisi, ¢aligma arkadaglari, calisma ortami ve iicret avantajlarinin i memnuniyeti diizeyini
Olemek i¢in kullanilmistir. Caligma sonuglar1 hem akademik hem de idari personelin miitevazi diizeyde
is memnuniyeti sagladigin1 gostermistir. Akademik ve idari personel arasindaki i memnuniyeti
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diizeylerinde, akademik personelin idari personele gore daha fazla memnun oldugu tespit edilen “isin
kendisi” boyutu disinda diger boyutlarda anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir. Ayrica, cinsiyet ve
uzmanlik alaninin i memnuniyetini etkilemede dnemli faktorler olmadigi da tespit edilmistir.

Dost’un (2012) calismasinda akademisyenlerin i3 memnuniyetinin haftalik ders yiikiine, lisansiistii
egitim yerine (Tiirkiye veya baska bir iilke) ve Ingilizce yeterlilik diizeyine gore anlamli bir farklilik
gostermedigi goriilmektedir. Ayrica, is memnuniyeti diizeyleri, iiniversite tiiriine, algilanan akademik
yeterlilige, aile yasamindan ve kisisel hobilere ayrilan zamana gore dnemli dl¢iide farklilik gdstermedigi
tespit edilmistir.

Tai’in (2014) ¢alismasinda Tayvan'daki kamu ve 6zel tiniversite personelleri arasindaki is memnuniyeti
diizeyleri, maas, ¢alisma ortami1 ve diger unsurlara iliskin memnuniyet diizeylerinde farkliliklarin olup
olmadigimi aragtirmak ve sonuglarin karsilastirilmasi amaclanmistir. Elde edilen verilerin analizi
sonucunda Ozel iiniversite personeli kisilerarasi iliski ve 6z degerden ¢ok memnun oldugu
gozlemlenmistir. Devlet {iniversitesi personeli maas refah1 ve genel iy memnuniyetine gore Ozel
iniversite personelinden énemli 6lgiide daha yiiksek i3 memnuniyeti sergiledigi tespit edilmistir.

Acar, Nemutlu, Giirhan ve Liman (2004)’1n ¢alismasinda Hacettepe Universitesi Eczacilik Fakiiltesi
arastirma gorevlilerine yonelik, demografik verilerin elde edilmesi ve aragtirma goérevlilerinin isleri ile
ilgili memnuniyet seviyelerinin ortaya ¢ikartilmasi ele alinmistir. Elde edilen verilerin degerlendirilmesi
sonucunda, aragtirma gorevlilerinin %91,6’s1 gergeklestirdikleri isin maddi agidan yeterli bulmadigini
belirtirken, %41,3’{i de manevi agidan yeterli bulmadigim belirtmistir.

Naseem ve Salman’in (2015) calismasinda Pakistan Abbottabad bdlgesinde kamu ve 6zel olmak iizere
dort kolejin akademik personelin i memnuniyetini belirlemek amaciyla 84 akademisyenden basit
rastgele Ornekleme teknigi ile veriler elde edilmistir. Analiz sonucunda akademik personelin, is
memnuniyeti seviyesini etkileyen onemli etkenler olarak is arkadaglari, yoneticileri ile iligkileri, ticret
ve ig glivenliginden daha fazla memnun oldugu ortaya ¢ikmustir.

2.1.1.1s Tatminini Olusturan Boyutlar
2.1.1.1. Yonetim Politikalar1 ve Uygulamalari

Yonetim tim kurumlarin en 6nemli ve ayirt edici unsurudur (Drucker,1999:80).Y6netim, gerek
kurumun gerekse ¢alisanlarin performansini arttiran; bunun yaninda c¢alisanlarin is tatminini Orgiite
bagliligin belirleyen en 6nemli unsurdur. Yonetim uygulama ve politikalar ile Orgiitiin stratejik
hedeflerine ulagmasi yoniinde ilkeli ve adaletli bir yap1 meydana getirerek, ¢alisanin performansini, is
memnuniyetini ve motivasyonunun arttirilmasini saglamakta, calisanlarin egitimi ve yetistirilmesi,
orgiitsel bagliligin tesis edilmesi yoniinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Yonetim 6rgiit i¢cinde yukariya
ve yukaridan asagiya ve yatay anlamda iletisimi saglamak, kurum ig¢i iletisim diizeyini ¢ok yonlii bir
sekilde yapilandirmak ve iletisim diizeyini yiikseltmek, seffaf olmak, kurum i¢i birim ve ¢alisanlarin
koordinasyonunu saglamak durumundadir. Yoneticiler, ¢caliganlarin motivasyonu arttiracak kiiltiirel,
sosyal ve sanat etkinliklerini desteklemek, c¢alisanlarin egitim seviyelerine gore firsat esitligi
cercevesinde egitim planlarin1 yaparak imkanlar meydana getirmek ve bireysel kariyer hedeflerinin
saglanabilmesi i¢in gelisim ve yenilenmelerine destek saglamak, is saglig1 ve giivenligi gercevesinde
calisanlarin kendilerini giivenli bir ortamda calisma hissine kapilabilecegi bir is ortami meydana
getirmek vb. faaliyetler diizenlemek ve bu konulara 6nem vermeleri gerekmektedir (Hobel ve Karkin,
2013:136).

