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Özet 

 

Öğretim Elemanlarının Profesyonelliklerinin ve Bilinçli Farkındalıklarının  

Örgütsel Çıktılara Etkisi 

Derya EKER KABA 

Eskişehir Osmangazi Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü 

Eğitim Bilimleri Anabilim Dalı 

Danışman: Prof. Dr. Ayhan AYDIN 

2020 

 

Amaç: Bu araştırmanın amacı üniversitelerde görev yapan öğretim elemanlarının 

bilinçli farkındalık, profesyonellik, iş doyumu ve örgütsel bağlılık algıları arasındaki ya-

pısal ilişkileri gösteren teorik modelleri sınamaktır. Bu amaçla bilinçli farkındalık, pro-

fesyonellik, iş doyumu ve örgütsel bağlılık ile ilgili alanyazından yararlanılarak oluşturu-

lan üç model sınanmıştır.  

Yöntem: Araştırma evrenini, 2018-2019 eğitim-öğretim yılında Eskişehir Büyük-

şehir Belediyesi sınırları içindeki devlet üniversitelerinde görev yapan öğretim elemanları 

oluşturmaktadır. Araştırmanın çalışma grubu, oransız küme örnekleme yöntemiyle seçil-

miş, 3 farklı üniversitede görev yapan 899 öğretim elemanından oluşmaktadır. Araştır-

manın verileri Bilinçli Farkındalık Ölçeği, bu çalışma içinde araştırmacı tarafından geliş-

tirilen Akademisyenler için Profesyonellik Ölçeği, İş Doyumu Ölçeği ve Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği ile toplanmıştır. Verileri çözümlemek için korelasyon, ölçeklerin yapı geçerlikle-

rini belirlemek için açımlayıcı ve doğrulayıcı faktör analizi ve oluşturulan yapısal eşitlik 

modellerinin test edilmesi amacıyla yol analizinden faydalanılmışıtır.  

Bulgular: Üniversitelerde görev yapan öğretim elemanlarının profesyonellikleri-

nin ve bilinçli farkındalıklarının öğretim elemanlarının iş doyumlarını; iş doyumunun da 

öğretim elemanlarının örgütsel bağlılıklarını etkilediği varsayımıyla oluşturulan birinci 

modelin uyum iyiliği değerleri bu modelin kabul edilebilir bir model olduğunu gösterme-

diğinden dolayı birinci modelde oluşturulan yapıdan vazgeçilmiştir. Öğretim elemanları-

nın bilinçli farkındalıklarının profesyonelliği; profesyonelliğin ise iş doyumunu ve örgüt-

sel bağlılığı etkilediği düşüncesiyle oluşturulan ikinci yapısal modelin de uyum iyiliği 

değerlerinin kabul edilemez oluşu sebebiyle ikinci modelde oluşturulan yapıdan da vaz-

geçilmiştir. Öğretim elemanlarının bilinçli farkındalıklarının profesyonelliği; profesyo-

nelliğin ise iş doyumunu, iş doyumunun da örgütsel bağlılığı etkilediğini ifade eden 
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üçüncü yapısal modelin doğrulanması sonucunda öğretim elemanlarının bilinçli farkın-

dalık algılarının profesyonellik algılarını olumlu yönde etkilediği, profesyonellik algıla-

rının iş doyumu algılarını olumlu yönde etkilediği, iş doyumu algılarının da örgütsel bağ-

lılık algılarını olumlu yönde etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Ayrıca öğretim elemanları-

nın bilinçli farkındalık algılarının, profesyonellik algıları üzerinden iş doyumu algılarını 

ve örgütsel bağlılık algılarını olumlu yönde etkilediği görülmüştür. 

Sonuç ve Öneriler: Araştırma sonucunda öğretim elemanlarının bilinçli farkın-

dalık sahibi olmalarının profesyonellik düzeyleri üzerinde olumlu anlamda etkili olarak 

iş doyumu ve örgütsel bağlılık düzeylerine katkı sağladığı görülmüştür. Öğretim eleman-

larının bilinçli farkındalıklarının olumlu etkileri profesyonellik düzeylerini de yükselte-

rek iş doyumları ve örgütsel bağlılıkları üzerinde etkili hale gelmektedir. Bu bağlamda, 

öğretim elemanlarının bilinçli farkındalıkları ve profesyonellikleri eğitimin kalitesinin de 

yüksek olabilmesi adına önem taşımaktadır. Öğretim elemanlarının bilinçli farkındalık ve 

profesyonellik alanlarında bilinçlendirilmeleri ve bu süreçte kurumsal olarak mesleki ge-

lişimlerinin desteklenmesi gereklidir. Pozitif örgütsel davranış alanında değer kazanan    

bilinçli farkındalık ve profesyonellik kavramlarının farklı düzeydeki eğitim kurumların-

daki durumunun incelenmesine ve bu kavramların diğer örgütsel çıktılarla ilişkilerinin 

değerlendirilmesine yönelik nitel ve nicel çalışmalar yapılabilir.  

 

Anahtar kelimeler: Profesyonellik, Bilinçli farkındalık, İş doyumu, Örgütsel bağlılık 
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Purpose: The aim of this research is to test the theoretical models formed to ex-

plain structural relations between the perceptions of academicians of mindful awareness, 

professionalism, job satisfaction and organizational commitment. For this purpose, three 

models, which include mindful awareness, professionalism, job satisfaction and organi-

zational commitment, were formed based on the literature review and tested.  

Method: The population of the research involves the academicians who were 

working in the public universities within the frontiers of Eskisehir city during 2018-2019 

academic years. The study group consists of 899 academicians who were employed in 3 

different universities, selected by disproportionate cluster sampling method. The research 

data were collected through Mindful Awareness Scale, Academicians’ Professionalism 

Scale, which was developed by the researcher within this study, Job Satisfaction Scale 

and Organizational Commitment Scale. Correlation analysis was held to analyze the data, 

explanatory and confirmatory factor analysis were carried out to determine the structural 

validity of the scales, and Path analysis was used to test the structural equation models.  

Results: The goodness of fit indices of the first model, which had been formed by 

assuming that academicians’ mindful awareness and professionalism perceptions affect 

academicians’ job satisfaction perceptions; academicians’ job satisfaction perceptions af-

fect academicians’ organizational commitment perceptions, showed that the model was 

not acceptable. The goodness of fit indices of the second model, which had been struc-

tured by thinking that academicians’ mindful awareness perceptions affect their profes-

sionalism perceptions; the academicians’ professionalism perceptions affect their job sat-

isfaction and organizational commitment perceptions, showed that the model was not ac-

ceptable, either. Therefore, the first and the second models of the study were aborted. As 

a result of the fact that the third model of the study, which had been structured assuming 
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that academicians’ mindful awareness perceptions affect their professionalism percep-

tions; academicians’ professionalism perceptions affect their job satisfaction perceptions 

and academicians’ job satisfaction perceptions affect their organizational commitment 

perceptions, was validated and it was observed that academicians’ mindful awareness 

perceptions affect their professionalism perceptions positively, academicians’ profession-

alism perceptions affect their job satisfaction perceptions positively and also academi-

cians’ job satisfaction  perceptions affect their organizational commitment perceptions 

positively. Furthermore, it was observed that academicians’ mindful awareness percep-

tions affect their job satisfaction and organizational commitment perceptions via their 

professionalism perceptions.  

