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ABSTRACT

Objectives: The aim of this study is to develop a scale for the evaluation of job satisfaction of academic staff and
to examine the psychometric properties of the scale.

Methods: In the first part of the study which is composed of two parts, 90-item pool was prepared and data
collection procedures were executed. A total of 1139 academic staff between the ages of 27 and 68 participated
in this administration. At this stage 25 items were selected using explanatory factor analysis, item analysis and
item response theory calculations. The second administration was carried out with 718 academic staff between
the ages of 27 and 67. The Job Satisfaction Scale and the Burnout Scale were also administered to the
participants for the validity study besides the selected 25-item form.

Results: Internal consistency reliability coefficient of 90-item form, composed of pool items, was found as 0.92,
internal consistency reliability coefficient of selected 25-item form was 0.91 in the first administration. In the
second administration internal consistency reliability coefficient of the developed scale was calculated as 0.88.
In the second administration split-half reliability analysis showed 0.78 alpha coefficients for the first half and
0.80 for the second half and the correlation value was 0.82 between the two halves. Spearman-Brown and
Guttmann for unequal two halves coefficients were calculated as 0.90. The correlation coefficient between the
developed scale and the Minnesota Job Satisfaction Scale was 0.71, and the correlation coefficient between the

Burnout Scale was -0.42.
Originality: The findings obtained showed that the developed scale met the basic psychometric properties.
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Amag: Bu ¢alismada, akademik personelin is doyumunun degerlendirilmesine yénelik bir lgek gelistirilmesi ve
psikometrik ézelliklerinin incelenmesi amaglanmistir.

Tasarim/Yéntem: Iki uygulamadan olusan calismanin ilkinde 90 maddelik madde havuzu olusturulmus ve veri
toplanmasi islemleri yiiriitilmistir. Bu uygulamaya 27 ile 68 yas arasinda toplam 1139 akademik personel
katilmistir. Bu asamada agiklayici faktér analizi, madde analizi ve madde cevap kurami hesaplamalari sonucunda
25 madde secilmistir. ikinci uygulama 27 ile 67 yas arasinda toplam 718 akademik personel ile yiiriitilmiistiir.
Katihmcilara segilen 25 maddelik form ile birlikte gegerlik calismasi igcin Minnesota s Doyum Olgedi ve
Tiikenmislik Olgedi verilmistir.

Sonuglar: ilk uygulamada havuz maddelerinden olusan 90 maddelik formunun i¢ tutarllik giivenirlik katsayisinin
0,92, secilen 25 maddelik formun i¢ tutarlilik giivenirlik katsayisinin 0,91 oldudu gériilmiistiir. ikinci uygulamada
ise gelistirilen élgedin i¢ tutarliik giivenirlik katsayisi 0,88 olarak hesaplanmstir. ikinci uygulamada 6lcedin iki
yarim test givenirlik analizinde alfa katsayisi birinci yari icin 0,78, ikinci yari igin 0,80 ve iki yari arasi korelasyon
degeri 0,82 olarak belirlenmistir. Esit olmayan iki yari icin Spearman-Brown ve Gutmann iki yari test katsayilari
da 0,90 olarak hesaplanmustir. Gelistirilen élcekle Minnesota s Doyum Olgedi arasinda 0,71, Tiikenmislik Olcedi
arasinda -0,42 korelasyon katsayisi hesaplanmistir.

Ozgiin Deder: Elde edilen bulgular gelistirilen éigedin temel psikometrik 6zellikleri karsiladidini ortaya koymustur.
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1. GiRiS

