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OzZET

Bu calismada, bireyin isine, is arkadaslarina ve kendisine karsi olumsuz tutum ve davranislarda bulunmasini
ifade eden tukenmislik olgusu ile bireyin yaptig isten memnuniyet duygusunu belirten is tatmini konular
birlikte ele alinmistir. Calismanin konusunu olusturan kavramlar agiklandiktan sonra akademik personel
Uzerinde bir uygulama yapilmistir. Uygulama kisminda akademik personelin tikenmisliklerinin diisiik diizeyde
oldugu ve is tatminlerinin oldugu belirlenmistir. Ayrica tikenmiglik ile is tatmini arasinda negatif iliskilerin
oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Tikenmislik, is tatmini, akademik personel

ABSTRACT \

In this study, burnout which means negatory attitutes and behaviors towards himself/herself, his/her job or
colleagues and job satisfaction, meaning the contentment of an individual towards his/her job, have been
looked at together. The terms that form the subject of study were explained before the performing an
application on the academic staff. As a result, it was concluded that the burnout degree of academic staff
was low and their job satisfaction was good. There was also an negative correlation between burnout and
job satisfaction.
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Tiikenmislik ve is Tatmini Arasindaki iliski: Akademik Personel Uzerinde Bir Arastirma

1.Giris

Calkantili ¢evre kosullarinda siddetli rekabetin yasandigi, degisimlerin, doniisiimlerin
her gecen giin hizini arttirdigi ve kapsamini genislettigi giiniimiizde, ¢calisma kosullari
daha karmasik ve yogun iligkileri de beraberinde getirmistir. Bu sartlar altinda ¢alisan
bireyler ya zorluklarin {istesinden gelemeyerek ve is yasamlarinda zorlanarak
tiikenmislik olarak ifade edilen bir sendroma yakalanmakta veya bu zorluklari asarak
islerinden memnuniyet duymaktadirlar.

Organizasyonlar i¢in en Onemli unsur olan insanin basarili olmasini engelleyen,
insanlarin iglerinde diisiik bir performans sergilemelerine neden olan, bireysel ve
orgiitsel acidan olumsuz sonuglari olan tiikenmislik olgusu ve isinden memnuniyet
duygusunu ifade eden is tatmini organizasyonlar i¢in onem arz eden konulardir.

Ik kez 1970’li yillarda tanimlanan, sosyal bir problem olarak goriilen tiikenmislik,
glinimiizde yogun iliskilerin ve stresli ig ortaminin bir sonucu olarak ortaya
¢ikmaktadir. Fiziksel, ruhsal sorunlara yol agmakta ve bu sorunlarin ige, is iligkilerine
ve performansa yonelik olumsuz etkileri olmaktadir. Hem &grencilerle yogun bir
etkilesim i¢inde olan ve hem de akademik kariyerini gelistirmek cabasinda olan
akademik personelde sik¢a gortilmektedir.

Tiikenmislik olgusunun aksine islerinden memnuniyet duyan c¢alisanlar islerini
Oziimseyerek yapmakta, isletmelerine bagliliklar1 artmakta ve bunun sonucunda yiiksek
bir performans ortaya koymaktadirlar. Calisanlarin  islerinden memnuniyet
duymalarinda c¢alisma kosullarindan iicrete ve terfiden g¢alisma arkadaslartyla olan
iligkilerine kadar birgok faktor etkili olmaktadir.

Yoneticilerin  tutum ve davraniglart ¢aliganlarin  tiikenmigliklerinin ~ ortadan
kaldirilmasinda ve is tatminlerinin saglanmasinda Onemli olmaktadir. Ydneticiler
¢alisanlarinin tilkenmigliklerine sebep olan faktorleri ortadan kaldirmak ve is tatmini
diizeylerini en yiiksege c¢ikartmak icin gerekli girisimlerde bulunmalidirlar. Degisen
sartlara uyum saglamada isinden memnuniyet duyan, dinamik calisanlara sahip olmak
icin yonetim felsefelerinde gerekli diizenlemeleri yapabilmelidirler. Caliganlarin bir
organizasyonun basarisi i¢in en énemli unsur olmasi, bu iki konuyu 6ne ¢ikarmakta ve
onemli kilmaktadir. Bu 6nemden hareketle ¢alismada bu iki konu arasindaki iligkinin
incelenmesi amaglanmistir.

2. Tiikenmislik Kavram

Modern zamanlarin énemli fenomenlerinden biri olarak bilinen tiikkenmisligin “Mesleki
bir tehlike” olarak ilk klinik tanimlamalarindan biri (Budak ve Siirgevil, 2005:96) 1974
yilinda ilkin Freudenberger tarafindan ortaya konulmus (Saiiari vd., 2011:1786) ve
Freudenberger, tiikenmisligi bireyin ¢alismaya basladiktan sonra enerjisinde, giiciinde
ya da kaynaklarinda asir1 isteklerden dolay:r tiikenen bir bireyi ifade etmek igin
kullanmigtir (Ahola vd., 2007:103). Tiikenmislik i¢indeki bir insan, yagsaminin anlamini
yitirdigini ve tiim isteklerinin kayboldugunu disiiniir. Daha 6nce kendisi igin ¢ok
anlamli olan ugraslari, artik sikict gelmekte ve higbir odiil vaat etmemektedir. Bu
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insanlar garip, elestirici, kizgin, kat1, 6nerilere kapali ve insanlar1 iten davraniglar i¢inde
goriiliirler (Dericiogullart vd., 2007:14).

Tiikenmislik duygusal, fiziksel ve zihinsel yorgunluk, benlik kayb1 ve kisisel basarinin
eksikligini kapsayan ¢ok yonlii bir olgudur (Pienaar ve Willemse, 2008:1054).
Calisanlar basarisiz olduklarint hissettiklerinde, yaptiklari isler nemsiz hale geldiginde,
farklilik yaratmadiklarinda, caresiz, imitsiz ve bunun sonucunda tiilkenmis olduklarini
hissetmeye baslarlar (Pines ve Keinan, 2005:626). Tiikkenmislik ozellikle olumlu
beklentileri, heyecani ve insanlara yardim etmeye istekli olup bir ise baglayan meslek
sahipleri i¢in hiiziin veren bir durumdur (Maslach ve Goldberg, 1998:63). Maslach’a
gore tiikenmislik, kisinin kendisi hakkindaki olumsuz duygularinin yaninda ise, yasama
ve diger insanlara yonelik olumsuz davraniglarin gelismesinden, ¢aresizlik ve imitsizlik
duygularindan, kronik fiziksel tiikenmislikten ortaya ¢ikan fiziksel, duygusal ve zihni
bir sendrom durumudur (Cam, 2001:201). Cherniss, tilkenmislik siirecinin, igteki strese
karsilik tutum ve davranislarda yapict olmayan bir degisme oldugunu belirtmistir.
Cedoline ise; tilkenmigligin davranigsal ve fiziksel septomlarini ise gitmede isteksizlik,
performansina iliskin hayal kirikligi, is yerindeki sorunlarin 6zel hayata yogun bir
sekilde tasmmmast ve kisinin kendisini son derece degersiz hissetmesi olarak
tanimlamistir (Barutgu ve Serinkan, 2008:545).