Conclusion and Suggestions: As a result of the research, it has been observed 

that the mindful awareness of the academicians contributes to the levels of their job sat-

isfaction and organizational commitment by having a positive effect on the level of pro-

fessionalism. The positive effects of the mindful awareness of academicians increase their 

professionalism levels and become effective on their job satisfaction and organizational 

commitment. In this context, the mindful awareness and professionalism of academicians 

are important for the quality of education. It is necessary to raise the awareness of aca-

demic staff in the fields of conscious awareness and professionalism and to support their 

professional development institutionally in this process. Qualitative and quantitative stud-

ies can be conducted to examine the status of conscious awareness and professionalism, 

which gain value in the field of positive organizational behavior, in different educational 

institutions, and to evaluate the relationship of these concepts with other organizational 

outcomes. 

 

Keywords: Mindful awareness, Professionalism, Job satisfaction, Organizational com-

mitment 
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BİRİNCİ BÖLÜM 

 

1. Giriş 

 

Bu araştırma ile literatürdeki ilişkilerden yola çıkarak, üniversitede görev yapan 

öğretim elemanlarının profesyonelliklerinin ve bilinçli farkındalıklarının örgütsel çıktı-

lara etkisinin ortaya konması amaçlanmaktadır.   

 

1.1. Problem Durumu 

Üniversite (university) kavramı, İngilizce “universal” (evrensel) kelimesinden 

gelmektedir. Üniversite ile tanımlanan evrensel ölçü ve standartlara sahip yükseköğretim 

sistemidir. Üniversiteler yerel ve ulusal örgütler olmalarının da ötesinde evrensel düzeyde 

geçerliliğe ve güvenilirliğe sahip kurumlardır. Üniversitenin varlık nedenleri kapsamlı ve 

kaliteli araştırmalar yapma, eğitim-öğretim hizmetleri verme ve evrensel anlamda nite-

likli insan gücü yetiştirme olarak ifade edilebilir. Üniversite, günümüze dek üretilmiş olan 

bilgiyi genç kuşaklara aktarmanın da ötesinde yeni bilgiler üreterek toplumsal, siyasal, 

ekonomik ve kültürel boyutlarıyla hayatın tüm alanlarında yaşam kalitesini arttırma so-

rumluluğunu da taşımaktadır (Aydın, 2015a, s. 1; Başkan, 2001, s. 21; Havas, 2008, s. 

559; Kortan, 1981, s. 7). 

Üniversite, insanlığın ihtiyaç duyacağı sevgi, barış, kardeşlik duygularını destek-

lemenin yanında patent, marka ve teknoloji üretimi yoluyla insanlığın gelişimine de ola-

bilecek en üst seviyede katkı sağlamak durumundadır. Bu bağlamda, üniversite kültürü 

(university culture) olarak tanımlanan üniversiter misyon inanç, değer, halk ve kültür ay-

rımı yapmaksızın eşit mesafede durmayı, insanlığa ait ortak değerleri yüceltmeyi, dünya 

halklarının barış içinde karşılıklı güven, anlayış ve saygı çerçevesinde yaşamalarını sağ-

lamayı gerektirir. Bu düşünce yapısı farklı kültürlere sahip toplumlara duyarlılıkla yakla-

şabilecek dünya vatandaşları yetiştirebilmekle ilgilidir (Aydın, 2015a, s. 3). 

Akademia olarak da tanımlanan üniversite, insanlık için en üst seviyede bilgi, tek-

noloji, marka ve değer üretmesinin yanı sıra günümüze kadar uygarlık ve kültür adına 

oluşturulan ne varsa sorgulayarak yeniden yapılandırabilen saygın bir kurumdur. Üniver-

site siyaset, ekonomi, kültür, sanat, bilim ve diğer toplumsal kurumlara yön vererek ev-

rensel değerleri ön planda turan bir çatı organizasyon konumundadır. Üniversite etkisini 

ve gücünü nesnelliğinden, bilimselliğinden ve tarafsızlığından almaktadır.  
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Dolayısıyla üniversite ulusal ve uluslararası konulara duyarlılığını koruduğu gibi amaç, 

yapı ve işleyiş açısından özerk olmalıdır. 

Üniversite becerilerin ve yaratıcılığın yüksek seviyelerde geliştirilmesi, araştırma 

ve eğitim faaliyetlerinin sürdürülmesi ve ilerlemesi, iş alanları oluşturulması ve toplumun 

refahın arttırılması   açısından bireysel, ulusal ve global eksende önemli bir faktördür. 

Üniversiteler sosyal adaleti temin etmek ve sürdürmek için hayati bir rol oynamaktadır.  

Toplumlara yön vererek toplumda itici güç rolünü üstlenen üniversiteler işlevsel 

bağlamda çağı yakalamak durumundadırlar. Bilgi ve teknoloji alanındaki gelişmeler 

üniversiteleri de değişime zorlamaktadır. Üniversiteler gerçeği arayan, bilim üretme ve 

bilim yayma misyonuna sahip, en üst seviyede araştırma ve eğitim faaliyetlerinin 

yürütüldüğü, bünyesindeki fakülte, yüksekokul, enstitü ve araştırma merkezleriyle 

ödüllendirme, derecelendirme ve diploma verme yetkisine sahip olan kurumlardır. 

Üniversiteler aynı zamanda yeni düşünce sistemleri geliştirerek onları topluma aktaran 

kurumlardır.  Geleceği şekillendiren üniversiteler eğitim-öğretim, araştırma ve meslek 

edindirme işlevlerinin yanısıra bilim, kültür ve ideoloji üreterek ve bu üretimleri topluma 

aktararak toplumu bilinçlendirirler. Dolayısıyla üniversiteler kuruldukları yerlerde 

toplumu geliştirici bir güç̧ konumundadırlar.  

Üniversiteler yeni bilimsel bilginin ortaya konması, onaylanması ve yayılmasında 

önemli bir rol oynamaktadırlar. Kurulduklarından bu yana üniversitelerin işlevlerine öğ-

retim, araştırmanın yanı sıra topluma hizmet etme işlevi de eklenmiştir. Üniversitenin 

temel işlevleri bilim dallarında eğitim verilmesi, tartışmalar yürütülmesi, araştırmalar ya-

pılarak bulguların yayınlanması, toplumsal anlamda gerekli alanlarda çalışanların, yöne-

ticilerin ve düşünürlerin  yetiştirilmesi, toplumsal değerler sistemine getirilecek eleştiri-

lerle yeni değerler sunulması,  teknolojik ve örgütsel yeniliklerin gerçekleşebilmesi adına 

kültür ve bilgi birikimi oluşturulması,  gelişime ve ilerlemeye yönelik yollar belirlenme-

sidir (Başkan,  2001, s. 21; Havas, 2008, s. 559; Kortan, 1981, s. 7; Rasmussena, Moenb 

ve Gulbrandsenc, 2006, s. 518). 