is doyumu, bireyin ise iliskin olumlu-olumsuz bilesenlerden olusan ¢ok boyutlu bilissel, duygusal ve davranissal tepkileri olarak
tanimlanmaktadir (Bruck, Allen ve Spector, 2002; Jex ve Britt, 2008; Hulin ve Judge, 2003; Scott ve Judge, 2006). is doyumunun,
bireyin 6rgit igerisindeki tutumuna etkisinden dolayi 6Gnemli oldugu belirtiimekte ve endiistri / 6rgit psikolojisi, sosyal psikoloji,
orgltsel davranis calismalarinda 6ne ¢iktigl gérilmektedir (Connolly ve Viswesvaran, 2000; Ferretti ve Argentero, 2018; Miller,
Mire ve Kim, 2009; Ozpehlivan ve Acar, 2016; Willem, Buelens ve Jonghe, 2007). is doyumuyla ilgili cesitli modeller &nerilmistir
(Garcia, Sangregorio ve Sanches, 2018; Parveen ve Bano, 2019). Bu modellerden biri olan geleneksel model, bireyin ise yonelik
bitin duygularini 6ne ¢ikarmakta ve yalnizca isin dogasinin doyuma ya da doyumsuzluga neden olmayacagini ayni zamanda
bireyin isten beklentilerinin de dnemli oldugunu belirtmektedir (Garcia ve ark., 2018; Lu, While ve Barriball, 2005). Geleneksel
goriusln aksine, Herzberg'in Cift Faktor Teorisi (Ewen, Smith, Hulin ve Locke, 1966; House ve Wigdor, 1967; Smerek ve Peterson,
2007) is doyumu / is doyumsuzlugunun birbirinden farkli ve bagimsiz iki boyut oldugunu ileri sirmustir (Hur, 2018; Riggio,
2016; Sanjeev ve Surya, 2016). i¢sel (intrinsic) faktérler ya da motive ediciler, sorumluluk, basari, taninma, isin icerigi, yiikselme,
iste blyumeyi icerirken digsal (extrinsic) faktorler ya da hijyenler, denetim, kisiler arasi iliskiler, ¢alisma sartlari, Gcret ve sirket
politikasi ve yonetimi icermektedir. Motive edicilerin olmasinin is doyumuna, hijyenlerin olmamasinin ise is doyumsuzluguna
neden oldugu belirtilmistir (Alshmemri, Shahwan-Akl ve Maude, 2017; Dartey-Baah ve Amoako, 2011; Lu ve ark., 2005; Riggio,
2016; Tan ve Waheed, 2011).

Ayni ortamda galisan bazi bireylerin is doyumu yiksek iken digerlerinin disiik olmasinin nedenlerini belirlemeye yonelik olarak
yapilan ¢alismalar dogrultusunda is doyumunun belirleyicisi olarak a) kisilik, b) hedeflere sahip olmak ve ilerlemek, c) isle ilgili
oz yeterlilik, d) calisma kosullari ve e) isle ilgili cevresel destek veya engeller olmak Uzere bes faktor belirlenmistir (Duffy ve
Lent, 2009; Lent ve Brown, 2006; Lent ve ark., 2011). Ayrica, is Ozellikleri Modeli’ne gére is doyumunu arttirdigi ileri stiriilmis
ve a) beceri cesitliligi, isi yapan bireyin yeteneklerini ve becerilerini kullanabilme dizeyi, b) goérev kimligi, bireyin isin
tamamlanmasina ne diizeyde katildig, c) gérevin anlamhligi, yapilan isin baskalarini ne derece etkiledigi, d) 6zerklik, bireyin isi
yaparken ne derece 6zgiir oldugu, e) geri bildirim, isin bireyin performansi hakkinda ne diizeyde dogrudan bilgi verdigi ile ilgili
bes o6zellik tanimlanmistir (Bilgi¢, 2008; Humphrey, Nahrgang ve Morgeson, 2007; Riggio, 2016). Ek olarak, bireyin is
arkadaslarindan destek almasinin, yoneticilerinin yetkin, adil ve tutarl olduguna inanmasinin, 6rgiit ortaminin adil oldugunu
diisinmesinin, calisma kosullarinin iyi olmasinin is doyumunu arttiran etkenler oldugu ifade edilmektedir (Costen, 2012; Park,
Seo, Park, Bettini ve Smith, 2016). is doyumunu artiran faktérlerin yaninda, kétii calisma kosullari, kétii ydnetim ve denetim,
isin niteligi, rol belirsizligi, asiri is yiiki ya da sorumluluk disiik tcret, terfi imkaninin bulunmamasi gibi faktorler de is doyumunu
disuren nedenlerdir (Connolly ve Viswesvaran, 2000; Ewen, 1964; Khan, Nawaz, Aleem ve Hamed, 2012). Buna karsin iyi
yonetim politikalari, iyi yonetim, iyi denetim ve iyi ¢calisma kosullari olumlu is tutumlarina yol agmamaktadir. Fakat ayni kosullar
is doyumsuzlugunun nedenleri olarak gosterilmistir (Ewen, 1964; Herzberg, Mausner ve Snyderman, 2017).