Tiikenmislik duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve mesleki etkinligin eksikligi (diisiik
kisisel basari) olarak nitelendirilen siirekli mesleki strese bir tepkidir (Gonza'lez-Roma
vd., 2006:166). Hem bireyleri ve hem de organizasyonlar etkileyen, asir1 isteklerden
dolay1 enerji, gii¢ ve kaynaklar1 azaltic1 6zelligi olan bir olaydir. Her alanda personelin
ve caliganlarin verimliligini ve etkinligini etkileyen faktorlerden birisidir (Cam,
2001:201). Maslach ve Leiter (1997) duygusal tiilkenme, duyarsizlasma ve kisisel
basari’dan olusan tiikenmisligin {i¢ boyutunu ortaya koymuslardir (Miller, 2011:146).

Duygusal Tiikenme: Tiikenmisligin bir 6gesi olan duygusal tiikenme c¢alisanlar
iizerinde stress yaratan is ile ilgili isteklere bir cevap olarak ortaya ¢ikar (Lewin ve
Sager, 2007:1217), fiziksel ve duygusal sikintilarla ilgilidir (Miller, 2011:146). Bu
tiilkenmenin en onemli kaynaklar1 asiri is yiikii ve iste kisisel catismadir. Insanlar
herhangi bir yenilenme kaynagi olmaksizin tiikenmis ve yorgun hissederler. Duygusal
tiikenme 6gesi tiikkenmisligin temel stress boyutunu gosterir (Maslach ve Goldberg,
1998:64), bir bireyin duygusal kaynaklarinda azalmay:1 ifade eder (Pienaar ve Willemse,
2008:1054). Mesleki tiikenmisligin bu boyutunda bireyde yorgunluk, enerji eksikligi,
duygusal yonden kendini yipranmis hissetme gibi belirtiler gozlenmektedir. Bu boyut
literatiirde tiikkenmisligin en kritik ve en belirleyici boyutu olarak ifade edilmektedir.
Duygusal tiikenme tiikkenmisligin i¢sel boyutudur. Duygusal tiikkenmisligi yasayan kisi
hizmet verdigi kisilere oldugu kadar sorumlu davranmadigini disiiniir, gerginlik ve
engellenmislik duygulariyla yiiklii olan birey igin ertesi giin yeniden ise gitme
zorunlulugu biiyiik bir endise kaynagidir (Saglam Ar1 ve Cina Bal, 2008:133). Duygusal
yonden yogun bir ¢alisma temposu i¢inde bulunan birey, kendisini zorlamakta ve diger
insanlarin duygusal talepleri altinda ezilmekte (Ungiiren, vd., 2010:2923), fiziksel ve
zihinsel sikintilarla karsi kargtya kalmaktadir.

101



Tiikenmislik ve is Tatmini Arasindaki iliski: Akademik Personel Uzerinde Bir Arastirma

Duyarsizlasma: Duyarsizlasma miisterilere, is arkadaglarina ya da ydneticilerine karsi
alayci, duygusuz, olumsuz davranislar olarak ifade edilmektedir. Is ile ilgili strese kars
islevsiz bir tepki olarak nitelendirilmektedir (Lewin ve Sager, 2007:1217). Bireylerin
birlikte calistiklart arkadaslarina (Pienaar ve Willemse, 2008:1054) veya bireyin hizmet
sundugu kisilere karsi birer birey olduklarini dikkate almaksizin duygudan yoksun
tutum ve davramiglar sergilemesi ile kendini gosterir (Saglam Ar1 ve Cina Bal,
2008:133). Is ile ilgili konularda olumsuz bir bakis agisim, is ortamimnda diger
calisanlardan uzaklagsmaya neden olan umutsuzluk durumunu igerir (Miller, 2011:146).
Umutsuzluk igerisinde olan birey diger kisilere karsi kati ve anlayigsiz bir tutum
sergiler.

Kisisel Basar1: Kisisel basar1 kendine giiven kaybiyla sonuglanan, yaptig: iste cok az
bir farklilik ortaya koyan birisinin algis1 olarak nitelendirilir (Miller, 2011:146). Azalan
kisisel basari, bireyin kendisi hakkinda olumsuz duygularm ve diisiik etkinlik inancim
belirtir (Awa vd., 2010:184). iste yetenekli olmak ve verimlilik duygusunda azalmay:
belirtmektedir (Maslach ve Goldberg, 1998:64). Bu kavram “kisinin kendisini olumsuz
degerlendirme egiliminde olmasi”ni ifade etmektedir. Kisisel basarida diisme hisseden
birey kendisini yetersiz hisseder, yetkin bir birey olmadigini diisiiniir, motivasyonunda
da diisme yasar. Bu boyutta birey kendisine iligkin degerlendirmelerinde genel bir
olumsuzluk hisseder, iginde ilerleme kaydetmedigini, hatta geriledigini, harcadigi
¢abanin bir ise yaramadigini ve ¢evresinde bir fark yaratmadigim diisiiniir (Saglam Ar
ve Cina Bal, 2008:134). Bu durum igerisinde olan bir birey isinden uzaklasir ve ¢alistigi
isletmeye/kuruma katkis1 giderek azalir.

Bugiin tiikenmislik ciddi bir problem olarak goriiliir. Bu sebepten dolay: tiikenmislik
yasam kalitesini 0nemli Ol¢lide azaltabilir, aile yasamima ve is yasamina olumsuz
etkilere de sahip olabilir (Hellesoy vd., 2000:233-234). Tiikenmislik azalan is
performansi, zayif zihinsel ve fiziksel saglik, aile ve arkadaslarla iligkilerde bozulmayla
iligskilendirilmistir (Becker vd., 2006:1445). Tiikenmenin sonuglar: sunlardir (Lewin ve
Sager, 2007:1216): 1) Azalan 6zsayg, 2) Azalan is performansi, 3) Miisterilerden, isten
ve organizasyondan kendini ¢ekme, 4) Giicii kdtiiye kullanmanin artmasi.

Tiikenmisligi etkileyen bireysel ve sosyal ozellikler arasinda cinsiyet, yas, egitim,
medeni durum, iste ¢aligma siiresi, sosyal destek, kisilik ve beklentiler sayilmaktadir
(Saglam Arn ve Cima Bal, 2008:137). Tiikenmislige yol acan organizasyonel faktorler
yonetim tarzi, kati is kurallari, is glivenliginin eksikligi, ve terfi i¢in yeni firsatlarin
eksikligidir. Arastirmacilar ayrica rol belirsizligi, rol ¢atismast ve rol ¢esitliligi gibi
tikenmisligin ii¢ temel i¢ faktoriinii vurgulamislardir (Zamini vd., 2011:1965).
Tiikenmisligin bireylerdeki olumsuz etkilerinin yani sira Orgiitlere de olumsuz
etkilerinin yansidig1 goriilmektedir. Bu etkiler diisiik bireysel performans, yiiksek
isglici devir orani, diisiik diizeyde orglitsel basari, diisik is tatmini, saglk
maliyetlerinin artmasit ve bunun yani sira yaraticiligin ve problem ¢ézme yeteneginin
azalmasi seklinde siralanabilir (Barutgu ve Serinkan, 2008:545-546). Bireyler ve
isletmeler i¢in olumsuz etkileri olan tiikenmislik sendromuna gliniimiiziin yogun is
iliskilerinden dolay1 daha fazla rastlanilmaktadir.
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3. Is Tatmini