Üniversitelerden beklenen öğretimin planlı bir şekilde yürütülmesi, araştırmaların 

devam ettirilmesi, teknolojinin geliştirilmesi, istihdam alanları oluşturulması ve nitelikli 

elemanların yetiştirilmesi ile milli gelirin yükselmesine, refah düzeyinin yükselmesine 

sürdürülebilir bir katkı sağlamasıdır. Üniversiteler oluşturdukları bilgi birikimi, üniversi-

telerde yetiştirilen nitelikli işgücü, sürdürdükleri bilgi paylaşımı etkinlikleri ile ekonomik 

gelişmede, toplumun sağlığı ve refahında yadsınamaz bir önem taşımaktadırlar.  
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Üniversitelerde görev yapan öğretim elemanlarının özelliklerinin bilinmesi ve öğ-

retim elemanlarına yapılan yatırımın arttırılması yükseköğretimde verimlilik ve etkililik 

sağlayabilmek için esastır. Örgütün verimliliği söz konusu olduğunda psikoloji ve yöne-

tim bilimleri örgüt çalışanlarının bireysel niteliklerinin güçlendirilmesini işaret etmekte-

dir. Bu noktada, üniversitelerde sürecin verimli ve etkin bir şekilde işleyebilmesi için 

üniversitenin bel kemiği kabul edilebilecek öğretim elemanlarının bireysel ve örgütsel 

bağlamda bilgi, beceri, mesleki gelişim ve iyi oluş düzeylerinin de değerlendirilmesi 

önem kazanmaktadır.  

Öğretim elemanları meslekleri gereği eğitim verme, bilimsel araştırmalar yapma 

ve bilimsel bulguları toplum yararına en etkili şekilde kullanma sorumluluklarını taşırlar. 

Böyle yüksek sorumlulukları beraberinde getiren bir meslek grubundaki öğretim eleman-

larının profesyonellik düzeylerinin ve bilinçli farkındalıklarının mesleki süreçleri üze-

rinde önemli bir etkisi olacağı düşünülmektedir. Öğretim elemanlarının profesyonellik ve 

farkındalık düzeylerinin yüksek oluşunun bulundukları üniversitenin verimliliğini ve ba-

şarısını da olumlu yönde etkileyeceği öngörülmektedir.  

Türkçede sözlük anlamı olarak profesyonellik, profesyonel olma hali; profesyonel 

ise bir işi maddi çıkar sağlamak için yapan (kişi), amatör karşıtı, usta, uzman kişi anla-

mına gelmektedir (TDK, 2018). Türkçede meslekleşme, uzmanlaşma olarak kullanılan 

profesyonelleşme, İngilizce kökenli bir kelimedir ve İngilizce sözlük anlamı (professio-

nalism) profesyonel bir kişiden beklenen beceri ve yüksek standart olarak verilirken; pro-

fesyonel ise (professional) özel bilgi, beceri ve eğitim isteyen bir işte çalışan kişi şeklinde 

tanımlanmaktadır (Longman, 2018). İngilizceden dilimize geçen profesyonellik (profes-

sionalism) kelimesi Latincede topluma ilan ederek yemin etmek anlamına gelen “profe-

sus” kelimesinden türemiştir. Eski zamanlardan beri meslek grupları, mesleği icra edecek 

olan kişilerin görevlerini etik bir çerçevede yerine getireceklerine, aksi halde kişilerin 

görevden çıkarılacaklarına dair kamuoyuna teminat vermektedirler ve teminatlar yani 

meslek yeminleri o mesleği yapan kişilerin hangi standartlara sahip olmaları gerektiğini 

belirtirler. 

Durkheim, Endüstri Devrimi ile ortaya çıkan toplumsal ve ekonomik sorunların 

ve ahlaki yozlaşmanın ancak o dönemde sayıları giderek artan yüksek düzeyde eğitim 

görmüş profesyonellerce giderilebileceğini savunmuştur (Durkheim, 1949, s. 84). Yaşa-

dığımız yüzyıl büyük gelişmelerin yaşandığı bir çağ olmuştur. Toplum, Endüstri Dev-

rimi’nden bu yana giderek profesyonelleşmekte ve teknoloji aracılığıyla bilgi birikimi 
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hızla artmaktadır.  Bu durum toplumdaki meslekler için günden güne daha fazla özelleş-

miş bilgiyi de beraberinde getirmektedir. Profesyonellik demokratik toplumun işleyişi 

için kritik önem taşır. Dün ve içinde bulunduğumuz an arasındaki en önemli fark özelleş-

miş bilginin geçmişe kıyasla artık çok daha erişilebilir durumda olmasıdır. Profesyonel 

olmak yapılacak işin en ince ayrıntılarına kadar kavranmış olmasını ve uygulanabilmesini 

gerektirir. Profesyonel zamanını ve bilgi birikimini en doğru şekilde paydaşlarının yara-

rına ve meslek etiği çerçevesinde kullanır. 

Meslek grupları kendi alanlarında profesyonel olduklarını kabul ettirdikleri tak-

dirde özerklik kazanırlar ve bunun sonucu olarak mesleki güç, prestij gibi soyut ödüllerin 

yanı sıra kazanç gibi somut ödüllere de ulaşırlar. Bu yüzden her meslek grubu profesyo-

nelleşmeyi hedefler. En önemli ödül ise profesyonelliği kabul görmüş bir meslek grubuna 

meslekten olmayanların yaptıkları eleştiri ve müdahalelerin azalmasıdır (Gökçora, 2005, 

s. 240).  

Profesyonellik bir mesleğin başarıyla icra edilmesi için sahip olunması gereken 

yeterlilikler ve nitelik türlerine odaklanmaktadır (Demirkasımoğlu, 2010, s. 2050). Pro-

fesyonelleşmenin amaçladığı sonuç ise, uzmanlıkla beraber gelen piyasanın kontrolü ve 

yukarı doğru sosyal hareketlilik, profesyonellik durumunun paydaşlarca kabul edilmesi, 

mesleğin toplum nazarındaki statüsünü yükseltme, belirli bir işi yapabilmek için gerekli 

haklara sahip olmaktır (Larson, 1977, s. 23). Profesyonellik bireysel ve mesleki açıdan 

irdelendiğinde, her iki olgunun da bir diğerini etkilediği açıktır. Ayrıca profesyonelliği 

bireysel olarak benimsemiş, ideallerini tüm yaşamına uygulamış kişiler, iş harici yaşam-

larında da profesyonel davranışlar sergilemektedirler. Profesyonellikten yola çıkan mes-

leki yaşam olgusu ise bireylerin yaşam merkezine işi yerleştiren, iş harici hayatını da et-

kileyen bir yaşam biçimi şekline dönüşmektedir (Seçer, 2009, s. 276). 

Personelin işe yönelik güdülenmesini sağlayabilmek için de mesleki profesyonel-

lik ön şarttır. Çünkü bireyi öğrenmeye, gelişmeye yönlendiren dışarıdan gelebilecek et-

kiler değil, kendi kararları, duyguları, istekleri, ihtiyaçları ve merak ettikleridir. İnsan do-

ğası gereği istekleri doğrultusunda davranışlar sergiler. Profesyonel tutum sahibi olan ki-

şiler kendi isteklerini yaşam kalitelerini arttırmak için bir güdülenme aracına dönüştüre-

bilirler. Mesleki gelişim, değişime açıklık, iş birliğine yatkınlık gibi profesyonellikle te-

melden ilgili kavramlar kişinin içsel güdülenmesi olmadan bir anlam kazanamazlar. Ki-

şisel ve mesleki gelişimin en önemli etkeni gerçekçi öz eleştiridir. Bu doğrultuda birey 

kendisinin, becerilerinin ve eksikliklerinin farkında olduğu sürece mesleki profesyonellik 

kazanmak için istek sahibi olacaktır.  
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Üniversitelerin önceliği bilgi oluşturmak, bilgiyi uygulanabilir hale getirmek, bil-

giyi yaymak ve verilen eğitimlerle kişilerin mesleki bilgi sahibi olmasını sağlamaktır.  