2.1.1.2. Fiziksel Calisma Kosullari

Calisanlarin is durumu iizerinde kontrol ve etkileme imkdaninin olmasi, giivenlik durumlarindan
emin olma, is ortaminda ve ig ortami araciligy ile dis ortamda sosyal iliskileri arttirma, ¢alisma
ortamlarimin fiziksel bakimdan iyi seviyede olmasi ve sikintisiz bir ¢alisma ortami, is
memnuniyetini olumlu yonde etkilerken, ig ortaminin is1 degerleri, nem durumu, havalandirma
sistemi, stk ve giiviiltii seviyeleri, ¢alisma saatleri ve dinlenme aralari, igyerinin fiziksel
konumu, is yerinin temizlik ve kalite bakimindan durumu, is ortami icin gerekli olan alet ve
techizatin yeterli olmasi gibi ¢caliyma ortamiyla ilgili ozellikler is memnuniyetini olumsuz yonde
etkilemektedir (Bozkurt ve Turgut, 1999: 60).
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Calisma sartlari; hem bireysel konfor hem de isin istenilen normda gergeklestirilmesi bakimindan
oldukca dnemli oldugu goriilmektedir. Orgiit calisanlari, islerinden haz elde edecek ve daha konforlu
bir fiziksel ortami daima talep etmektedirler. Ornegin, calisma ortamlarinda bulunan 1s1, 151k, nem ve
havalandirma degerlerinin standardin iizerinde veya altinda olmasi ¢esitli fiziksel ve ruhi sorunlara yol
acabilecektir (Erdil, Keskin, imamoglu ve Erat, 2004:19).

Schulze (2005) tarafindan kadin akademisyenlerin is memnuniyeti iizerine yaptigi ¢alismada, is
memnuniyetine yol acan etkenlerin ozerklik ve esnek caliyma saatleri oldugunu ortaya
koymustur. Schulze'nin 2006 yilinda yaptigi ¢alismada ise, is memnuniyeti ile fiziksel kosullar
ve destek arasinda giiclii bir iliski oldugunu ortaya koymugstur. Bu c¢alisma iki farkl
yiiksekogrenim kurumundaki Beseri Bilimler Boliimii ile simirli kalmistir. Mammen (2006)
tarafindan yiiksekégrenim kurumlarindan birinde Fen Fakiiltesi'nde akademik personelin
hizmet sartlari ile islerinden memnuniyeti iizerine yapilan bir vaka ¢alismasindaki bulgularinda
is memnuniyetinin son derece diisiik oldugu tespit edilmistir (Akt: Ngonyama ve Ruggunan,
2015:48).

2.1.1.3. Egitim, Gelistirme ve Arastirma imkanlar

Akademisyenlik, Tiirkiye'deki bireylerin birgcogunun arzu ettigi elit mesleklerden biridir.
Akademisyenlerin calistig1 yiiksekogretim kurumlarinda toplumun talep ettigi gérevlerini basariyla ifa
edebilmeleri ancak isini severek ve 6ziimseyerek yapan akademik kadro ile miimkiin olabilir. Yeterli
calisma sartlarinin olusmadigi, egitim ve gelistirme imkanlarinin siirlt oldugu durumlarda is tatmini
azalacak, kurumlar hedeflenen amaglara istenilen seviyede varamayacak ve bu durumun sonucu olarak
uzun vadede tilke kalkinmasi ve biiyiimesine negatif olarak yansiyacaktir. Caliganlarin iglerini belirlenen
seviyede yapmasini saglayacak asgari sartlarin gerceklestirilemedigi bir orgiit ortaminda, hedeflere
vartlmas1t bir yana c¢aliganlarin Orgiite katkilar1 da oldukca smirli olacak, hali hazirda bulunan
kapasitelerini bile 6zgiirce kullanmaktan kaginacaklardir (Saglam, 2007:53). Gerek akademik gerekse
idari personelin isini daha iyi yapmasi ve kendini gergeklestirmesi i¢in egitim ve gelisim imkanlarinin
arttirllmasi, bu alana yonetimce O6nem verilmesi ve gerekli kaynaklarin yonlendirilmesi, 6zellikle
iilkenin en Onemli yap1 taslari ve gelismenin merkezi konumundaki iiniversiteler a¢isindan oldukca
onemlidir.