Orgiitsel basarmin ve performansin artirilmasinda, calisanlarin iiretken olmalarinda ve
orgiitsel devamliliginin saglanmasinda, is tatmini 6nemli bir faktér olarak karsimiza
cikmaktadir (Cetin vd., 2011:75). Is tatmini isle ilgili bireylerin duygularini,
davraniglarini ve tercihlerini ifade eder (Chen, 2008:107), bir isgorenin isinden istedigi
ile elde ettigini karsilastirmasi sonucunda gostermis oldugu duygusal tepkiye verilen
addir (Giil vd., 2008:2), bir ¢alisanin kendi isiyle ilgili olumlu veya olumsuz duyguya
kapilma derecesidir. Caliganlarin  iglerini duygusal olarak degerlendirmesini
belirtmektedir (Kim wvd., 2005:174). Locke, is tatminini birisinin iginin veya is
tecriibelerinin degerlendirilmesinden dogan iyi ve olumlu duygusal bir durum olarak
tammlamistir (Heslop, 2002:1590). Is tatmini “kisinin ¢evresinden, kendisinden,
yoneticisinden, ¢aligma grubundan ve bulundugu organizasyonundan elde etmeye c¢aba
gbsterdigi rahatlatict bir duygudur” (Kog ve Yazicioglu, 2011:48). Is tatmini kavranm
her ne kadar farkli sekillerde agiklanmaya calisilsa da genel anlamda isten duyulan
memnuniyetin bir gostergesi oldugu ifade edilebilir (Erogluer, 2011:123).

Giliniimiizde calisanlarin performanslarinin artirilmasinda 6nemli bir role sahip oldugu
diisiiniilen degiskenlerden birisi de is tatminidir (Erkus vd., 2011:246). “Bireyin ¢alisma
ortamina kars1 reaksiyonu” olarak tanimlanan is tatminini etkileyen pek ¢ok degiskenin
(tcret, terfi imkanlari, sosyal haklar, ig arkadaslar1 ve yoneticilerle iligkiler, giivenlik,
verimlilik ve ¢aligma kosullart gibi) olmasi konuya yoneticilerin ¢ok daha dikkatle
yaklagmalarimi (Bayrak Kok, 2006:291) ve is tatmininin saglanmasi igin gerekli ¢abay1
gostermelerini gerektirmektedir.

Is tatminini etkileyen pek ¢ok sonu¢ bulmak, ¢ok farkli faktér saymak miimkiindiir.
Ancak, ig tatmini genel ¢ergevede iki ana unsura baglanabilir (Bayrak Kok, 2006:293).
Calisanlarin is tatmini diizeylerini etkileyen faktorler bireysel veya orgiitsel faktorler
olarak belirtilebilir. Bireysel faktorler ya da kisisel faktorler, bireylerin farkli diizeyde
doyum elde etmelerini saglayan etkenlerdir. Yas, cinsiyet, egitim diizeyi, mesleki
konum ve kidem, kisilik, zeka, hizmet siiresi, medeni durum ve benzeri etkenlerdir.
Orgiitsel faktorler ise isin niteligi, yonetim tarz1 ve denetim bigimi, giivenlik duygusu,
iletisim, {icret, gelisme ve yiikselme imkanlari, rekabet, ¢calisma sartlari, birlikte ¢alisan
kisiler, orgiitsel ortam ve benzeri faktdrlerdir (Tengilimoglu, 2005:28). Dolayisiyla is
tatminini saglamak icin bu faktorler bir arada distiniilmelidir.

Diisiik is tatmini tiikenmigligin 6nde gelen faktorlerinden birisi olarak meydana gelir
(Kim, 2012:67). Isinden tatmin olmayan bir kisi hem kendisine ve hem de &rgiite
olumsuz sonuglar ortaya koymaktadir. Yoneticilerin c¢alisanlarin is tatmini
saglayabilmesi i¢in, onlarin is tatminine etki eden faktorlerin farkinda olmalart
gerekmektedir (Ozbek, 2010:208). Cagdas yoneticilerden, ¢alisanlarin is tatminlerinin
saglanmasi ve artirilmasi igin gereken cabay1 gostermeleri beklenmektedir. Her seyden
once, ¢aligan tatminini saglamak i¢in yOneticilerin, ¢alisanlarin salt bir iiretim faktorii
oldugu yoniindeki oOnyargilarindan kurtulmalar1 gerekmektedir. Diger bir deyisle,
yoneticiler, ¢alisanlarin sadece ekonomik bir varlik olmadigini, ayn1 zamanda sosyal
yonlerinin de bulundugunu, ekonomik beklentilerinin disinda farkli sosyal ve psikolojik
beklentilerini ve ihtiyaglarini karsilamak icin bir Orgiitte ¢alistiklarini géz Oniinde
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bulundurmali (Toker, 2007:93), bu ihtiyaglarin karsilanmast ve beklentilerin
gergeklesmesi icin gereken ¢abayr gostermelidirler.

Calisanlarin  igletme amaglart dogrultusunda yonlendirilebilmeleri ve optimum
performans gosterebilmeleri, islerinden yeterli diizeyde tatmin saglayabilmelerine
baglidir (Pmar vd., 2008:152). Simdiki toplumlarin temeli olan organizasyonlar
toplumlarin  beklentilerini  karsilamada o©nemli bir role sahiptir. Bu yiizden,
organizasyonlarin etkinligini ve verimliligini arttirmak icin ¢alisanlariin ihtiyaglarini
karsilamak ve onlarin memnuniyetlerini arttirmak ¢ok o©nemlidir (Zamini vd.,
2011:1964). Isinden tatmin olan bir calisanin isine baghligi artmakta dolayistyla
isletmenin isgiicii devir orami diigmekte, daha c¢ok etkili ve verimli bir sekilde
caligmaktadir. Béyle bir ¢alisan, yaptigi is dolayistyla mutlu olmaktadir. Isinden tatmin
olan bir g¢alisganin motivasyon diizeyi daha fazla olur ve bu c¢aligan kendisinden
beklenenden daha fazlasini isteyerek yapar.

4. Arastirma
A. Arastirmanin Amaci

Bu c¢aligmanin temel amacini tilkenmiglik ile is tatmini arasindaki iligkinin incelenmesi
olusturmaktadir. Bu ana amaca bagli olarak su konular {izerinde yogunlasilmistir;

o Akademik personelin tiikenmislik ve is tatmini diizeylerini belirlemek,

e Tiikkenmisligin alt boyutlar1 ile is tatmininin alt boyutlar1 arasindaki iliskilerin
belirlenmesi,

o Demografik degiskenler agisindan tiikenmislik, is tatmini ve bunlarin alt
boyutlarinda farkliliklarin olup olmadiginin belirlenmesi.

B. Arastirmanin Kapsami ve Yéntemi

Bu ¢alismanin ana kiitlesini, Kafkas Universitesi’nde gorev yapan akademik personel
olusturmaktadir. Kafkas tiniversitesinde gorev yapan akademik personel sayis1 580°dir.
Bu ana kiitleden %95’lik giivenilirlik smirlar icerisinde %5°lik hata pay1 6ngoriilerek
belirlenecek orneklem biyiikligii 231 olarak hesaplanmistir
(http://www.surveysystem.com/sscalc.htm). Bununla birlikte daha yiiksek bir anket
diizeyine ulagmak icin 400 anket dagitilmig, 225 anket geri donmiis ve 218 tanesi
degerlendirmeye alinmistir.