Akademisyenler yaptıkları iş itibariyle profesyonellik kavramı için ideal bir örnek oluş-

tururlar.  Sahip olunan bilginin henüz incelenmemiş mantıksal etkilerini araştırabilir ve 

sonuçları uygulamaya; geçirebilirler. Uzmanlaşmış bilgi ve beceri birikimlerinin, alanla-

rının amaçlarına uygun şekilde geliştirilmesi ve uygulanması konusunda yüksek motivas-

yon sahibidirler (Freidson, 1994, s. 42).  

Eğitim, araştırma ve araştırma sonuçlarının uygulanabilirliği ile sorumlu olan aka-

demisyenlerin profesyonellik düzeylerinin bilgi üretilmesi, yayılması ve eğitim süreçleri 

üzerinden tüm üniversite paydaşlarını etkiyeceği düşünülmektedir. Son yıllarda öğret-

menlerin profesyonellik düzeyleri üzerine yapılan araştırmaların yoğunluğuna karşın aka-

demisyenlerin profesyonellikleri üzerine yapılmış çalışmaların sınırlı olduğu görülmüş-

tür. Meslek sahibi olmak isteyen kişilere alan eğitimlerini ve yeterlik belgelerini vererek 

kişileri çalışma hayatına hazırlayan üniversitelerde eğitim veren öğretim elemanlarının 

profesyonellik düzeylerinin ve profesyonelliğin örgütsel çıktılara etkisinin belirlenmesi-

nin alana önemli bir katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 

Örgütsel çıktılar söz konusu olduğunda, öğretim elemanlarının görevlerini tam 

olarak yapabilmeleri adına, sahip oldukları işten doyum sağlamaları ön şart olarak görül-

mektedir. Sergiovanni ve Starratt (1998, s. 157) öğretim elemanlarının iş doyumları ile 

öğrencilerin akademik başarıları arasındaki ilişki üzerine yaptıkları çalışmada öğretim 

elemanlarının işlerinden doyum sağlamalarının önemini ortaya koymaktadırlar. Üniver-

sitelerin nitelikli öğretim, araştırma ve bilgi üretme hizmetlerini verebilmeleri için nite-

likli öğretim elemanları gereklidir. Öğretim elemanlarının nitelikli olmaları için iş ve ge-

nel olarak yaşam doyumuna sahip olmaları büyük önem taşımaktadır. 

Çalışanların işlerine karşı tutumları mesleklerine ve çalışma düzenlerine yönelik 

genel tepkilerini ortaya koymaktadır. Çalışanın işine dair tutumu olumlu veya olumsuz 

yönde ortaya çıkabilir. İşe dair olumlu tutum iş doyumu olarak ifade edilmektedir. İş do-

yumu örgütsel imkanlar kadar bireysel niteliklerden de beslenir. Bireyin yaşı, cinsiyeti, 

eğitimi, iş yerindeki konumu, mesleki tecrübesi, sosyal çevresi ve hayat doyumu gibi fak-

törler bireyin iş doyumunda da belirleyici nitelik taşırlar. Yüksek profesyonellik düzeyine 

sahip okullarda iş doyumu düşük profesyonellik düzeyine sahip okullara kıyasla daha 

yüksektir (Cheng, 1996, s. 170).  
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Şimdiye dek yapılan çalışmalarda profesyonellik ve iş doyumu arasında olumlu 

yönde, profesyonellik ve tükenmişlik arasında ise olumsuz yönde anlamlı ilişkiler görül-

müştür. Okul müdürünün insani yönetim şekli ve okulun örgütsel yapısı profesyonelliği 

etkilemektedir. Profesyonelliğin yüksek veya düşük oluşu, eğitsel çıktıları, sınıf yöneti-

mini, öğretmenlerin tutum ve duygularıyla okuldaki örgütsel unsurları etkilemektedir. 

Öğretmenler üzerinde yapılan bir araştırmaya göre, öğretmenlerin mesleki profesyonellik 

ve alt boyutları ile ilgili olumlu algılarında görülen yükselme iş doyumu algılarıyla doğru 

orantılıdır. Öğretmenlerin mesleki profesyonelliğe dair olumlu algıları iş doyumlarını da 

artırıcı bir etki göstermektedir (Altınkurt ve Yılmaz, 2014, s. 70). Kişinin profesyonellik 

düzeyi arttıkça tükenmişlik düzeyi azalmaktadır (Brazeau, Schroeder, Rovi ve Boyd, 

2010, s. 36; Çelik ve Yılmaz, 2015, s. 120; Pearson ve Moomaw, 2005, s. 53).  

Kurumsal amaçlar daha etkin ve üretken bir örgütsel yapı hedeflerken, örgütsel 

yaşam içinde insan unutulmamalıdır. İnsan üretim etkinliklerinin nesnesi değil öznesidir. 

Kendi dünyasında mutlu olamayan ve hayata katılamayan insanın yeterince üretken ol-

ması beklenemez. Örgütte “Biz” duygusunu temel alan empatik iletişim biçimi çalışanla-

rın üretim sürecine mutluluk duyarak, gönülden katılmalarının güvencesidir (Aydın, 

2002, s. 135).  

Bilinçli farkındalık sistematik olarak, yargıda bulunmadan, amaçlara uygun şe-

kilde, anın gerektirdiklerine göre hareket etmeyi gerektiren bir düşünce şekli ve beceriler 

bütünüdür. Bilinçli farkındalık eğitimle bireysel olarak kazanılabileceği gibi kişilerarası 

ilişkiler yoluyla edinilen dışsal tecrübeler yoluyla da geliştirilebilir. Farkındalığı arttırmak 

yolunda atılacak her adım bireyin iç huzurunu ve içsel dengesini destekleyebilir. 

Bilinçli farkındalık eğitimleri öğretmenlerde tükenmişliğin azaltılmasında ve ön-

lenmesinde önemli bir etken olarak görülmektedir (Abenavoli, Jennings, Greenberg, Har-

ris ve Katz, 2013, s. 59; Flook, Goldberg, Pinger, Bonus ve Davidson, 2013, s. 190; Gold, 

Smith, Hopper, Herne, Tansey ve Hulland, 2010, s. 188; Roeser, Skinner, Beers ve Jen-

nings, 2012, s. 172). Literatüre bakıldığında, mesleki tükenmişlik ile iş doyumu arasında 

ters yönde anlamlı ilişkiler dikkat çekmektedir. Mesleki tükenmişliğin varlığı iş doyu-

munu azaltmaktadır (Anbar ve Eker, 2008, s. 56; Dolan, 1987, s. 10; Jayaratne, 1984, s. 

452; Koustelios ve Tsigilis, 2005, s. 202). İş doyumuyla tükenmişlik arasındaki ters yön-

deki ilişkiler göze alındığında bu araştırmayla iş doyumu ve bilinçli farkındalık arasında 

olumlu yönde etki gösteren sonuçlara ulaşılacağı düşünülmektedir. Sadece alışkanlıkların 

gerektirdiği rutin bir şekilde hareket etmekten ziyade farkındalığın beraberinde getirdiği 

anı görebilme, dış etkenlere rağmen odaklanma gücünü yüksek tutabilme, stres anında 
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doğru kararı verebilme gibi becerilere sahip bir öğretim elemanı bireysel hayatında huzur 

ve denge sağlayabileceği gibi profesyonel anlamda da örgütsel fayda sağlayabilir. Bu açı-

dan bakıldığında, öğretim elemanlarının bilinçli farkındalık düzeylerinin tespit edilmesi 

ve bilinçli farkındalık ile iş doyumu ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkilerin incelenmesi 

önem kazanmaktadır. 