2.1.1.4. Tletisim

Universiteler, egitim 6rgiitleri igerisinde en iist sirada yer alan érgiitlerdir. Toplumsal yapida kapladigi
onem oldukga biiyiiktiir. Bu kurumlarda ¢alisan akademik personelin gerek kendilerini yetistirmeleri ve
gerekse ogrencilerin egitilmesi agisindan kurumlarindaki iletigim yapisi son derece 6nem arz etmektedir.

Universitelerin orgiit tasarimu, iletisim etkinliklerini kolay bir hale getirebilecek veya zorlastiracak bir
etkiye sahip olabilir. Ornegin iiniversitenin yapisi, yiiksek 6gretimin teknolojik ilerlemesi ve istenen
hedefleri ile net bir sekilde bagdastirllmadiginda iletisim zorlasacaktir. Ayrica, orgiit yapisinin alt
birimlerinin gorev kapsamlarinin agik bir sekilde belirlenmemesi, orgiit iletisimi bakimdan ¢esitli
aksamalara neden olabilecektir (Gizir, 2007:255).

Olger ve Koger’in (2015) “Orgiitsel Iletisim: Kocaeli Universitesi Akademik Personeli Uzerinde Bir
Inceleme’” adli ¢alismalarmnin sonuglari; akademisyenlerin daha ¢ok yiiz yiize iletisim kanalim
kullandiklari, is iligkilerinde grup ve takim ¢alismalari yerine bireysel ¢alismaya yoneldikleri, 6grenci
ve yonetimle irtibatlarinda bigime dayali iletisim kanalim1 kullandiklari, yonetimle olan iliskilerinde
giivene dayali bir iliski icerisinde bulunmadiklari, akademik konulardaki elestirilerinde bi¢ime uymayan
iletisimi tercih ettikleri, farkli boliimlerdeki meslektaslariyla irtibatlarinin sinirli oldugu, kuruma
baglilik seviyelerinin ve motivasyonlarinin da diisiik oldugudur. Arastirmanin genel sonucuna gore
kurum, ortak amag ve hedeflerinde kararsiz oldugu ortaya ¢ikmmstir.

2.1.1.5. Katihm ve Aidiyet

Modern yonetim diisiincesi, kurumlarin rekabet¢i olabilmesi ve varliligini siirdiirmesi i¢in degisime
O6nem vermesi ve uyum saglamasi gerekliligine, diger kurumlarla yapilacak is birligine, maliyetleri
azaltmaya, farklilagtirma yapmaya, yeni iiriin gelistirmeye, dis kaynak kullanarak en iyi girdi, {iriin ve
hizmeti saglamaya ve bdylelikle kaliteyi arttirmaya 6nem vermektedir. Biitiin bunlar1 gergeklestirmenin
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en dnemli yolu calisanlar1 gliclendirmekten ve katilimi saglamaktan gegmektedir. Kararlara ve yonetime
katilim, calisanlarin motivasyonlarin1 is tatminlerini arttiriken, kurum agisindan dogru kararlar
alimmasini, sorunlarin ¢dziilmesini ve kalitenin arttirilmasini saglamaktadir.

Egitim kurumlarinda ¢alisan bir akademik personel, yalnizca sinifta ders anlatan, yoneticilerin verdigi
kararlar1 uygulayan birer ¢alisan olmak yerine; 6grencileri, kendisini ve kurumu ilgilendiren her tiirlii
karar aliminda, bu kararlarin en Onemli uygulayicilar1 olarak, s6z sahibi olma durumunda
bulunmalidirlar. Bu durum, orgiitte degisim hizimi arttirir, degisimin siirdiiriilebilir olmasini saglar, ayni
zamanda kurumda demokratik bir 6rgiit ikliminin olugmasina da katkist olur (Can ve Bayramoglu,
2016:105).