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket formundan yararlanilmistir. Anket ¢
boliimden olusmaktadir. Ik béliimde demografik degiskenlerle ilgili sorular
bulunmaktadir. Anketin ikinci bolimiinde “Maslach Tiikenmislik Olgegi” (MBI)
kullanilmistir. Maslach tiikenmislik 6l¢egi duygusal tikkenme, duyarsizlagma ve kigisel
basariy1 vurgulayan bir tiikenmislik 6l¢egidir (Elit vd., 2004:135). Akademik personelin
tikenmisligini 6lgmek i¢in 1981 yilinda Maslach ve Jackson tarafindan gelistirilen ve
1992 yilinda Canan Ergin tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan Maslach Tiikenmislik Olgegi
kullanilmistir. Bu 6lgek, tiikkenmigligi ii¢ farkli boyut tizerinden 6l¢mektedir. Bunlardan
birincisi 9 ifadeden olusan duygusal tikenme (DT), ikincisi 5 ifadeden olusan
duyarsizlagsma (D) ve sonuncusu 8 ifadeden olusan kisisel bagar1 (KB) alt boyutudur.
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Duygusal tiilkenmiglik ve duyarsizlasma alt 6l¢eklerinden alinan yiiksek puanlar ve
kisisel bagart alt Ol¢eginden alinan diigiik puan yiiksek diizeyde tikkenmisligi ifade
etmektedir (Ardi¢ ve Polatci, 2008:79). Anketin iiglincii boliimiinde is tatminine iligkin
Olcek yer almaktadir. Kullanilan bu 6lgekteki sorularda amag kisinin isinden ne derece
tatmin oldugunu Slgmeye yoneliktir. Is tatmini ile ilgili sorulan sorularda kullanilan
Olgek ise James M. Comer, Karen A. Machleit ve Rosemary Lagace tarafindan
gelistirilen i tatmini 6l¢egidir. Bu Olgekte bulunan 4 ifade galisma kosullari, 4 ifade
beseri iliskiler, 4 ifade isin niteligi, 3 ifade ticret, 4 ifade terfi, 3 ifade is giivenliginden
olusmaktadir (Timuroglu ve Iscan, 2008:250). Terfi boyutuna ait bir ifade ¢alismaya
katki saglamadig: diislincesiyle anketten ¢ikarilmigtir. Tiikenmisligin ve is tatmininin
oOl¢iilmesine yonelik ifadelerde 5’ li likert 6lgegi kullanilmustir.

Aragtirmada kullanilan her iki 6lgegin alt 6l¢eklerinin giivenilirlik analizleri, i¢ tutarlilik
Cronbach Alpha katsayilarmin hesaplanmasiyla yapilmistir. Uygulanan giivenirlik
analizi sonucunda, 22 maddeden olusan tiikenmislik 6l¢eginin Cronbach Alfa degerinin
0,680, duygusal tiikenme alt boyutunun 0,830, kisisel basart alt boyutunun 0,768 ve
duyarsizlagma alt boyutunun ise 0,677 oldugu goriilmiistiir.

Is tatmini dlgegi i¢in uygulanan giivenirlik analizi sonucunda, 21 maddeden olusan
Olcegin Cronbach Alfa degerinin 0,877, ¢alisma kosullari alt boyutunun 0,883, beseri
iligkiler alt boyutunun 0,880, isin niteligi alt boyutunun 0,744, {icret alt boyutunun
0,800, terfi alt boyutunun 0,760 ve is giivenligi alt boyutunun ise 0,626 oldugu
gorilmiistiir.

5. Arastirmanin Bulgulan
A. Arastirma Ornegine iliskin Bulgular

Tablo 1°den izlenecegi iizere aragtirmaya katilan akademisyenlerin %67’si erkek iken,
%33’1 kadindir. Akademisyenlerin %24,3’i 21-30 yasinda iken, %49,1°’1 31-40
yasinda, %22,9’u 41-50 yasinda ve %3,7’si ise 51 yas ve ilizerindedir. Akademisyenlerin
%71,6’s1 evli iken, %25,7’si bekar ve %2,8’1 ise bosanmis veya duldur. Cocuk sahibi
olma bakimmdan %50’sinin ¢ocugu yok iken, %18,8’inin 1 g¢ocugu, %22,5’inin 2
gocugu ve %8,7’sini ise 3 ve daha fazla ¢gocugu vardir.

Akademisyenlerin %8,7°si Profesér Doktor iken, %7,8’i Dogent Doktor, %32,1°i
Yardime1 Dogent Doktor, %5’i Ogretim Gérevlisi Doktor, %20,6’si Ogretim Gorevlisi,
%2,8’1 Arastirma Gorevlisi Doktor, %19,3’li Arastirma Gorevlisi ve %3,7’si ise
Okutmandir. idari gorev bakimindan %25,7’sinin idari gorevi var iken, %74,3iiniin
idari gorevi yoktur.

Arastirmaya katilan akademisyenlerin %34,9’u 1-5 yil arasinda akademisyen olarak
calismakta iken, %27,5’1 6-10 yil arasinda, %17,4’i 11-15 yil arasinda, %12,8’1 16-20
yil arasinda akademisyen olarak ¢alismakta ve %7,31 ise 21 yil ve daha fazla siiredir
akademisyen olarak ¢aligmaktadir.

Arastirmaya katilan akademisyenlerin %47,2’si 1-5 yil arasinda Kafkas Universitesinde
calismakta iken, %27,1°1 6-10 yil arasinda, %14,2’si 11-15 y1l arasinda, %9,6’s1 16-20
yil arasinda ve %1,8’i ise 21 yil ve daha fazla siireden beri Kafkas Universitesinde
caligmaktadir.
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Arastirmaya katilan akademisyenlerin %48,2’si akademisyenlikten once baska meslekte
calismamis iken, %51,8’1i daha Once bir igte ¢alismistir. Akademisyenlerin %4,6’s1
akademisyenligi  isteyerek se¢memis iken, %954’ isteyerek  se¢mistir.
Akademisyenlerin %84,4’1 firsat olsa da meslek degistirmeyi diisinmemekte, %15,6’s1
firsatinin olmasi halinde meslek degistirmeyi diistinmektedir ve %35,3’1 firsat olsa
baska bir {iniversitede calismay1 diisiinmez iken, %64,7’si firsat olsa baska bir
iniversitede ¢alismayi diisiinmektedir.

Tablo 1: Aragtirma Ornegine iliskin Ozellikler

Ozellik F % Ozellik F %
Cinsiyet | Erkek 146 | 67,0 | idari Gorev Var 56 25,7
Kadin 72 33,0 Yok 162 | 74,3
Yas 21-30 Yas 53 24,3 | Akademisyen 1-5 Y1l 176 349
31-40 Yas 107 49,1 | Olarak Cahsma 6-10 Y1l 60 27,5
41-50 Yas 50 22,9 | Siiresi 11-15Y1l | 38 17,4
51 Yas ve 8 3,7 16-20 Y1l | 28 12,8
Uzeri
Medeni Evli 156 | 71,6 21 yil ve 16 7,3
Durum lizeri
Bekar 56 25,7 | Kafkas 1-5 Yil 103 47,2
Bosanmus/Dul | 6 2,8 | Universitesinde 6-10 Y1l | 59 27,1
Cocuk Cocuk Yok 109 50,0 | Cahsma Siiresi 11-15Y1l | 31 14,2
Sayisi 1 Cocuk 41 18,8 16-20 Yil | 21 9,6
2 Cocuk 49 22,5 21 yil ve 4 1,8
lizeri
3 ve Daha 19 8,7 Akademisyenlikten | Hayir 105 48,2
Fazla Once Bagka Bir
Akademik | Prof. Dr. 19 8,7 Meslekle Ugrasma | Evet 113 51,8
Unvan Dog. Dr. 17 7,8 Akademisyenligi Hayir 10 4,6
Yrd. Dog. Dr. | 70 32,1 | isteyerek Se¢me Evet 208 | 954
Ogr. Gor. Dr. 11 5,0 Firsat Olsa Meslek | Hayir 184 84,4
Ogr. Gor. 45 20,6 | Degistirmeyi Evet 34 15,6
Diisiinme
Ars . Gor.Dr. | 6 2.8 Firsat Olsa Baska Hayir 77 35,3
Ars . Gor. 42 19,3 | Bir Universitede Evet 141 | 64,7
Calismay1
Diisiinme
Okutman 8 3,7
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B. Faktor Analizi