Literatürde geniş bir kapsamla incelenmiş olan iş doyumu, diğer önemli bir örgüt-

sel çıktı olan örgütsel bağlılıkla olumlu yönde bir ilişki içindedir. Örgütsel bağlılık, çalı-

şılan kuruma bağlılık seviyesini gösterir (Iverson ve Deery, 1997, s. 81). Personelin işe 

bağlanması ve örgütle özdeşleşmesi hem personel hem de örgüt sağlığı ve başarısı adına 

önemlidir. Örgütün devamlılığında personelin örgütsel bağlılığı güçlü bir etkendir.  Ör-

gütsel bağlılık düzeyi arttıkça, işte kalma eğilimi de artmaktadır (Kim, Leong ve Lee, 

2005, s. 192).  Kurum çalışanları kendilerini örgütlerine bağlı hissettikleri ölçüde işle-

rinde başarılı olma eğilimindedirler. Örgütsel bağlılığın artışı personelin iyi oluş haline 

katkıda bulunarak işe devamsızlık sorununun da önüne geçecektir.  

İş doyumu kurum personelin istek ve ihtiyaçları karşılandığı oranda görülmekte 

ve örgütsel bağlılığı üzerinde de etkili olmaktadır. İş doyumu örgütsel bağlılığı olumlu 

yönde etkilemektedir (Curry, 1986, s. 857; Güleryüz, Güney, Aydin ve As, 2008, s. 12;  

Gündüz, 2016, s. 122; Roeser vd., 2012, s. 172; Smadov, 2006, s. 157; Zaman, 2006, s. 

90).  

Profesyoneller mesleki bilgilerini de kullanarak örgütün yeteneklerini ortaya çı-

karma ve iyileştirme çabası içerisindedirler ve örgütün var olan şartlarının iyileşmesi için 

de çaba gösterirler (Staggenborg, 1988, s. 594).  Diğer yandan, dahil oldukları örgütte 

beklentilerinin karşılanmadığını hissederlerse zamanla örgüt ile aralarındaki mesafe arta-

bilir. Böylelikle gelişen bir yabancılaşma sürecinde, kurum çalışanları kariyer hedeflerine 

ulaşamamalarından ve mesleki gereklilikleri yerine getirememiş olmaktan dolayı yeter-

sizlik hissedebilirler (Aiken ve Hage, 1966, s. 505). 

Örgütsel bağlılığı olumsuz yönde etkileyebilen tükenmişlik, yüz yüze ilişkilerin 

yoğun olarak yaşandığı çalışma alanlarında ve özellikle okullarda kendini göstermekte-

dir. Yoğun mesai, rahatsız edici çalışma şartları, beklentilerin karşılanamaması gibi et-

kenler personelde tükenmişlik hissine sebep olabilmektedir.  

Fiziksel ve duygusal çöküş olarak tanımlanan tükenmişlik, personelde iş doyumu-

nun azalması ve verimsizlik gibi fiziksel ve psikolojik sorunlara neden olabilmekte ve bu 

durum örgüt performansını da kötü etkileyebilmektedir. Tükenmişliğin profesyonellik 
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arttıkça ve benzeri şekilde bilinçli farklılık arttıkça azaldığını gösteren çalışmalar doğrul-

tusunda iş doyumuyla profesyonellik ve bilinçli farkındalık arasında olumlu ilişkiler göz-

lemlenebileceği düşünülmektedir. 

Bu noktada üniversitede görev yapan öğretim elemanlarının profesyonelliklerinin 

ve bilinçli farkındalıklarının iş doyumu ve örgütsel bağlılık gibi genel kabul görmüş ör-

gütsel çıktılara etkisinin incelendiği bilimsel bir çalışmaya ihtiyaç duyulmaktadır. 

 

1.2. Araştırmanın Amacı 

Bu araştırmanın amacı üniversitelerde görev yapan öğretim elemanlarının bilinçli 

farkındalık, profesyonellik, iş doyumu ve örgütsel bağlılık algıları arasındaki yapısal iliş-

kileri gösteren teorik modelleri sınamaktır. Bu amaçla, bilinçli farkındalık, profesyonel-

lik, iş doyumu ve örgütsel bağlılık ile ilgili alanyazından faydalanılarak esas alınan mo-

deller Şekil 1.1, Şekil 1.2 ve Şekil 1.3’te görülmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 1.1. Araştırmanın 1. Teorik Modeli 

 

Birinci modelde profesyonellik, bilinçli farkındalık, iş doyumu ve örgütsel bağlı-

lık gizil değişkenlerdir. Profesyonelliğin alt boyutları olan mesleki gelişim, öz yeterlilik, 

iş birliği, kurumsal etkileşim, toplumsal fayda; bilinçli farkındalık madde ortalamaları; iş 

doyumu madde ortalamaları ile örgütsel bağlılığın alt boyutları olan duygusal bağlılık, 

devam bağlılığı ve normatif bağlılık birinci modelin gözlenen değişkenleridir. 
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Şekil 1.2. Araştırmanın 2. Teorik Modeli 

 

Oluşturulan ikinci modelde bilinçli farkındalık, profesyonellik, iş doyumu ve ör-

gütsel bağlılık gizil değişkenler; bilinçli farkındalık maddelerinin ortalaması; profesyo-

nelliğin alt boyutları olan mesleki gelişim, öz yeterlilik, iş birliği, kurumsal etkileşim, 

toplumsal fayda; iş doyumu madde ortalamaları ile örgütsel bağlılığın alt boyutları olan 

duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık ise gözlenen değişkenleridir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 1.3. Araştırmanın 3. Teorik Modeli 
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Oluşturulan üçüncü modelde bilinçli farkındalık, profesyonellik, iş doyumu ve ör-

gütsel bağlılık gizil değişkenler; bilinçli farkındalık maddelerinin ortalaması; profesyo-

nelliğin alt boyutları olan mesleki gelişim, öz yeterlilik, iş birliği, kurumsal etkileşim, 

toplumsal fayda; iş doyumu madde ortalamaları ile örgütsel bağlılığın alt boyutları olan 

duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık ise gözlenen değişkenleridir. 

 

1.3. Araştırma Problemleri 

Bu araştırmada alanyazın doğrultusunda oluşturulan üç model sınanmış ve aşağı-

daki problemlere yanıt aranmıştır.   

 

1-Üniversitede görev yapan öğretim elemanlarının bilinçli farkındalıkları ile pro-

fesyonellikleri öğretim elemanlarının iş doyumunu; öğretim elemanlarının iş doyumu ör-

gütsel bağlılıklarını, öğretim elemanlarının bilinçli farkındalıkları ve profesyonellikleri iş 

doyumu üzerinden örgütsel bağlılıklarını etkilemekte midir?  

 

2- Üniversitede görev yapan öğretim elemanlarının bilinçli farkındalıkları profes-

yonelliklerini; profesyonellikleri öğretim elemanlarının iş doyumunu ve örgütsel bağlı-

lıklarını; öğretim elemanlarının bilinçli farkındalıkları profesyonellikleri üzerinden öğre-

tim elemanlarının iş doyumunu ve örgütsel bağlılıklarını etkilemekte midir?  

 

3- Üniversitede görev yapan öğretim elemanlarının bilinçli farkındalıkları profes-

yonelliklerini; profesyonellikleri iş doyumlarını; iş doyumları örgütsel bağlılıklarını; bi-

linçli farkındalıkları profesyonellikleri üzerinden iş doyumlarını; bilinçli farkındalıkları 

profesyonellik ve iş doyumu üzerinden örgütsel bağlılıklarını; profesyonellikleri iş do-

yumu üzerinden örgütsel bağlılıklarını etkilemekte midir?  