Calisanlan isine ve ¢alistig1 orgiite baglayan etkenler bireyden bireye degisiklik gdsterebilmektedir.
Bireylerin psikolojik yapilari, egitim diizeyleri, beklentileri bu faktorleri belirleyen unsurlardandir.
Calisanlarin bagliliklarini arttirmada bir¢ok etmen rol oynar. Bunlar kadrolagma, ise alma ve se¢me ile
baslayan motivasyon, personel giiclendirme, egitim gelistirme, iicret, kararlara katilma, iletisim olarak
devam eden bir siireci kapsamaktadir (Erdogan, 2006:98).

3.  BIR KAMU UNIVERSITESINDEKI AKADEMIK VE IDARI PERSONELIN i$
TATMINI ANALIZI

Bu ¢alisma; Tiirkiye’nin 80.000 civarinda 6grenci kapasitesi ile tiniversiteler camiasinda énemli bir yer
kaplayan, Marmara Bolgesi’nde faaliyet gosteren devlet iiniversitelerden birinde gerceklestirilmistir.
2019-2023 stratejik planinin hazirlik ¢aligsmalart esnasinda akademik ve idari personel, 6grenci, dis
paydas memnuniyet anketleri tasarlanmis ve yapilmaya baglanmistir. 6 aylik siirelerle memnuniyet
anketleri tekrar yapilmaya ve sonuclar1 gézden gecirilmeye baslanmistir. Bu arastirmanin konusunu
teskil eden is tatmini ve tatmini etkileyen faktorlerin incelenmesine temel tegkil eden 6lgek 2019 Haziran
ayinda akademik ve idari personelce goniilliiliik esasina dayali olarak ve isim belirtilmeksizin bilgi islem
ve personel dairelerinin igbirligi neticesinde personele doldurtulmus ve veriler toplanmistir. Ankete 483
akademik personel ve 518 idari personel katilim saglamistir. Anketin “Yonetim Politikalar1 ve
Uygulamalar1”, “Isten Memnun Olma”, “Fiziksel (Calisma) Kosullar1”, “Egitim, Gelistirme ve
Arastirma Olanaklar”, “Iletisim’’, “Katiim ve Aidiyet’”” olmak iizere alt1 farkli alt boyutu
bulunmaktadir. Bu boyutlarda toplan 47 ifade bulunmaktadir. Ankette yer alan maddeler “Hi¢ Memnun
Degilim”, “Memnun Degilim”, “Kararsizim”, “Memnunum” ve “Cok Memnunum” olmak {izere bes
farkli dereceye sahiptir. Dereceler sirast ile 1, 2, 3, 4 ve 5 olarak puanlamistir. Asagida yer alan Tablo
1, anketin alt boyutlarina iligkin madde sayisin1 gostermektedir.

Tablo 1. Akademik ve Idari Personelin is Memnuniyeti Anketi Alt Boyutlar1 ve ifade Sayilari

Alt Boyutlar ifade Sayis1
Yonetim Politikalar1 ve Uygulamalart 8 (1-8)
Isten Memnun Olma 5 (9-13)
Fiziksel (Calisma) Kosullar1 10 (14-23)
Egitim, Gelistirme ve Aragtirma Olanaklari 11 (24-34)
Tletisim 6 (35-40)
Katilim ve Aidiyet 7 (41-47)
Toplam 47

3.1. Akademik ve Idari Personelin is Tatmini Analizi

Kamu iiniversitesinde akademik ve idari personel olarak calisanlarin is memnuniyeti algilarinin
Olcililmesi amaciyla yapilan caligmaya toplam 483 akademik personel katilim saglamig, Glgegin
giivenirligi 0,98 olarak tespit edilmistir ayrica 518 idari personel katilim saglamis, 6lgegin giivenirligi
0,97 olarak tespit edilmistir. Akademik ve idari personelin ig ve ig ortami sartlarina iligkin memnuniyeti;

e Yonetim politikalarindan duydugu tatmin,
e Isten duydugu tatmin,
e [Egitim, aragtirma ve gelistirme olanaklar1 ve uygulamalarindan duyulan tatmin,

o Fiziksel ¢alisma kosullarindan duyulan tatmin,
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e lletisim kosullarindan duyulan tatmin,
e Katilim ve aidiyet

olmak tizere alt1 boyut altinda degerlendirilmistir. Elde edilen sonuglara gore;