Tiikenmislik oOlcegi icin yap1 gegerliligini incelemek amaciyla faktor analizi
uygulanmistir. Oncelikle faktdr analizi sonuglarmin yararh ve kullanilabilir olup
olmadigini ve verilerin faktér analizi uygulamak icin elverigli olup olmadigini test
etmek amaciyla Kasiyer Meyer Olkin (KMO) ve Bartlett Sphericity testleri
uygulanmistir. Kasiyer Meyer Olkin (KMO) degerinin 0,849 oldugu bulunmustur.
Boylece verilere uygulanacak faktor analizi sonuglarinin yararlt ve kullanilabilir olacagi
goriilmektedir. Bartlett Sphericity testi sonucunda degiskenler arasinda anlamli diizeyde
yiiksek iligkiler bulunmadig1 ve verilerin faktdr analizi uygulamak i¢in uygun oldugu
sonucuna ulastimistir (X*: 1577,628, sd: 231, p<0,05).

Uygulanan faktdr analizi sonucunda 22 maddenin kapsam gecerliligi sonucunda 3
faktore dagildig1 ve biitlin faktor yiiklerinin 0,400’{in iizerinde oldugu goriilmistiir. Elde
edilen 3 boyutun tiim 6lgegi agiklama orani1 %44,83’tiir. Bu 22 maddenin 3 boyutun her
biri tarafindan aciklanma oranlari ile maddelerin dagilim ve faktor yiikleri asagida
verilmistir.

Tablo 2. Tiikenmislik Olgegi Varyans Aciklama Tablosu

Baslangic Ozdegerleri Toplanﬂl Fa"kt.(.)r \Euklerl
.. (Dondiiriilmiis)
Faktor Aciklanan Aciklanan
Toplam Varyans % Birikimli Toplam Varyans % Birikimli
Duygusal Tiikenme 6,099 27,7123 27,723 3,754 17,066 17,066
Kisisel Basar1 2,448 11,126 38,849 3,169 14,405 31,471
Duyarsizlasma 1,317 5,987 44,836 2,941 13,366 44,836
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Tablo 3. Tiikenmislik Ol¢eginin Maddelerine iliskin Faktor Yiikleri

ifadeler

Duygusal
Tiikenme

Kisisel
Basan

Duyarsizlasma

Isimden sogudugumu hissediyorum.

0,772

Is doniisii kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum.

0,727

Sabah kalktigimda bir giin daha bu isi kaldiramayacagim
hissediyorum.

0,619

Biitlin giin insanlarla ugragsmak benim i¢in ger¢ekten
yipratici.

0,525

Yaptigim isten yildigimi hissediyorum.

0,754

Isimin beni kisitladigin1 hissediyorum.

0,553

Isimde ok fazla ¢alistigimi hissediyorum.

0,469

Dogrudan dogruya insanlarla caligmak bende stres yaratiyor.

0,402

Yolun sonuna geldigimi hissediyorum.

0,401

Isim geregi karsilastigim insanlarin ne hissettigini hemen
anlarim.

0,608

Isim geregi karsilastigim insanlarin sorunlarma en uygun
¢Ozlim yollarin1 bulurum.

0,597

Yaptigim is sayesinde insanlarin yagamina katkida
bulunduguma inaniyorum.

0,666

Kendimi isimde ¢ok seyler yapabilecek giicte hissediyorum.

0,567

Isim geregi karsilastigim insanlarla aramda rahat bir hava
yaratirim.

0,530

Insanlarla yakin bir ¢alismadan sonra kendimi canlanmis
hissederim.

0,589

Bu iste bircok kayda deger basar1 elde ettim.

0,704

Isimdeki duygusal sorunlara serinkanlilikla yaklagirim.

0,445

Isim geregi karsilagtigim bazi insanlara sanki insan
degillermis gibi davrandigimi fark ediyorum.

0,532

Bu iste calismaya basladigimdan beri insanlara karsi
sertlestim.

0,583

Bu isin beni giderek katilagtirmasindan korkuyorum.

0,636

Isim geregi karsilastigim insanlara ne oldugu umrumda degil.

0,480

Isimde karsilastigim insanlarm, bazi problemlerinin nedeni
sanki benmigim gibi davrandiklarini diistiniiyorum

0,625

Tablo incelendiginde, duygusal tiikkenme alt boyutunun 9 maddeden olustugu ve bu
boyut altinda yer alan maddelerin faktor yiik degerlerinin 0,401 ile 0,772 arasinda
degistigi, kisisel basar alt boyutunun 8 maddeden olustugu ve bu boyut altinda yer alan
maddelerin faktor yiik degerlerinin 0,445 ile 0,704 arasinda degistigi ve duyarsizlasma
alt boyutunun 5 maddeden olustugu ve bu boyut altinda yer alan maddelerin faktor yiik
degerlerinin 0,480 ile 0,636 arasinda degistigi goriilmektedir.

Is tatmini lgegi icin yap1 gegerliligini incelemek amaciyla faktdr analizi uygulanmugtir.
Kasiyer Meyer Olkin (KMO) degerinin 0,843 oldugu bulunmustur. Bartlett Sphericity
testi sonucunda degiskenler arasinda anlaml diizeyde yiiksek iliskiler bulunmadig1 ve
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verilerin faktor analizi uygulamak icin uygun oldugu sonucuna ulastmistir (X*:

2230,508, sd: 210, p<0,05).

Uygulanan faktdr analizi sonucunda 21 maddenin kapsam gecerliligi sonucunda 6
faktore dagildig1 ve biitlin faktor yiiklerinin 0,400’{in iizerinde oldugu goriilmistiir. Elde
edilen 6 boyutun tiim dlgegi aciklama orani %69,753’tiir. Bu 21 maddenin 6 boyutun
her biri tarafindan agiklanma oranlari ile maddelerin dagilim ve faktor yiikleri asagida

verilmistir.

Tablo 4. is Tatmini Olcegi Varyans Aciklama Tablosu

i Baslangic Ozdegerleri TOp:?)z}nlgz};tgfm‘i{iu;d en
Faktor Aciklanan T, Aciklanan T,
Toplam Varyans % Birikimli Toplam Varyans % Birikimli
Calisma Kosullar1 6,572 31,295 31,295 3,529 16,803 16,803
Begseri iliskiler 2,494 11,878 43,173 2,976 14,173 30,977
isin Niteligi 1,902 9,055 52,228 2,539 12,092 43,069
Ucret 1,590 7,571 59,799 2,221 10,578 53,647
Terfi 1,117 5,321 65,120 1,858 8,848 62,495
is Giivenligi 0,973 4,633 69,753 1,524 7,258 69,753

Tablo 5. is Tatmini Ol¢eginin Maddelerine iliskin Faktor Yiikleri

ifadeler

Calisma

Beseri

Kosullar1 | iligkiler

Isin
Niteligi

Ucret | Terfi

is
Giivenligi

Caligtigim kurum degisime ve
gelismelere acik bir yonetim
anlayisina sahiptir.