 

1.4. Araştırmanın Önemi 

Üniversitelerde görev yapmakta olan öğretim elemanlarının işlerine yönelik gü-

dülenmelerini sağlayabilmek için mesleki profesyonellik şarttır. Bireyleri öğrenmeye, ge-

lişmeye dışarıdan gelecek etkilerden çok kendi kararları, duyguları yönlendirmektedir. 

Bireylerin içsel güdülenmesi ile anlam kazanan mesleki gelişim, değişime açıklık ve iş 

birliğine yatkınlık kavramları profesyonel tutumu da beraberinde getirmektedir. Öğretim 

elemanlarının profesyonellikleri üzerine yapılan çalışmaların sınırlı sayıda olduğu görül-

mektedir. Öğretim elemanlarının mesleki profesyonellik düzeylerinin ortaya konması ve 
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profesyonelliğin örgütsel çıktılara etkisinin belirlenmesi boyutuyla bu çalışmanın alana 

katkı sağlayacağı düşünülmektedir.  

Kendi dünyasında mutlu, huzurlu ve bireysel ihtiyaçlarının farkında olan kişiler 

daha üretkendirler. Bilinçli farkındalık hali bireyin depresyon, unutkanlık, odaklanma ek-

sikliği gibi olumsuz yönlerini iyileştirebilmesine destek olmaktadır. Öğretim elemanları-

nın bilinçli farkındalıkları üzerine yapılmış çalışmalar alanyazında sınırlı sayıdadır. Öğ-

retim elemanı insanların kusursuz olmadıklarının ve hatalar yapabildiklerini unutmadan 

kendi bakış açısındaki ve örgütteki zayıflıkları, eksiklikleri görerek; kendisine ve dahil 

olduğu örgüte karşı eleştirel ve katı bir tutum yerine, stres faktörlerini dışarıda tutarak 

anın gerektirdiği nesnel ve yapılandırıcı bir tutum izlediğinde örgüte sağlayacağı katkının 

da artması beklenmektedir. Bu açıdan bakıldığında, öğretim elemanlarının bilinçli farkın-

dalık düzeylerinin belirlenmesi ve bilinçli farkındalığın örgütsel çıktılarla ilişkisinin in-

celenmesi önem kazanmaktadır. 

Bu noktada, üniversitede görev yapan öğretim elemanlarının profesyonelliklerinin 

ve bilinçli farkındalıklarının iş doyumu ve örgütsel bağlılık gibi genel kabul görmüş ör-

gütsel çıktılara etkisinin incelendiği bilimsel bir çalışmaya gereksinim vardır. Örgütsel 

çıktılar dikkate alındığında alanyazında özellikle iş doyumu ve örgütsel bağlılık üzerine 

yapılan çalışmaların ön plana çıktığı görülmüştür. Bu çalışmada örgütsel çıktıların iş do-

yumu ve örgütsel bağlılık olarak belirlenmesinin sebebi bu iki kavram arasındaki ilişkinin 

farklı örgütler, farklı sosyoekonomik yapılar ve farklı kültürlerde pek çok ayrı çalışmayla 

ortaya konmuş olması ve akademisyenlerin profesyonellikleri ve bilinçli farkındalıkları-

nın örgütsel çıktılara etkisini en güvenilir şekilde gösterebileceği düşüncesidir.  

Bu çalışmada, üniversitede görev yapan öğretim elemanlarının bilinçli farkında-

lıkları, profesyonellikleri, iş doyumları ve örgütsel bağlılıkları arasındaki ilişkinin ortaya 

konmasıyla alana önemli bir katkı sağlanacağı düşünülmektedir.  Bu açıdan çalışmanın 

özgün bir niteliği olduğu söylenebilir.  

 

1.5. Varsayımlar/Sayıltılar 

Bu araştırmanın dayandığı varsayımlar şunlardır: 

1. Araştırmaya dahil edilen ölçeklerin güvenilir veri kaynakları olduğu,  

2. Araştırma dâhilindeki ölçeklerin katılımcılar tarafından içtenlikle doldurulduğu 

varsayılmaktadır. 
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1.6. Sınırlılıklar 

Bu çalışmada örgütsel çıktılar iş doyumu ve örgütsel bağlılıkla sınırlıdır. Çalışma 

2018-2019 öğretim yılında Eskişehir Osmangazi Üniversitesi, Eskişehir Teknik Üniver-

sitesi ve Anadolu Üniversitesi’nde çalışmakta olan öğretim elemanlarının görüşleriyle; 

öğretim elemanlarının bilinçli farkındalık, profesyonellik, iş doyumu ve örgütsel bağlılık 

algılarını belirlemek için araştırma kapsamında uygulanmış olan ölçeklerle sınırlıdır. 

 

1.7. Tanımlar 

 

 Bilinçli Farkındalık: Kişinin herhangi bir yargılama olmaksızın, dün olanlara sap-

lanıp kalmadan, yarın için endişelenmeden,  içinde yaşadığı anda olan bitenin farkında 

olma durumu.  

 İş Doyumu: Kişinin işinin özellikleriyle kendinde bulduğu özelliklerin uyum 

içinde olması durumu.  

 Profesyonellik: Kişinin öz yeterliliğini değerlendirip mesleki gelişimini sürdüre-

rek diğer meslektaşlarıyla iş birliği içinde, kurumsal etkileşim ve toplumsal fayda sağla-

yabilme durumu.  

 Örgütsel Bağlılık: Kişinin belirli bir kuruluşa olan güçlü aidiyet ve özdeşleşme 

duygusu. 
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İKİNCİ BÖLÜM 

 

2. Kavramsal/Kuramsal Çerçeve 

 

Bu kısımda profesyonellik, bilinçli farkındalık, iş doyumu ve örgütsel bağlılık 

kavramlarıyla ilgili literatüre yer verilmiştir.  

 

2.1. Profesyonellik 

 

2.1.1. Profesyonel meslek 

Meslek, geleneksel bir bakış açısıyla, uzun süreli ve genelde hayat boyu sürecek 

bir uğraşı olarak görülmektedir. Dolayısıyla meslekler yaşam tarzının da önemli belirle-

yicileridir. Meslekler bireysel yaşamda maddi anlamda etki oluşturdukları gibi mesleki 

statüye ulaşmanın, bedensel ve ruhsal gelişimin, tutum ve davranışlardaki değişimlerin 

bir öncülü olarak görülebilir (İlhan, 2008, s. 314). Belli seviyede bilgi, beceri, eğitim ve 

diploma gerektiren, bireyin prestij ve gelir elde etmesini sağlayan etkinlikler bütünü mes-

lek olarak tanımlanmaktadır.  Sahip olunan meslek, sosyolojik anlamda sosyal, ekono-

mik, yasal ve politik üstünlükleri beraberinde getirebileceği için yeni ortaya çıkan iş grup-

ları, bir meslek olarak tanınmak için yüksek çaba gösterirler (Arslan, 2001, s. 74). Bireyin 

yaşam boyu hissedeceği mutlu veya mutsuz olma, bağımlı veya bağımsız olma ve diğer 

kendini gerçekleştirme duygularında önemli bir etmen olan mesleklerin gelişmediği 

yerde diğer toplumsal örgütler de gelişememektedir. Profesyonel meslek objektif ve süb-

jektif bakış açılarıyla geçerliliği kabul edilmiş bir statüye sahip, çalışma alanı sınırları net 

bir şekilde tanımlanmış, yüksek düzeyde bir eğitim sürecinden sonra belli hizmetleri su-

nabilen, nitelik olarak yüksek kaliteye sahip ve kas gücüne dayanmayan meslektir (Mil-

lerson, 1964, s. 10). Profesyonel meslek mesleğin tam zamanlı olmasını, bu mesleğe dair 

bir eğitim alanı olmasını, meslekle ilgili ulusal bir derneğin varlığını ve etik kurallarının 

belirlenmiş olmasını gerektirir (Wilensky, 1964, s. 142). Alanyazında bir mesleğin pro-

fesyonel olup olmadığı bazı ölçütler temelinde tartışılmaktadır. Profesyonellik ölçütlerine 

dair en bilinen açıklama kendisi de bir eğitimci olan Abraham Flexner (2001, s. 155) 

tarafından yapılmıştır.  