Tablo 2. Akademik ve Idari Personelin is Tatmini Boyutlari (Faktorlerine) iliskin Boyutlar

Olgiilen Degerler (%)
Akademik ve idari Personele iliskin is Tatmini Boyutlari Akademik Personel Idari Personel
Yonetim politikalarindan duyulan tatmin 66 61
Isten duyulan tatmin 82 67
Egitim, arastirma ve gelistirme olanaklar1 ve uygulamalarindan duyulan tatmin 62 58
Fiziksel ¢aligma kosullarindan duyulan tatmin 67 66
Iletisim kosullarindan duyulan tatmin 69 68
Katilim ve Aidiyet 67 64
Ortalama 69 64

3.1.1. Yonetim Politikalar1 ve Uygulamalar:

Yonetim politikalar1 ve uygulamalari, iiniversitenin ¢aliganlarina deger vermesi, objektif bir sekilde
degerlendirimesi, terfilerde agik ve objektif olunmasi, sorunlara yapici yaklasim gelistirilmesi, takdir
etme ve Universitenin amag, vizyon ve stratejilerinden duyulan memnuniyet ile ilgilidir. Akademik
personelin yonetim politika ve uygulamalarindan duydugu tatminin %66 oldugu goriilmektedir.
Akademik personelin bu alandaki tatmin diizeyine bakildiginda, personelin desteklenmesi ve motive
edilmesinden, sorunlara yapici yaklasimlar gelistirilmesinden, tniversitenin vizyonu, ama¢ ve
stratejilerinden tatmin duyduklari, terfi sisteminin agik ve objektif olmasindan ve galigsanlarin objektif
bir sekilde degerlendirilmesinden dolayr tatmin diizeylerinin daha disiikk oldugu goriillmektedir.
Yonetimin idari personeline deger vermesi ve bu alanda yonetimin yapmis oldugu calismalarin idari
personelde meydana getirdigi is tatmini %61 olarak olgiilmiistiir. idari personelin en ¢ok terfi
sistemindeki tarafsizlik noktasinda memnuniyetinin az oldugu goézlemlenmistir. Ayrica ydneticilerin
personeli motive etmesi ve desteklemesi idari personelin en ¢ok memnun oldugu durum olarak ortaya
¢ikmustir.

3.1.2.isten Duyulan Tatmin

Ankete katilan akademik personelde en yiiksek memnuniyet diizeyinin “Isten Duyulan Tatmin”
etkeninde oldugu goriilmektedir. Buna gore akademik personelin is tatmini diizeyi %82 oranindadir.
Idari personelin isten duydugu tatmin %67 oraninda olup akademik personele gore diisiiktiir. Gerek
akademik personelin gerekse idari personelin yeteneklerine gore bir iste ¢alisiyor olmaktan, isinin farkl
tiirde gorevler icermesi bakimindan, iginin toplum nezdinde saygin olmasindan dolay1 daha ¢ok tatmin
duyduklari, isini yaparken gerekli kararlari alabilme imkanina sahip olma noktasinda memnuniyetinin
en az oldugu gozlemlenmistir. Farkli olarak idari personelin yaptigi isin monotonluga sahip olma
noktasinda memnuniyetsiz oldugu gézlemlenmistir.

3.1.3.Egitim, Arastirma ve Gelistirme Olanaklar1 ve Uygulamalarindan Duyulan
Memnuniyet

Ankete katilan akademik personelde en diisiik memnuniyet diizeyinin %62 orani ile “Egitim, Gelisim
ve Arastirma Olanaklar” etkeninde oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni, akademik personelin yurt disi
bilimsel toplant1 ve etkinliklere ayrilan destegi az bulmasidir. Son yillarda akademik arastirma ve
yurtdisi seyahat yoniinde verilen destegin azaltilmasi akademik personelin tatminini azaltmaktadir.
Diger yandan, arastirma igin saglanan elektronik veri tabani yeterliligi, akademik personelin en ¢ok
memnun oldugu durum olarak ortaya ¢ikmistir. Kararsiz olanlarin en yiiksek oldugu durum, aragtirma
icin saglanan elektronik veri taban yeterliligi olma durumudur.