0,779

Ust yénetim gergekten isini iyi
bilir.

0,845

Caligtigim kurum verimli ve
problemsiz bir bicimde caligir.

0,829

Kurumdaki isgorenler iist yonetim
tarafindan desteklenir.

0,772

Is arkadaslarim bencil degildir.

0,711

Birlikte calistigim kisiler cana
yakindirlar.

0,851

Birlikte calistigim kisiler, birinin
zor bir duruma diismesi durumunda
birbirlerine yardim ederler.

0,800

Is arkadaslarim samimidir.

0,866

Isim bana basar1 duygusu verir.

0,801

Isim heyecan vericidir.

0,821

Isim tatmin edicidir.

0,736

Zahmete deger bir is yapmaktayim.

0,509

Benzer islerde ¢alisanlara oranla 0,836
iicretim diisiik degildir.

Ucretim dolgundur. 0,867
Benzer egitim ve ¢alisma ge¢cmisine 0,798

sahip kisilere gére daha diisiik iicret
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aldigimi diigiiniiyorum.

Ilerleme firsatlarim simrsizdir. 0,810

Terfi etmek i¢in iyi bir sansim var. 0,829

Kurumumun terfi politikasi 0,403
adaletsiz degildir.

Isim bana iyi bir giivenlik hissi 0,458
saglar.

Istikrarl1 bir ise sahibim. 0,598

Isimi kaybetme endisesi duymam. 0,847

Tablo incelendiginde, ¢alisma kosullar alt boyutunun 4 maddeden olustugu ve bu boyut
altinda yer alan maddelerin faktdr yiik degerlerinin 0,772 ile 0,845 arasinda degistigi,
beseri iligkiler alt boyutunun 4 maddeden olustugu ve bu boyut altinda yer alan
maddelerin faktor yiik degerlerinin 0,711 ile 0,866 arasinda degistigi, isin niteligi alt
boyutunun 4 maddeden olustugu ve bu boyut altinda yer alan maddelerin faktor yiik
degerlerinin 0,509 ile 0,821 arasinda degistigi, ticret alt boyutunun 3 maddeden
olustugu ve bu boyut altinda yer alan maddelerin faktor yiik degerlerinin 0,798 ile 0,867
arasinda degistigi, terfi alt boyutunun 3 maddeden olustugu ve bu boyut altinda yer alan
maddelerin faktor yiik degerlerinin 0,403 ile 0,829 arasinda degistigi ve is giivenligi alt
boyutunun 3 maddeden olustugu ve bu boyut altinda yer alan maddelerin faktor yiik
degerlerinin 0,458 ile 0,847 arasinda degistigi goriilmektedir.

C. Tiikenmislik ile is Tatmini Olgekleri ve Alt Boyutlar1 Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

Tiikenmislik ile is tatmini 6lgekleri ve alt boyutlar1 ortalama ve standart sapma degerleri
Tablo 6 ve Tablo 7’ de 6zetlenmistir.

Tablo 6. Tiikenmislik Olcegi ve Alt Boyutlar icin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

N Minimum | Maksimum | Ortalama | Std. Sapma
Duygusal Tiikenme 218 1,56 5,00 3,89 0,661
Kisisel Bagar1 218 1,63 5,00 3,77 0,595
Duyarsizlasma 218 2,00 5,00 4,15 0,691
Tiikenmislik 218 2,32 4,91 3,90 0,509

Duygusal tiikenme alt boyutunun ortalamas: 3,89, kisisel basari alt boyutunun
ortalamasi 3,77, duyarsizlagma alt boyutunun ortalamasi 4,15 ve tiikenmislik 6l¢eginin
ortalamasi 3,90 olarak hesaplanmistir. Bu sonuglara gore akademisyenlerdeki duygusal
tiikenme ve duyarsizlagsma diizeyinin diisiik, kigisel basar1 diizeyinin ise yiiksek oldugu
sOylenebilir. Dolayistyla genel olarak tiikkenmislik durumunun diisiik diizeyde oldugu
ortaya ¢ikartlmistir.
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Tablo 7. is Tatmini Olgegi ve Alt Boyutlar icin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

N Minimum | Maksimum | Ortalama | Std. Sapma
isin Niteligi 218 1,00 5,00 1,92 0,661
Ucret 218 1,00 5,00 2,70 1,020
is Giivenligi 218 1,67 5,00 2,16 0,731
Beseri iliskiler 218 1,00 5,00 2,61 0,890
Calisma Kosullari 218 1,00 5,00 2,84 0,934
Terfi 218 1,00 5,00 2,56 0,871
is Tatmini 218 1,52 4,90 2,46 0,559

Isin niteligi alt boyutunun ortalamasi 1,92 iicret alt boyutunun ortalamasi 2,70, is
giivenligi alt boyutunun ortalamas1 2,16 beseri iliskiler alt boyutunun ortalamasi 2,61,
calisma kosullar1 alt boyutunun ortalamasi 2,84 terfi alt boyutunun ortalamasi 2,56, ve
is tatmini Olgeginin ortalamast 2,46 olarak hesaplanmistir. Bu sonuglara gore,
akademisyenler isin niteligi, is giivenligi diizeyleri tatminkar oldugu, iicret, beseri
iligkiler, ¢alisma kosullar1 ve terfi diizeylerinin kismen tatminkar oldugu sdylenebilir.
Calisanlarin iglerinden memnuniyet duyduklari ve tatmin olduklar1 goriilmiistiir.

D. Tiikenmislik ile is Tatmini Olcegi ve Alt Boyutlar Arasindaki iliskinin

incelenmesi

Tiikenmislik ile is tatmini arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in korelasyon analizinden
yararlanilmistir. Sonuglar Tablo 8’ de 6zetlenmistir.
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Tablo 8. Tiikenmislik ile is Tatmini Olcegi ve Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskiler

Duyarsizlasma Kisisel Basar1 Duygusal Tiikenme Tiikenmislik

isin R -0,305 -0,490 -0,418 0,524
Niteligi P 0,000%* 0,000%* 0,000%* 0,000%*
N 218 218 218 218
R -0,225 -0,001 -0,243 -0,199
Ucret P 0,001* 0,985 0,000%* 0,003*
N 218 218 218 218
i R -0,380 -0,369 -0,333 0,451
Gﬁvjnﬁgi P 0,000%* 0,000%* 0,000%* 0,000%*
N 218 218 218 218
Beseri R -0,180 -0,102 -0,301 -0,259
fliskiler P 0,008%* 0,133 0,000%* 0,000%*
N 218 218 218 218
Calisma R 0,228 -0,151 0,377 -0,335
Kosullar: P 0,001 %+ 0,026* 0,000%* 0,000%*
N 218 218 218 218
R -0,208 -0,273 -0,335 0,358
Terfi P 0,002%* 0,000%* 0,000%* 0,000%*
N 218 218 218 218
R 0,372 -0,320 -0,505 0,519
is Tatmini P 0,000%* 0,000%* 0,000%* 0,000%*
N 218 218 218 218

Diigiik Giig: r < 0,30, Orta Gii¢: 0,30 <r < 0,70, Yiiksek Gii¢: r>0,70
*: p<0,05, **: p<0,01

Is tatmini ve tiikenmislik Slcekleri arasinda negatif yonlii orta giicte bir iliski vardir.