Akademisyenlerde is doyumuna, isin kendisinin en ¢ok, ilerleme firsatlarinin da en az katki saglayan motivasyon faktorleri
oldugu belirtilmektedir (Bowen ve Radhakrishna. 1991; Schulze, 2006). Ayrica, diger akademisyenlerin yetkinliginin, is
glvenliginin, Gniversitenin kitliphane, egitim, sosyal ve fiziksel kosullarinin iyi olmasinin akademisyenlerin is doyumunu
arttirdigi, 6grencilerin tutumunun, personel / 6grenci oraninin fazlaliginin, 6grenci sayisinin fazla olmasinin, yayin baskisinin,
arastirma igin yetersiz zamanin olmasinin ve arastirmalara kaynak saglanmamasinin ise is doyumunu azalttig ifade edilmektedir
(Oshagbemi, 1997; Ssesanga ve Garret, 2005; Schulze, 2006). Bunun yani sira uygun maas, saghkl ve olumlu is ortami da is
doyumunu etkileyen diger faktorlerdir (Basak ve Govender, 2015; Noordin ve Jusoff, 2009). Ayrica saglikl is ortaminin sadece
is doyumunu etkilemeyecegi ayni zamanda 6grenme ortamina da olumlu katki saglayacagi, dolayisiyla akademisyenin
performansini ve Universitenin verimini arttiracagi belirtilmistir (Basak ve Govender, 2015; Noordin ve Jusoff, 2009). Diger
yandan is performansi ve is doyumu arasindaki iliskinin tutarsiz oldugu gosterilmistir (Valaei ve Jiroudi, 2016). is performansinin
is doyumunun belirleyicisi ya da tersi oldugu seklinde karsilikli nedensellik iliskisi oldugu vurgulansa da iki kavram arasinda
iliskinin olmadigini gosteren ¢alismalarin oldugu gérilmektedir (Alessandri, Borgogni ve Latham, 2017; Barrick, Mount ve Judge,
2001; Bowling, 2007; Brown ve Peterson, 1994; Burt, 2015; Chun, Choi ve Song, 2019; Valaei ve Jiroudi, 2016).

Tikenmislik, kisisel basari, duyarsizlasma ve duygusal tikenme boyutlariyla tanimlanmistir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001).
Tukenmisligin sadece diisik is performansi, ise devamsizlik, yiksek is baskisi, diistik ise baglilik, ise gec kalma, isten ayrilma gibi
problemlerle iliskili olmadigi, ayni zamanda kaygi ve depresyon gibi psikolojik sikintilarla iliskili oldugu gosterilmistir (Chen ve
ark., 2019; Federici ve Skaalvik, 2012; Ineme ve Ineme, 2016; Lazarescu ve ark., 2018; Liu ve Lo, 2018; Neumann ve Finaly-
Neuman, 1991). Tikenmisligin tiretkenligi, kaliteyi, is doyumunu ve is performansini etkilemesinden dolayi kurumlar, isverenler
ve bireyler icin 6nemli oldugu ifade edilmistir (Liu ve Lo, 2018). Tikenmislik ve is doyumu arasinda gugli iliski belirtilse de yaygin
olarak iki yapi arasinda -0,40 ile -0,52 araliginda orta dizeyde iliskinin bulundugu saptanmistir (Maslach, Schaufeli ve Leiter,
2001; Ybema, Smulders ve Bongers, 2010). Tikenmisligin, is doyumunun yordayicisi oldugu belirtilmis olsa da tersinin de gecerli
olabilecegi gosterilmistir (Bilge, 2006; Chen ve ark., 2019; Jiang, 2017; Lu ve Gursoy, 2016).

Tikenmisligin sadece akademisyen grubunda degil, genel olarak Ucretli galisanlarda is doyumunu 6nemli élglide etkileyen bir
degisken oldugu gorilmektedir (Ardig ve Polatci, 2008; Lu ve Gursoy, 2016; Maslach ve Schaufeli, 2017; Peng ve ark., 2016;
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Sestili ve ark., 2018; Willem ve ark., 2007). Olumsuz ¢alisma kosullari, is ortaminda ortaya ¢ikan aksakliklar, isin gerektirdigi bilgi
birikimindeki yetersizlik, calismanin saglanmasi icin gerekli destegin saglanamamasi, diisik tcretlendirme gibi bircok faktor
akademisyenlerde tilkenmeye neden oluyor gériinmektedir (Agana, Porter, Hatch, Rubin ve Carek, 2017; Coetzee, Maree ve
Smit, 2019; Cavus, Gk ve Kurtay, 2007; Dagdeviren, Musaoglu, Omiirlii ve Oztora, 2011; Nazari ve ark., 2016).