Ankete katilan idari personelde en diisik memnuniyet diizeyinin benzer sekilde “Egitim, Gelisim ve
Aragtirma Olanaklar1” etkeninde oldugu goriilmektedir. Buna gore idari personel bu unsurdan %58
oraninda memnuniyet duymaktadir. Bulgulara gore, bu unsur kapsaminda idari personelin mesleki ve
kisisel gelisiminin arttirtlmasini saglayacak egitimlerin sunulmasi noktasinda memnuniyetsiz oldugu ve
aldig1 egitimlerin isine ve kisisel gelisimine katkisini yetersiz buldugu goriilmektedir.
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3.1.4.Fiziksel Calisma Kosullarindan Duyulan Memnuniyet

Ankete katillan akademik personelde egitim ve gelisim olanaklar1 unsurundan sonra tatminin diisiik
oldugu ikinci unsur %67 oram ile fiziksel calisma kosullarindan duyulan tatmindir. Bu durum
incelendiginde tatminsizligin daha c¢ok yemekhane hizmetleri, yesil alan ve medikososyal
hizmetlerinden duyulan tatminsizlik oldugu goriilmektedir. Diger yandan fiziksel calisma kosullari
kapsaminda en ¢ok tatmin duyulan alan, ¢alisma ortaminin temiz ve diizenli olma durumudur. Kararsiz
olanlari en yiiksek oldugu durum, Mediko-Sosyal hizmetlerinin yiiriitiilmesi ile ilgilidir.

Ankete katilan idari personelde ortalamaya gore yliksek degerlere yakin bir degerde gozlenen
memnuniyet diizeyinin “Fiziksel Calisma Kosullar” etkeninde oldugu goriilmektedir. Buna gore idari
personelin %66 oraninda fiziksel ¢alisma kosullarindan duydugu memnuniyet orani tespit edilmistir.
Bulgulara gore idari personelin en ¢ok yemekhane hizmetleri noktasinda memnuniyetinin en az oldugu
gbzlemlenmistir. Ayrica ¢calisma ortaminin 1sitma ve sogutma sisteminin yeterli olmasi, idari personelin
en ¢ok memnun oldugu durum olarak ortaya ¢ikmigtir. Kararsiz olanlarin en yiiksek oldugu durum,
Mediko-Sosyal hizmetlerinin yiiriitilmesi durumudur.

3.1.5.Tletisim Kosullarindan Duyulan Memnuniyet

Ankete katilan akademik personelde ortalamaya yakin olarak gozlenen memnuniyet diizeyinin
“Iletisim” etkeninde oldugu goriilmektedir. Buna gore akademik personelin %69 oraninda iletisim
kosullarindan duydugu memnuniyet orani tespit edilmistir. Tablo 2’deki verilere gore akademik
personelin en ¢ok akademik personelin memnuniyetine 6nem verilmesi noktasinda memnuniyetinin en
az oldugu gozlemlenmistir. Ayrica yoneticilere ulasabilme kolayligi durumu, akademik personelin en
¢ok memnun oldugu durum olarak ortaya ¢ikmistir. Kararsiz olanlarin en yiiksek oldugu durum,
akademik personelin memnuniyetine 6nem verilmesi durumudur.

Ankete katilan idari personelde en yiiksek deger olarak gdzlenen memnuniyet diizeyinin “letisim”
etkeninde oldugu goriilmektedir. Buna gore idari personelin %68 oraninda iletisim kosullarindan
duydugu memnuniyet orani tespit edilmistir. Verilere gore idari personelin en ¢ok ihtiya¢ duyuldugunda
ilgili birimlerle rahatlikla iletisim kurulmasi noktasinda memnuniyetinin en az oldugu gézlemlenmistir.
Ayrica yoneticilere ulasabilme kolayligi durumu, idari personelin en ¢ok memnun oldugu durum olarak
ortaya ¢ikmistir. Kararsiz olanlarin en yiiksek oldugu durum, ¢alisanlart bilgilendirme toplantilarinin
yapilmast durumudur.

3.1.6. Katilim ve Aidiyet

Akademik personelin, is tatminini etkileyen dnemli unsurlardan biri olan katilim ve aidiyet unsurundan
%67 oraninda tatmin duydugu goriilmektedir. Katilim ve aidiyet unsuruna bakildiginda; akademik
personelin, en ¢ok yoneticilerin 6nemli kararlar alirken akademik personelin goriisiinii almasi
noktasinda memnuniyetsiz oldugu go6zlemlenmektedir. Diger yandan akademik personelin,
iiniversitenin mensubu olma ve iiniversitenin amag¢ ve degerlerinin kigisel ama¢ ve degerleri ile
ortiismesinden dolay1 daha ¢ok memnun oldugu ortaya ¢ikmistir. Kararsiz olanlarin en yiiksek oldugu
durum, kurum i¢indeki sosyal ve bilimsel etkinliklerin diizenlenmesine énem verilmesi durumudur.