Is tatmini olgegi ile tikenmislik dlgegi alt boyutlar: arasinda negatif yonlii orta giigte
iligkiler vardir. Is tatmini lgegi ile tiikenmislik 6l¢egi alt boyutlart arasindaki iligkilerin
giicti 0,320 ile 0,505 arasinda degismektedir.

Tiikenmislik 6lgegi ile is tatmini Olgegi alt boyutlar1 arasinda negatif yonli iliskiler
vardir. Tiikenmislik 6lcegi ile ticret ve beseri iligkiler alt boyutlari arasinda diisiik, diger
alt boyutlar arasinda orta giicte iligkiler vardir. Tiikkenmislik 6lcegi ile is tatmini 6lgegi
alt boyutlar arasindaki iligkilerin giicii 0,199 ile 0,524 arasinda degismektedir.
Tiikenmislik 6l¢egi alt boyutlart ile i tatmini dlgegi alt boyutlar: arasinda negatif yonlii
orta glicte ve diislik giicte iligkiler vardir. Tiikenmislik 6lgegi alt boyutlari ile is tatmini
Olcegi alt boyutlari arasindaki iligkilerin giicii 0,151 ile 0,490 arasinda degismektedir.
Kisisel basar1 alt boyutu ile iicret ve beseri iligkiler alt boyutlari arasinda ise iliski
bulunmamaktadir.

E. Demografik Degiskenler Arasindaki Farkliliklarin incelenmesi

Demografik degiskenler arasindaki farkliliklarin belirlenmesi amaciyla bagimsiz
orneklem t testi ve tek yonli varyans analizi uygulanmistir. Sonuglar Tablo 9 ve Tablo
10°da 6zetlenmistir.
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Tablo 9. Bagimsiz Orneklem t Testleri Sonuclar

Bagimsiz 6rneklem t testi sonuglarina gore anlamli farkliliklar su sekilde ortaya ¢ikmugtir:

Cinsiyet bakimindan: Kisisel basari alt boyutu i¢in erkeklerin diizeyi 3,85 iken, kadinlarm
diizeyi 3,62'dir. Erkeklerin kisisel basar1 diizeyi, kadinlarin kisisel basar1 diizeyinden anlaml
derecede daha yiiksektir. Isin niteligi alt boyutu i¢in erkeklerin diizeyi 1,83 iken, kadinlarin
diizeyi 2,07'dir. Erkeklerin isin niteligi diizeyi, kadinlarm isin niteligi diizeyinden anlamli
derecede daha diisiiktiir. Ucret alt boyutu i¢in erkeklerin diizeyi 2,79 iken, kadinlarin diizeyi
2,5°tir. Erkeklerin iicret diizeyi, kadmlarin {icret diizeyinden anlamli derecede daha

yiiksektir.

Idari gorev bakimindan: Ucret alt boyutu icin idari gorevi olan akademisyenlerin diizeyi
2,36 iken, idari gorevi olmayan akademisyenlerin diizeyi 2,81'dir. Terfi alt boyutu i¢in idari
gorevi olan akademisyenlerin diizeyi 2,27 iken, idari gorevi olmayan akademisyenlerin
diizeyi 2,65’tir. Is Tatmini alt boyutu igin idari gorevi olan akademisyenlerin diizeyi 2,29
iken, idari gdrevi olmayan akademisyenlerin diizeyi 2,51'dir. Idari gérevi olmayan
akademisyenlerin, {icret, terfi ve ig tatmini diizeyleri idari gorevi olanlara gore daha

yiiksektir.

Meslegi degistirme firsati bakimindan: Duygusal tiikenme alt boyutu i¢in firsati olsa da
meslegini degistirmeyi diisiinmeyen akademisyenlerin diizeyi 3,98 iken, firsat olsa meslegini
degistirmeyi diisiinen akademisyenlerin diizeyi 3,43’tiir. Duyarsizlagma alt boyutu i¢in
firsat1 olsa da meslegini degistirmeyi diisinmeyen akademisyenlerin diizeyi 4,22 iken, firsat
olsa meslegini degistirmeyi diisiinen akademisyenlerin diizeyi 3,82'dir. Kigisel basari alt
boyutu i¢in firsat1 olsa da meslegini degistirmeyi diisiinmeyen akademisyenlerin diizeyi 3,81
iken, firsat olsa meslegini degistirmeyi diisiinen akademisyenlerin diizeyi 3,53’tiir.
Tiikenmislik 6lcegi igin firsati olsa da meslegini degistirmeyi diisiinmeyen akademisyenlerin
diizeyi 3,97 iken, firsat olsa meslegini degistirmeyi diisiinen akademisyenlerin diizeyi
3,55°tir. Firsati olsa da meslegini degistirmeyi diistinmeyen akademisyenlerin duygusal
tiikenme, duyarsizlagma, kigisel bagari ve tliikenmiglik diizeyleri, firsat olsa meslegini
degistirmeyi diisiinen akademisyenlerin diizeylerinden anlamli derecede daha yiiksektir.

Isin niteligi alt boyutu icin firsati olsa da meslegini degistirmeyi diisinmeyen
akademisyenlerin diizeyi 1,81 iken, firsat olsa meslegini degistirmeyi diisiinen
akademisyenlerin diizeyi 2,49’dur. Ucret alt boyutu icin firsati olsa da meslegini
degistirmeyi diislinmeyen akademisyenlerin diizeyi 2,64 iken, firsat olsa meslegini
degistirmeyi diisiinen akademisyenlerin diizeyi 3,02'dir. Is giivenligi alt boyutu icin firsat:
olsa da meslegini degistirmeyi diisiinmeyen akademisyenlerin diizeyi 2,09 iken, firsat olsa
meslegini degistirmeyi diisiinen akademisyenlerin diizeyi 2,47'dir. Beseri iliskiler alt boyutu
i¢in firsat1 olsa da meslegini degistirmeyi diisiinmeyen akademisyenlerin diizeyi 2,53 iken,
firsat olsa meslegini degistirmeyi diigiinen akademisyenlerin diizeyi 3,01'dir. Caligma
kosullari alt boyutu igin firsat1 olsa da meslegini degistirmeyi diisiinmeyen akademisyenlerin
diizeyi 2,77 iken, firsat olsa meslegini degistirmeyi diisiinen akademisyenlerin diizeyi
3,17'dir. Terfi alt boyutu i¢in firsati olsa da meslegini degistirmeyi diisiinmeyen
akademisyenlerin diizeyi 2,49 iken, firsat olsa meslegini degistirmeyi diisiinen
akademisyenlerin diizeyi 2,91'dir. Is tatmini alt boyutu icin firsati olsa da meslegini
degistirmeyi diislinmeyen akademisyenlerin diizeyi 2,38 iken, firsat olsa meslegini
degistirmeyi diigiinen akademisyenlerin diizeyi 2,85°tir. Firsatt olsa da meslegini
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degistirmeyi diisiinmeyen akademisyenlerin isin niteligi, licret, is giivenligi, beseri iliskiler,
calisma kosullari, terfi ve is tatmini diizeyleri firsat olsa meslegini degistirmeyi diisiinen
akademisyenlerin diizeylerinden anlamli derecede daha diistiktiir.