Bazi meslek gruplarina 6zgu olarak (Ellenbecker ve Byleckie, 2005; Glass, 1976; Ho ve Au, 2006; Roth, Heo, Varnhagen, Glover
ve Major, 2003; Tourangeau, Hall, Doran ve Petch, 2006; Cooper, Rout ve Faragher, 1989) is doyumunun &l¢tilmesine yonelik
olgceklerin gorilmesine karsin farkh mesleklerin farkl ¢alisma kosullari icermesi nedeniyle farkh gruplara yonelik daha fazla
olgcege ihtiya¢ duyuldugu anlasiimaktadir. Ayrica Olgek iceriklerine yansiyabilecek ¢alisma kosullarindan kaynaklh kultirler arasi
farkhliklar da dikkate alindiginda mevcut 6lgeklerin farkh kiltiirlerdeki gegerliligi de ayri bir sorun olusturmaktadir. Diger yandan
degisen kosullara bagli olarak Tirkiye’de son yillarda hizli bir sekilde ylksekdgretim kurumlarinin sayisi artmistir. Bu artis
nitelikli isglicli-akademisyen ihtiyacini ortaya ¢ikarirken kisa sirede gergeklestirilen plansiz bliyime her agidan niteligi
dusirmektedir. Bu kosullarda bugtin igin Tirkiye’de blylk cogunlugu kurumsallasma sirecini tamamlamamis goérece yeni
Universitelerden olusmaktadir. Her agidan birbirinden ¢ok farkli 6zelliklere sahip bu (niversitelerin, ¢alisanlari igin farkli is
doyum dizeyleri Uretecegi de aciktir. Bu calismada, hem bu hizli degisim slrecinde kullanilmak lzere hem de farkli
Universiteleri karsilastirmaya olanak vermesi amaciyla akademik personelin is doyum dizeyini belirlemeye yonelik bir 6lgme
araci gelistirilmesi disliniImustir. Bu dogrultuda gelistirilecek 6lgegin bazi psikometrik 6zelliklerinin incelenmesi planlanmistir.

2. YONTEM
2.1. BIiRINCi CALISMA
Katilimcilar

Bu calismaya baglanti adresi e-posta araciligiyla paylasilan ¢evrimici uygulama ile ulasilan 27 ile 68 yas arasinda (ort. = 42,49; s
=9,85yil) ve 1ile 40 arasinda (ort. = 16,32; s = 10,89 yil) siire ile Universitede ¢alisan 1139 kisi katilmistir. Katilimcilarin 174’iniin
(% 15,31) profesér, 159’unun (% 13,92) dogent, 732’sinin (% 64,27) doktor 6gretim Uyesi ve 74’linlin (% 6,50) 68retim gorevlisi
oldugu gorilmastar.

Gereg ve Madde Havuzu

ilgili alanyazinda sunulanlar dogrultusunda, akademik ortama yénelik is doyumu ile ilgili icerige sahip 90 maddeden olusan
(Orn. Kendimi galistigim Giniversiteye ait hissetmiyorum.) madde havuzu hazirlanmistir. Maddeler, Tamamen Uygun = 1 ile Hig
Uygun Degil =5 arasinda besli Likert tipi cevaplama segenegi ile uygulanmistir.

Uygulama

Calismada sayisal ortamda hazirlanan web tabanli formun internet ortaminda baglanti adresi e-posta araciligiyla paylasiimis ve
katilimcilardan doldurmalari istenmistir. Katilimcilardan madde havuzunda yer alan maddeleri cevaplamalari disinda sadece
akademik unvanlarini, yaslarini ve Gniversitede ¢alisma siirelerini belirtmeleri istenmistir.