Idari personelin katilim ve aidiyet kosullarindan duyulan memnuniyet diizeyinin %64 oraninda oldugu
goriilmektedir. Akademik personele gore daha diisiik olan bu deger 6zellikle idari personelin bu unsur
kapsaminda en ¢ok yoneticilerin dnemli kararlar alirken idari personelin goriisiinii almas1 noktasinda
memnuniyetsiz oldugu ve kurum igerisinde sosyal etkinlikleri yetersiz bulduklar1 goriilmektedir.
Bulgulara gore idari personelin, iiniversitenin amag¢ ve hedefleri ile kisisel degerlerinin uyumlu
olmasindan daha ¢ok memnun oldugu ortaya ¢ikmistir. Kararsiz olanlarin en yiiksek oldugu durum,
“katilim ve aidiyet” kapsaminda memnuniyetin az oldugu duruma benzer sekilde bilimsel ve sosyal
etkinliklerin diizenlenmesi ile karar aliminda fikirlerin sorulmas1 hususudur.

4.  SONUCLAR

Bu caligma Tiirkiye’nin en biiyiik Ogrenci kapasitesine sahip devlet iniversitelerden birinde
gerceklestirilerek, akademik ve idari personelin is tatminleri ve bu tatmini etkileyen yonetim politikalar
ve uygulamalari, isten memnun olma, fiziksel ¢alisma kosullari, egitim, arastirma ve gelistirme
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olanaklari, iletisim, katilm ve aidiyet gibi unsurlar hakkindaki diisiinceleri kapsamli olarak
degerlendirilmistir. Universitelerin en énemli unsurlar1 olan akademik ve idari personelin is tatminleri
ve bu tatmini etkileyen faktorlere iligkin alg1 ve goriislerinin dnemsenmesi ve buna yonelik ¢oziimler
gelistirilmesi, tiniversitelerin {istlenmis olduklar egitimin gelistirilmesi, bilimsel arastirma ve yayin
kalitesinin arttiritlmasi ve topluma katki rollerini daha iyi gerceklestirmelerini saglayacak ve sonug
olarak ekonomik kalkinma ve biiyiimenin gerceklesmesine aracilik edecektir.

Akademik personelin is tatmini diizeyinin %69 oldugu goriilmektedir. Idari personelin is tatmini
boyutlarinin ortalamasinin ise %64 oldugu goriilmektedir. Akademik ve idari personelin i tatmini ve
bunu etkileyen faktorler kapsamli olarak degerlendirildiginde iki grup arasinda bazi benzerlik ve
farkliliklar oldugu goriilmektedir. Oncelikle akademik personelin en ¢ok tatmin duydugu faktdriin %82
orani ile isten duyulan tatmin oldugu, bu faktoriin idari personelde ikinci unsur oldugu goriilmektedir.
Akademik personel; isinin farkli gorevler icerdigi, isi i¢in gerekli yeteneklere sahip olmaktan, karar
verme imkan1 taninmasindan, isinin kisisel gelisimine katki sunmasindan, monotonluk icermemesinden
dolay tatmin duymaktadir. Idari personel ise daha ¢ok “iletisim” boyutundan tatmin duymakla birlikte,
isten memnun olma durumu %67 oranindadir. Bunun nedeni, islerini monoton bulmalar1 ve toplum
nezdinde saygin olma konusunda duyduklari siiphe olusturmaktadir. Is tatmininde isin 6n plana ¢ikmasi
oldukga dikkat gekici ve gerek akademik gerekse idari personel agisindan dogru bir saptamadir. Birey;
calisma hayatinda &nce yaptigi is, daha sonra is gevresi ile kendisini tanimlar. Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Teorisi’nde is; sayginlik ve kendini gerceklestirme ihtiyaci ile iliskili iken Herzberg’in Cift
Faktor Teorisi’nde, motivasyon agirlikli bir faktor olarak goriilmekte, isin ne derece 6nemli oldugu ve
motivasyon agirlikli potansiyeli agik¢a belirtilmektedir.