Flexner’a göre profesyonelliğin değerlendirilmesinde temel olan altı ölçüt; 

*Bireysel anlamda sorumluluk alınması, 

* Mesleğin bilgi bütünlüğü esasında öğrenilmesi,  
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*Mesleğe ilişkin teorik bilginin yeniden üretilebilmesi,  

*Mesleğin bir disiplin çerçevesinde tekniklerle öğretilebilir olması, 

*İyi bir meslek örgütlenmesi sağlanabilmesi, 

*Özgecilik (altruizm) yoluyla meslek üyelerinin birbirlerine destek vermeye eği-

limli ve toplum yararına çaba göstermeye gönüllü olmasıdır (Flexner, 2001, s. 155). 

 

2.1.2. Profesyonellik 

Profesyonellik mesleki alanda uzmanlaşmayı görev bilincini, toplumsal refahın 

iyileştirilmesi için toplum yararının öncelikli olmasını, mesleki gelişimin desteklenmesini 

ve meslek gruplarına katkı sağlanmasını gerektirir (Bayhan, 2011, s. 154; Chisholm, 

Cobb, Duke ve Kennedy, 2006 s. 85; McMahon ve Hoy, 2010, s. 118; Snizek, 1972, s. 

110). Profesyonelliğin temelinde akılcılık, adalet, tarafsızlık, toplumsal fayda, bilimsel 

ve insancıl çözümler üretebilen mesleki ahlak olgusuna sahip sorumlu insanlar ideolojisi 

yatmaktadır (Çetin, 2015, s. 32). Profesyonelliğin gelişebilmesi için profesyonellerin gö-

rev ve sorumluluklarını mümkün olan en iyi şekilde gerçekleştirmeleri gereklidir (Ric-

hardson, 1999, s. 467). 

Profesyonel tutum bir mesleğin amaçlarını yerine getirmek için o mesleğe yönelik 

doğal yatkınlığı, duyguları ve düşünceleri beraberinde getirir. Eğitim ortamında da pro-

fesyonel tutum ve davranışları geliştirmek için tüm bu davranışlar için ortak bir dil, etik 

kodlar ve müfredat çıktılarının değerlendirilmesi gereklidir (Hammer, 2000, s. 460).  

Pavalko (1971, s. 40), profesyonellik kriterlerini ortaya koyarken teorik bilgi bi-

rikimi, toplumsal değerlerle bağlantı, eğitim süresi, otonomi, mesleğe olan bağlılık, bir 

olma bilinci, topluma hizmet sunma ve meslek etiğinden oluşan sekiz boyutun önemine 

dikkat çekmiştir.  

Hall (1967, s. 12) ve Snizek (1972, s. 110), profesyonellik kavramını otonomi, 

mesleki birliklere ve derneklere katılım, toplumsal fayda, alana bağlılık ve öz düzenleme 

boyutlarıyla incelerler. Bu boyutla şu şekilde açıklanabilir; 

(i) Otonomi:  Profesyoneller kendi kararlarını verebilmek isterler. Başkalarının 

onlar adına karar vermesini istemezler. Çalışmalarını veya kararlarını etkileyebilecek dış 

etkenlerden bağımsız bir şekilde kendi kararlarını vermek profesyoneller için yüksek 

önem taşır.  

(ii) Mesleki birliklerine ve derneklere katılım: En iyi örgütlenmiş meslekler ge-

nellikle meslek birliklerine sahip ve eskiden beri var olan mesleklerdir. Bu meslek birlik-
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leri bir mesleğin kimliğini, değerlerini ve inançlarını yaşatabilmeyi kendilerine görev bi-

lirler. Mesleki birlikler bir mesleğin uzmanlaşmış bir veri tabanına sahip olabilmesi için 

bilimsel yayınlar yapar ve eğitsel etkinlikler düzenler. Bu mesleki birliklerin yayınladığı 

makale veya dergilerini okuyan, konferanslarına ve eğitsel etkinliklerine katılan bireyler 

alanlarında birlikte çalışabilecekleri daha fazla sayıda kişiye ulaşma fırsatını yakalarlar.  

(iii) Toplumsal fayda: Kimi profesyoneller meslek birliklerine katkı sağlamanın 

yanı sıra çalışmalarıyla toplumsal faydayı da ön planda tutarlar. Bu profesyonellere göre 

toplumsal düzenin düzgün işleyebilmesi için onların meslekleri vazgeçilmezdir.   

(iv) Alana bağlılık: Alana bağlılık ile kastedilen bireyin mesleğini yapmaktan öte 

yaşaması, mesleğini hayatının merkezine yerleştirmesidir.  

(v) Öz düzenleme: Profesyoneller sahip oldukları bilgi ve bilginin beraberinde ge-

tirdiği güç dolayısıyla genellikle mesleki eleştirilerini sadece kendileri yapma yoluna gi-

derler. Alana dair bilgileri ve alandaki uzmanlık düzeylerine bağlı olarak mesleki kont-

rolün sadece akranları ve meslektaşları tarafından sağlanabileceğine inanırlar.  

Cogan (1955, s. 110), profesyonellik kavramını incelerken bu kavramın sadece bir 

gruba ait bir tecrübe mi yoksa kişinin nihayetinde bireysel olarak da kazanabileceği bir 

nitelik mi olduğu üzerinde durarak bireysel profesyonellik kavramına ve kavramla ilgili 

olası sorunlara gösterilen ilginin çok düşük düzeyde olduğunu belirtmiştir.  

Profesyonellik günümüzde geliştirilen çeşitli stratejiler aracılığıyla bireysel çıkar-

larını koruyarak, topluma hizmet sağlayan bir değer yargısı haline gelmiştir. Profesyonel-

lik kavramı işe yeni başlamış olan çalışanların sosyalleşme süreçlerinde, iş ve meslekler-

deki normatif toplumsal düzenin korunmasında, uluslararasılaşan piyasadaki normatif dü-

zenin sürdürülmesinde etkili gösteren normatif bir değer sistemi olarak düşünülmektedir 

(Dingwall, 1999, s. 136; Saks, 1995, s. 22).  