2.2. BULGULAR

Madde havuzundan olusan taslak 6l¢ek formu icin elde edilen veri, agiklayici faktdr analizi, madde analizi ve iki parametreli
modelle Madde Tepki Kurami (Item Response Theory) ile yapilan parametre degerlendirme islemlerinin tekrarlayan sekilde
uygulanmasiyla incelenmistir. Maddelerden distk faktor yiik degeri olan ve madde 6lgek toplam puan korelasyonlari disik
olanlari 6ncelikli olarak gikarilarak kalan maddelerin Madde Tepki Kurami ile parametre degerleri incelenmistir. Bu islemle de
ayirt ediciligi dusliik maddeler gikarilmistir. Daha sonra madde parametre degerleri agisindan farkh giiclik dizeylerinde olan
maddeler secilmistir. Tekrarlayan islemlerle 65 madde atilmis ve 25 madde 6lgegin son hali igin segilmistir. Atilan maddelerden
sonra kalan maddeler icin agiklayici faktor analizi ile 6lgegin boyut yapisi, genel toplam igin i¢ tutarhhk glvenirlik
degerlendirmeleri ve Madde Tepki Kurami madde parametre degerleri hesaplanmistir.

“A Akademik is Doyum Olgegi” olarak isimlendirilen dlcege secilen maddelerin, madde ayirt edicilik degerleri 0,33 ile 3,24
arasinda, madde gliclik degerleri -0,51 ile 0,49 arasinda gerceklesmistir. Havuz maddelerinden olusan tim form igin i¢ tutarlilik
katsayisi 0,92, segilen 25 maddeden olusan o6lgegin son hali icin ise i¢ tutarhilik katsayisi 0,91 olarak belirlenmistir. Secilen
maddelerin, tim madde havuzu maddelerini yansitma durumunu incelemek amaciyla havuz maddelerinin ve segilen
maddelerin toplam puanlari hesaplanmis ve iki toplam puan arasinda 0,81 korelasyon katsayisi hesaplanmistir.

2.3. iKiNCi CALISMA
Katilimcilar

Bu calismaya baglanti adresi e-posta araciligiyla paylasilan gevrimici uygulama ile ulasilan 27 ile 67 yas arasinda (ort. = 40,19; s
=9,23 yil) ve 1 ile 37 arasinda (ort. = 16,64; s = 12,91 yil) suire ile iniversitede ¢alisan 718 kisi katilmistir. Katimcilarin 135’inin
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(% 18,75) profesor, 194’linlin (% 27,08) dogent, 329’unun (% 45,83) doktor 6gretim Uyesi ve 60’inin (% 8,33) 6gretim gorevlisi
oldugu gorilmustar.

Geregler

A Akademik is Doyum Olgegi: Birinci calismada secilen 25 maddeden olusan 6lgek formu yine Hig Uygun Degil = 1 ile Tamamen
Uygun =5 arasinda begsli Likert tipi cevaplama segenegi ile uygulanmistir.

Minnesota is Doyum Olgegi: Olcegin 100 maddeli uzun ve 20 maddeli kisa iki formu bulunmaktadir. Kisa formu, iki alt boyut ve
genel toplam puanla degerlendirilmektedir. Ozgiin kisa form biitiniiniin, degisik gruplardan elde edilen 0,87 ile 0,92 arasinda
degisen i¢ tutarhlik glvenirlik katsayisina sahip oldugu belirtilmistir (Weiss, Dawis, England ve Lofquist, 1967). Bu ¢alismada
olgegin kisa formu ve genel toplam puan degerlendirmesi kullanilmistir. Tlrkge’ye cevirisi yapilan 6lgek kisa formu, Higc Memnun
Degilim = 1 ile Cok Memnunum = 5 arasinda begsli Likert tipi degerlendirme icermektedir Ve ters yénlii madde icermemektedir.
Olgekten elde edilen yiiksek puan doyum diizeyinin yiiksek olusunu géstermektedir (Baycan, 1985).

Tiikenmislik Olgegi: D6rt maddesi ters yonlii olarak puanlanan 21 maddeli élgek, Hichir Zaman = 1 ile Her Zaman = 7 arasinda
yedili Likert tipi puanlama ile degerlendirilmektedir. Genel toplam puanla degerlendirilen 6lgekte yliksek puan tikenmislik
diizeyinin yiksekligine isaret etmektedir. Olgegin Tiirkce formu icin i¢ tutarliik givenirlik katsayisi 0,93, test-tekrar test
glvenirlik katsayisi da iki farkl grup igin 0,83 ve 0,85 olarak belirtilmistir (Capri, 2006).

Uygulama

Calismanin bu uygulamasi da sayisal olarak hazirlanmis ve internet ortaminda baglanti adresi e-posta araciligiyla paylasilarak
katilmcilardan doldurmalari istenmistir. Katilimcilardan 6lgek maddelerini cevaplamalari ve yine sadece akademik unvanlarini,
yaslarini, tiniversitede ¢alisma siirelerini belirtmeleri istenmistir.