Yas, akademik {invan, akademisyen olarak gorev siiresi, Kafkas Universitesinde ¢alisma
stiresi bakimindan tiikkenmiglik, is tatmini ve alt boyutlar1 bakimindan farkliligin olup
olmadigini belirlemek i¢in tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Boyutlar bakimindan
ortaya ¢ikan farkliliklar su sekildedir:

Akademik iinvan: Ucret alt boyutu igin profesérlerin diizeyi 2,74 iken, dogentlerin
diizeyi 2,45, yardimci dogentlerin diizeyi 2,47, dgretim gorevlilerinin diizeyi 3,19 ve
arastirma gorevlileri ve okutmanlarm diizeyi ise 2,54 ’tiir. Ogretim gorevlilerinin iicret
alt boyutu diizeyi diger gorevlerdeki akademisyenlerden anlamli derecede daha
yiiksektir.

Kafkas Universitesinde ¢alisma siireleri bakimidan: Ucret alt boyutu i¢in 1-5 yil
arasinda Kafkas Universitesinde gorev yapan akademisyenlerin diizeyi 2,77 iken, 6-10
yil arasinda gorev yapan akademisyenlerin diizeyi 2,48, 11-15 yil arasinda gérev yapan
akademisyenlerin diizeyi 3,03 ve 16 yil ve daha fazla siiredir gorev yapan
akademisyenlerin diizeyi ise 2,47'dir. 11-15 yildir Kafkas Universitesinde gorev yapan
akademisyenlerin iicret alt boyutu diizeyleri, 6-10 y1l ve 16 ve daha fazla y1l Kafkas
Universitesinde gorev yapan akademisyenlerin iicret alt boyutu diizeylerinden anlamli
derecede daha yiiksektir. Caligma kosullar1 alt boyutu i¢in 1-5 yil arasinda Kafkas
Universitesinde gérev yapan akademisyenlerin diizeyi 2,7 iken, 6-10 yil arasinda gorev
yapan akademisyenlerin diizeyi 2,86, 11-15 y1l arasinda gorev yapan akademisyenlerin
diizeyi 2,81 ve 16 yil ve daha fazla siiredir Kafkas Universitesinde gorev yapan
akademisyenlerin diizeyi ise 3,33’tiir. 16 yil ve daha fazla siiredir Kafkas
Universitesinde gorev yapan akademisyenlerin ¢aligma kosullar alt boyutu diizeyleri,
16 yildan daha az siiredir Kafkas Universitesinde gorev yapan akademisyenlerin
calisma kosullari alt boyutu diizeylerinden anlamli derecede daha yiiksektir.

6. Sonu¢ ve Degerlendirme

Tiikenmislik ve is tatmini arasindaki iligkinin incelendigi bu arastirmada Kafkas
Universitesinin akademik personelinde duygusal tikenme ve duyarsizlasma diizeyinin
diisiik, kisisel basar1 diizeyinin ise yiiksek oldugu belirlenmistir. Is tatmini acisindan
bakildig1 zaman isin niteligi, is glivenligi diizeyleri tatminkar oldugu, ticret, beseri
iligkiler, ¢alisma kosullar1 ve terfi diizeylerinin kismen tatminkar oldugu goriilmiistiir.
Tiikenmislik ile ig tatmini arasindaki iliskilere bakildig1 zaman negatif yonlii iliskiler
ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla is tatmin diizeyi arttik¢a tiikkenmislik diizeyi azalmaktadir.
Yoneticiler iglerinden memnuniyet duyan ¢alisanlara sahip olmak igin gerekli ¢abalari
gostermeli ve gerekli imkanlar1 saglamalidirlar. Bu hususta yoneticilere diisen
sorumluluk, c¢alisanlarmin tiikenmisliklerine yol agan sebepleri bulmak ve ortadan
kaldirmak, islerinden memnuniyet duymalarini saglamaya ¢aligmaktir.
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Demografik degiskenler bakimindan yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonuglarina gore
cinsiyet, idari gorevin olup olmamasi, meslegi degistirme firsatt bakimindan
farkliliklarin  oldugu, medeni durum igin ise herhangi bir farkliligin olmadig1
goriilmiistir. Yine demografik degiskenler bakimindan yapilan tek yonlii varyans
analizi sonuglarina gore akademik unvan, ve Kafkas iiniversitesi’nde ¢alisma siireleri
bakimindan farkliliklarin oldugu, yas ve akademisyen olarak goérev yapma siireleri
bakimindan farkliliklarin olmadig1 belirlenmistir. Ortaya ¢ikan sonuglardan akademik
personelin tiikenmislik durumu olsa dahi islerinden tatmin olduklarini ve iglerini
severek yaptiklarint soylemek miimkiindiir.

Tiikenmislik durumunun ortadan kaldirilmasinda ve is tatmininin arttirilmasinda
yoneticilere 6nemli sorumluluklar diigmektedir. Yoneticiler, tiikenmislige yol agan ve is
tatminini etkileyen faktorleri belirlemelidirler. Calisanlarmin beseri iliskilerinin ve
calisma kosullarinin  gelismesine katkida bulunacak faaliyetlerde bulunmals,
kariyerlerini gelistirmeleri ve kisisel gelisimlerinin siirekliligini saglayabilmeleri i¢in
onlara firsat vermeli ve onlarin fikirlerine 6nem vermelidirler. Yoneticiler bunlari
saglamak yoluyla islerine daha bagli ve daha ¢ok sorumluluk alan calisanlara sahip
olabilirler.

Bu konuda vurgulanmasi gereken baska bir konu empati kurmadir. Ydneticiler,
kendilerini ¢alisanlarinin  yerine koyabilmeli, olaylar1 onlarin bakis agilart ile
diistinebilmelidirler. Tikkenmisligin ortadan kaldirilmasinda ve is tatmininin en yiiksek
diizeye ¢ikarilmasindaki ortak payda calisanlarin beklentilerinin karsilanmasidir.
Yoneticiler bunun igin gerekli ¢aligma ortamini olusturmali, gerekli diizenlemeleri
yapmali, orgiitsel adaleti saglamali, degisimlere agik ve esnek bir yapiyla ¢alisanlarinin
bilgi ve becerilerini kurumlarina aktarmalarini saglamanin yollarini aramalidirlar.

Tikenmislik, is tatmini ve benzeri konularda yapilan ¢aligmalarin sonuglari,
yoneticilerin dogru, tutarli politikalar olusturmalarina, dogru kararlar almalarina ve
etkin stratejiler belirlemelerine temel olusturabilir. Bu durum, bu konulara iligkin daha
¢ok aragtirma yapmay1 ve yapilacak ¢alismalarin 6rneklemlerini genisletmelerini gerekli
kilmaktadir. Tikkenmisligin ortaya ¢ikarilmasinda sadece bireyden alinan verilerin degil,
bireyin ailesinden alinan verilerin de faydali olabilecegi géz oniinde bulundurulmalidir.
Hem tiikkenmiglige yol agan ve hem de is tatminini saglayan faktorlerden {icret, ¢alisma
kosullari, terfi, ders yikii, idari gorev gibi konular o6zellikle aragtirma konusu
yapilmalidir.
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