Aragtirma sonuglart gdzden gegirildiginde ¢arpict sonuglardan biri de “iletisim” faktorii ile ilgilidir.
Akademik personel agisindan is tatminini etkileyen ikinci onemli degisken iletisim iken, idari
personelde bu birinci degiskendir ve her iki grupta da iletisim olanaklarindan duyulan tatmin ortalama
%68 diizeyindedir. Akademik personelin ig tatmini duydugu faktor ilk olarak her ne kadar is unsuru olsa
da her iki grup acisindan yoneticilere kolay ulasabilme, iiniversitenin farkli birimleri ile iletigim
kurabilme, ilgili konularda bilgilendirilme olduk¢a 6nemlidir. Is tatmininde 6nemli bir diger unsur olan
“katilim ve aidiyet”; karar aliminda perseonelin goriislerinin alinmasi, 6nerilerin dile getirilebilmesi,
basarilarin kutlanmasi, kuruma aidiyet duyma, kurum degerleri ile kisisel deger ve amaglar arasindaki
uyum ile ilgilidir. Bu konuda akademik ve personelin is tatmini diizeyi %67 ve %63 tiir. Akademik
personelin tatmin diizeyi daha yiiksek olmakla birlikte her iki grup, karar aliminda goriis alinmasindan,
diizenlenen sosyal etkinliklerden daha az tatmin olmaktadir. Farkli olarak akademik personel terfi
olanaklariin adil olmasi durumundan ve bireysel basarilarin kutlanmasindan daha az tatmin olmaktadir.
Ancak her iki grup iiniversitenin mensubu olmaktan kurumsal amaglar ile bireysel amaglarin
uyumundan tatmin olmaktadir. Tatmin yada tatminsizlik konularinin bu sekilde ortaya ¢ikarilmasi
yoneticiler agisindan neyin yapilip yapilmayacagini nelere nem verilmesi gerektigini ¢ok iyi bir sekilde
belirlemektedir.

Her iki grubun fiziksel ¢alisma kosullarindan duyulan tatmini degerlendirildiginde akademik personelde
bu oran %67, idari personelde ise %66 diizeyindedir. Calisma ortamini diizenli ve temiz bulmalarina
ragmen sosyal ve yesil alanlarin yetersizliginden, yemekhane hizmetlerinden ve mediko sosyal
faaliyetlerinden duydulan tatmin daha azdir.

Bu calismanin ortaya koydugu en o6nemli sonuglardan biri de bir egitim ve arastirma Orgiitii olan
iiniversitelerin gerek akademik gerekse idari personelinin; {iniversitenin “egitim, aragtirma ve gelistirme
olanaklarindan” duyduklar1 tatminin garpici bir sekilde diisiik olmasidir. Akademik personelin bu
faktorden duydugu tatmin % 62, idari pesronelin ise % 58’dir. Ydneticilerin ivedilikle dikkate almalari
gerekli olan noktalardan biri olan bu alandaki tatminsizlik, yurti¢i ve yurtdisi kongre ve toplantilara
verilen destegin ¢ok az olmasi, yabanci dildeki gelisim i¢in imkan saglanmamasi ve bilimsel yaym
tesvik edici yenilik¢i bir tutum sergilenmesi konusunda katilimcilarin olumsuz yargilara sahip
olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu konudaki tatminin saglanmas i¢in neler yapilabilecegi gayet acgiktir.
Kaynak tahsisi ve destekleyici tutumlarin her yerde paylasilmasi ve calisanlara {ist yonetimce
duyurulmasi gerekmektedir.
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Universitelerde egitim, arastirma ve topluma hizmet faaliyetlerinin yiiriitiilmesi ve iilke kalkinmasina
aracilik edilmesinde akademik ve idari personelin rolii gok biiyliktiir ve bu iki grubun yaptigi is birbirini
tamamlamakta ve desteklemektedir. Bu agidan bakildiginda is tatmini arastirmalar1 yonetim igin hazine
degerinde biiyiik bir bilgi ortaya ¢ikarmaktadir. Bu arastirmalarin sonuglart dikkatli bir sekilde
degerlendirildiginde tatminin ve tatminsizligin nedenleri ile birlikte yoneticilerin neler yapmasi
gerektigi agik bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Bu calisma tek bir kurumda yapilmasi agisindan bazi
siirlayict noktalara sahip olmakla birlikte, {iniversiteler diinyasinda benzer sorunlar yasanmaktadir.
Diger yandan sorunlar ayni olmasa bile, her kurum {iilke ekonomisinin bir yap1 tasidir ve bu yap1
taglarinin gelistirilmesi, icerideki ¢alisanlarin is tatminlerine siki sikiya baglidir.
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