2.4. BULGULAR
Bu ¢alisma verisi igin 6lcek maddelerinin, iki parametreli dogrusal model kullanilarak Madde Tepki Kuramiile hesaplanan madde
ayirt edicilik degerleri 0,43 ile 2,71 arasinda, madde gticliik degerleri -0,76 ile 0,43 arasinda gergeklesmistir (Tablo 1).

Tablo 1. ikinci Calisma icin Madde Tepki Kurami ile Hesaplanan Madde Parametre Degerleri

Maddeler Madde Ayirt Ediciligi Standart Hata Madde Giiglugii Standart Hata
1 0,62 0,02 -0,05 0,08
2 0,73 0,02 -0,12 0,08
3 1,08 0,03 -0,28 0,06
4 1,59 0,05 -0,63 0,04
5 0,81 0,02 -0,10 0,07
6 1,00 0,03 -0,14 0,06
7 0,52 0,02 -0,71 0,09
8 1,96 0,08 -0,69 0,04
9 1,45 0,04 -0,40 0,04
10 1,31 0,04 -0,45 0,04
11 2,71 0,11 -0,67 0,04
12 1,73 0,05 -0,52 0,04
13 0,43 0,01 0,43 0,11
14 2,00 0,05 -0,43 0,03
15 2,34 0,07 -0,51 0,03
16 1,14 0,03 -0,49 0,05
17 1,02 0,03 0,02 0,06
18 1,22 0,04 -0,39 0,04
19 2,44 0,07 -0,36 0,03
20 1,98 0,06 -0,60 0,03
21 2,35 0,11 -0,76 0,05
22 1,14 0,03 -0,40 0,05
23 2,14 0,07 -0,54 0,03
24 1,36 0,04 -0,27 0,04
25 1,96 0,06 -0,45 0,03

Olgegin tek faktorlii yapisinin test edilmesi icin dogrulayici faktér analizi yapilmis ve Iyi Uyum indeksinin (GF1) 0,92, Diizeltilmis
iyi Uyum indeksinin (AGFI) 0,90, Karsilastirmali Uyum indeksinin (CFl) 051, Hata Kareleri Ortalamasinin Karekdkiiniin (RMR)
0,15, Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokiniin (RMSEA) 0,04 ve ki-kare (720,55) / sd (281) = 2,56 oldugu gérilmustr.

Olgek biitiinii icin alfa i¢ tutarlilik giivenirlik katsayisi 0,88, iki yarim test giivenirlik analizinde tek numarali maddelerden olusan
birinci yari i¢in 0,78, cift numarali maddelerden olusan ikinci yari icin 0,80 ve iki yari arasi korelasyon degeri ise 0,82 olarak
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hesaplanmistir. Hem esit olmayan iki yari icin Spearman-Brown hem de Guttman iki yari test katsayilari ise 0,90 olarak
belirlenmistir (Tablo 2).

Tablo 2. ikinci Calisma icin Giivenirlik Analizi Sonuglari

n 718
k 25

Alfa 0,88
13 Maddelik 1. Yari igin Alfa 0,78
12 Maddelik 2. Yari igin Alfa 0,80
iki Yari Arasi Korelasyon / r 0,82
Guttman iki Yarim Test Giivenirlik Katsayisi 0,90
Esit Olmayan iki Yari Spearman-Brown Katsayisi 0,90

Gelistirilen dlgek ile kriter bagintil gecerlik kapsaminda alinan Minnesota is Doyum Olgegi arasinda 0,71, ayirt edici gegerlik
kapsaminda alinan Tiikenmislik Olcegi arasinda da -0,42 korelasyon katsayisi hesaplanmistir.

Calismada son islem olarak gelistirilen 6lgegin toplam puaninin ug¢ degerleri ayirt edip edemediginin incelenmesi amaciyla
toplam puana goére tim grup, dusiik, orta ve yiksek puan alan esit g (% 33,33) gruba bolliinmis, sonra bu grup tek yonla
varyans analiziyle karsilastirilmistir. Sonuca gore Ug¢ grubun toplam puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli
farkhhk vardir; F(2,715) = 1547,06; p < 0,001.

3. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

is doyumuna iliskin arastirmalarin Hawthorne calismalariyla basladigi ve 6rgiitsel psikoloji alaninda bircok modelde &nemli bir
degisken olarak yer aldigi belirtiimektedir (Burt, 2015; Lu ve ark., 2005). is doyumunun, is motivasyonu ve érgiitsel davranis
aracihiglyla organizasyonun ve galisanlarin performansini etkileyebilecegi, ayrica zihinsel ve fiziksel iyi olus ile bagintili olmasi
nedeniyle de 6nemli oldugu ifade edilmektedir (Chun, Choi ve Song, 2019; Schulze, 2006). Akademik personelin is doyumunu
ise maas ve tazminat (6deme avantajlari ve ek yardimlar), calisma kosullari (is arkadasi ile iliskiler, kisilerarasi iliskiler, calisma
arkadasi), terfi firsatlan (6ddller, iste ilerleme), bireyin kisisel 6zellikleri (yas, kadro, cinsiyet, is tecribesi, medeni durum),
stipervizyon (liderlik tarzi, 6zerklik), isin kendisi ile ilgili (bagimsiz hissetmek, basarili hissetmek, kontrol hissi), idare ve yonetim
(yonetici destegi, yonetici ile iliskiler, politika ve idare, otorite), olanaklar (arastirma destegi, egitim firsatlari, yeterli ekipman,
Universite kaynaklarina erisim) ve diger etkenler (is glivenligi, taahhut, is ylik(, organizasyonun vizyonu) gibi birgok faktoriin
etkiledigi gorulmustir (Basak ve Govender, 2015; Jiang, 2017; Schulze, 2006). Bu nedenle bu galismada akademik personelin is
doyumunu 6lgmeye yonelik bir 6lgme aracinin gelistirilmesi ve psikometrik 6zeliklerinin incelenmesi dislinGlmustr.

is doyumu bircok faktdrden etkilenmektedir. Bu dogrultuda 6lgegin de cok boyutlu yapi icermesi makul gériinmektedir. Ancak
bu calismada gelistirilen 6lgcegin yapisinin madde yazimi asamasinda ¢ok boyutlu olarak planlanmamis olmasi nedeniyle tek
boyutlu olarak test edilmistir. Bu dogrultuda da sonuglarda ¢ok giiclii olmayan tek boyutlu yapi gézlenmistir. Dogrulayici faktor
analizi ile yapilan degerlendirmede tek boyutlu yapi igin bazi uyum gostergelerinin kabul edilebilir diizeyde bazilarini sinir
degerlerde, digerlerinin ise kabul edilebilir degerlerde olmadigi gériilmustir. Bu sonuglar dlgegin tek boyutlu yapisini kismen
de olsa ortaya koymaktadir. Ancak bu noktada 6lgcegin faktor yapisinin daha ayrintili olarak incelenmesi sonraki ¢alismalara
birakilmistir.

Galismanin bulgulari, gelistirilen 6lgegin havuz maddelerinden olusan ilk formunun (r = 0,92) ve 25 maddelik son formunun (r
=0,91) yiksek i¢ tutarlilik katsayisi gdsterdigini ve giivenirlik katsayisinda belirgin diisiis olmadan madde segiminin yapildigini
ortaya koymustur. Ayrica ikinci uygulamada iki yarim test glivenirlik analizinde elde edilen alfa ve diger glivenirlik katsayilari,
iki yar arasi korelasyon degeri de yiiksek olarak hesaplanmistir. Sonuglar 6lcegin hedef grupta oldukga tutarli sonuglar
gosterdigine isaret etmektedir. Farklh is gruplarinin is doyumunu degerlendirmek icin kullanilan (Weiss ve ark., 1967)
“Minnesota is Doyum Olcegi” ile akademik personelin is doyumunu degerlendiren “A is Doyumu Olcegi” arasindaki
korelasyonun yiiksek olmasi (r = 0,71) gelistirilen dlgegin kriter bagintil gegerligine kanit olusturmaktadir.

is ortaminda calisanlar tizerinde, ekonomik ve sosyal problemlerin nedeni olarak gésterilen tilkenmisligin sebepleri detayli bir
sekilde aciklanmaya calisiimistir (Lu ve Gursoy, 2016; Sestili ve ark., 2018). is doyumsuzlugu, disiik verimlilik, diisiik 6rgiitsel
baglilik, ise devamsizlik, erken emeklilik, ¢alisan devri, isin niceliginde ve kalitesinde azalma, is yapmaktan kaginmak, is yerinde
ayrimcilik, uygun sosyal iliski eksikligi, muhtemel intihar diistinceleri, sinizm, anksiyete, depresyon ise tiikenmisligin sonuglari
olarak gosterilmektedir (Ineme ve Ineme, 2016; Lazarescu ve ark., 2018; Liu ve Lo, 2018; Lu ve Gursoy, 2016; Nazari ve ark.,
2016; Sestili ve ark., 2018). Ayrica tikenmislik ile is doyumu arasinda da negatif bir iliski bulunmaktadir (Coetzeei Maree ve
Smit, 2019; Jiang, 2017; Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001; Peng ve ark., 2016; Ybema, Smulders ve Bongers, 2010). is
doyumunun, tikenmisligin 6ncili olabilecegi ya da is doyumu ve tikenmisligin nedenin baska bir faktérden kaynaklanabilecegi
belirtilmistir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001). Diger yandan is doyumunun en iyi yordayicilarindan birinin tikenmislik oldugu
belirtiimektedir (Bilge, 2006; Chen ve ark., 2019; Jiang, 2017). Fakat iki yapidan hangisinin digerini yordadigina iliskin sonuclarin
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tutarsiz oldugu gérilmektedir (Chen ve ark., 2019; Lu ve Gursoy, 2016). Ayirt edici gecerlik kapsaminda bu ¢alismada elde edilen
sonuglar ise s6z konusu calismalarda belirtildigi gibi akademisyenlerin is doyumuna yonelik olarak gelistirilen 6lgek ile
tiikenmislik diizeyi arasinda beklenilen yonde ve diizeyde iliskinin oldugunu (r = -0,42) ortaya koymustur.

Gelistirilen &lcegin farkl gecerlik calismalar ile desteklenmesi gerekmektedir. Ozellikle farkl sosyo-demografik gruplarin,
devlet ve vakif Universitesinde galisan gruplarin karsilastirilmasi gibi 6lgegin pratik kullanim sonuglarinin da 6lgegin gegerliligine
iliskin 6nemli bilgi saglayacagi distintilmektedir. Ayrica gelistirilen Olgegin kisa olmasi nedeniyle is doyumunun ¢ok boyutlu
yapisini yansitmadigi anlasilmaktadir ve dlgegin tek boyutlu yapisina iliskin glcli gecerlik kanitlari saglanamamistir. Bu nedenle
daha sonrasinda oOlgegin hem faktor yapisinin incelenmesinin gerektigi anlasiimaktadir hem de is doyumunun ¢ok boyutlu
yapisini yansitacak sekilde gbzden gegirilmesi gerektigi diistintilmektedir.

4. ARASTIRMANIN KISITLARI

Calismada veri toplama islemleri ¢evrimici uygulama ile yuritilmas olmasi nedeniyle, akademisyenlerin unvanlarina bagh
olarak mevcut kosullardaki sayi ve ylzde degerleri oransal olarak katilimcilara yansimamistir / yansitilamamistir. Diger bir
ifadeyle bu ¢alismadaki akademik unvanlara iliskin oranlarin gergek durumu ne oranda yansittig bilinmemektedir. Clinkli bu
¢alismaya, ulasilabilen akademisyenlerden ulasilan tarihte génulli olarak katilmak isteyenler katilmis ve elde edilen oranlarda
bunu yansitir sekilde gergeklesmistir. Calismada gozlenen eksikliklerinden biri de arastirma goérevlilerinin ¢calismaya katilmamig
olmasidir. Oysa akademik ortamda calisan gruplardan birini de arastirma gorevlileri olusturmaktadir. Calismada gozlenen
eksikliklerinden bir digeri de cinsiyet ve diger sosyo-demografik bilgilerin alinmamis / alinamamis olmasidir. Olgegin 6zellikle
kurum ortamina yonelik maddeler icermesi nedeniyle uygulamada sosyal istenirligin 6ne ¢ikmasina bagh olarak cevaplarin
etkilenmemesi icin alinan kisisel bilgiler fazlaca sinirli tutulmustur. Bu nedenle de belirtilen sosyo-demografik bilgilere yonelik
verilerin toplanmasi ve degerlendirmesi sonraya birakilmistir. Akademik is doyumu agisindan sosyo-demografik 6zelliklerin
karsilastirmasi daha sonrasi icin bir calisma 6nerisi olmasinin yani sira bu ¢alismanin da sinirligi niteligindedir.
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