 

2.1.3. Mesleki ve bireysel profesyonellik 

Mesleki süreçlerde profesyonellik kavramı önemli bir mesleki değişim ve kontrol 

aracı olarak görülmektedir.  Freidson (1994, s. 42),  profesyonelliği işin mesleki açıdan 

kendine ait kontrol şekli olarak tanımlamaktadır. Profesyonellik kavramı çerçevesinde, 

çalışanlar özerkliğe sahiptirler kendi denetimlerini kendileri yaparlar ve bu süreç profes-

yonel davranışın gerektirdiği saydamlık ağı içinde işlemeye devam eder (Mistzal, 2002, 

s. 31). 
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Hall, profesyonel mesleklerin yapısal ve tutumsal olarak ayrılan iki yönüne dik-

kat çekerek profesyonelliğin hem meslek hem de birey boyutuyla değerlendirilmesi ge-

rektiğini ifade etmiştir (Hall, 1967, s. 12). Bu açıdan bakıldığında meslekteki profesyo-

nelleşmeden bahsedebilmek için o mesleği yapan çalışanın da profesyonel nitelikler ka-

zanmış olması gereklidir. Bu bağlamda profesyonellik sadece mesleğe ait değil bireyin 

de bir niteliği olarak görülmektedir.  

Bireysel bir nitelik olarak profesyonellik; uzmanlık ve yeterlilik doğrultusunda 

görevin belirli kalite ve standartlar çerçevesinde yapılması ve bu uzmanlığın sorun çözme 

aşamalarında da kullanılması anlamına gelmektedir (Svensson, 2003, s. 108). Profesyonel 

birey belirli bir uzmanlık alanında yetkin ve gerekli becerilere sahip kişidir.  

Örgüt içi ilişkiler ve örgütün gelişimi söz konusu olduğunda bireysel profesyonel-

lik yerini örgütsel profesyonelliğe bırakır ve mesleki profesyonellik kavramı ortaya çıkar. 

Mesleki standartların belirlenmesi ve hizmet kalitesinin yükseltilmesinde mesleki profes-

yonellik yüksek önem taşımaktadır. Mesleki profesyonellik örgüt için değerli bir unsur 

olmasının yanı sıra çalışan bireyin kendisi için de yüksek önem taşımaktadır. Mesleki 

profesyonelliğin çalışan açısından bu denli önemli oluşunun temelinde performansın te-

sadüflere bırakılamaması, işin çalışanı motive etmesi gereği ve çalışanın yaptığı işten do-

yum sağlaması vardır. Bu noktada, mesleki profesyonellik ile iş doyumu arasındaki iliş-

kinin belirlenmesinin örgütsel yaşam adına güçlendirici ve iyileştirici etkiye sahip olması 

beklenmektedir (Yılmaz, 2014, s. 345). 

 

2.1.4. Akademik  profesyonellik 

Akademik profesyonellik paylaşılan değerler, özgecilik, eğitsel uzmanlık, yüksek 

derecede otonomi, yeni bilgi üretimi, akılcılık, kanıt kullanımı, kavramsal titizlik ve ta-

rafsız bir şekilde gerçeğin peşinde olma gibi boyutlarıyla ortaya konmuştur (Chown, 

1996, s. 135; Henkel, 2000, s. 40; Kogan, 2000, s. 208; Kogan ve El‐Khawas, 1994, s. 

15; Kolsaker, 2008, s. 524) 

Yüzyıllar boyunca üniversiteler, öğrencilerin tanınmış akademisyenlerin dersle-

rine katıldığı öğretim kurumları olarak görülmüştür.  19. yüzyılda ise Alman üniversite-

leri yeni bilgi üretme amacı ile araştırma faaliyetleri sürdürmüştür. İç savaş sonrasında, 

Amerika da Alman modelini örnek alarak “araştırma üniversiteleri” fikrini desteklemiştir 

ve Amerika’da araştırma üniversiteleri açılmıştır. 20.yüzyıla girildiğinde pek çok Ameri-

kan üniversitesinin dünya çağında tanınır hale gelişi bu girişimin başarısının göstergesidir 
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(Atkinson ve Blanpied, 2008, s. 34).  Duderstadt (2004, s. 50), araştırma üniversitesi fik-

rinin Amerika'da hükümetin askeri alanda, ekonomi ve sağlık alanlarında yeni bilimsel 

bilgi ve bu alanlarda iyi yetiştirilmiş insan kaynağı ihtiyaçlarını karşılayabilmek ortaya 

çıktığını belirtmektedir. Söz konusu bu araştırma üniversiteleri yeni bilginin finansmanı 

ve gelişmesi açısından federal hükümetle ortaklık geliştirmiştir. Araştırma üniversiteleri-

nin kurulması ve araştırma üniversitesi olarak bir ayrım yapılmasa dahi üniversitenin bilgi 

üretimi ve yaygın etki oluşturmak amacıyla hükümet ile ortak bir çaba içine girmesi kü-

reselleşme ve piyasa odaklı ekonomi anlayışı etkisiyle diğer ülkeler tarafından da takip 

edilen bir yol olmuştur. 

Akademik bakış açısındaki değişiklikler, akademik profesyonellik tartışmasının 

da somut bir şekilde açılmasına da sebep olmuştur. Akademik profesyonelliğin temel ge-

rekliliklerinden olan otonominin gittikçe azaldığı söylense ve yazılsa da akademik pro-

fesyonellik kavramı tüm yönleriyle tanımlanması gereken ve hem yükseköğretim kurum-

ları hem de paydaşları adına büyük önem taşıyan bir kavramdır (Marginson, 2000, s. 23; 

Nixon, 2004, s. 245; Nixon, Rowland ve Walker, 2010, s. 227). 

Evans (2010, s. 12) akademik profesyonelliğin davranışsal, tutumsal ve bilgiye 

dayalı üç boyutundan bahsetmektedir. Profesyonelliğin davranışsal boyutu bireyin iş ye-

rinde ne yaptığıyla; tutumsal boyutu bireyin algısı, inançları ve görüşleriyle; bilgiye da-

yalı boyutu ise bireyin sahip olduğu bilgi ve bu bilgiyi nasıl kullandıkları ile ilgilidir. 

Akademik profesyonellik bilgide uzmanlaşma, etik değerlere sahip olma ve öğrencilere 

eğitim sağlama boyutlarıyla da ifade edilmektedir ve akademik profesyonellik kavramı 

belirli bir alanda uzmanlığı ve etik değerlerin ön planda tutulmasını gerektirir (Mansor ve 

Talib, 2010, s. 741). 

 

2.1.5. Örgüt ve profesyoneller 

Profesyonellerin örgüt içindeki davranışları diğer çalışanlarla karşılaştırıldığında 

farklıdır. Profesyoneller örgütlerine katkı sağlama ve geliştirme hedefiyle hareket ederler 

(Staggenborg, 1988, s. 594). Bu farklılığı oluşturan uzmanlaşma ve mesleki bilgide yet-

kinliktir. Profesyoneller büyük ölçüde toplumsal değer taşıyan işleri yaparak, bilgileri, 

becerileri ve yetkinlikleriyle diğer çalışanlara göre farklarını ortaya koyarlar (Freidson, 

1994, s. 42). Üretilen bir üründen profesyonellerin aldığı paraöteki çalışanlara nazaran 

daha yüksek miktardadır (Bucher ve Stelling, 1969, s. 6).  
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Çalıştıkları örgütlerde beklentilerinin istediği şekilde karşılanmadığını düşünen 

profesyoneller örgüt ile aralarındaki mesafeyi gün geçtikçe arttırabilirler. Bu durum ya-

bancılaşmayı da beraberinde getirir ve profesyonelin kariyerine ve mesleki gelişimine 

dair yaşadığı hayal kırıklıkları yetersizlik duygusuna sebep olmaktadır. Örgüte yabancı-

laşan ve mesleki normları karşılayamadığını düşünen bireyler iş hayatlarında başarısız 

olma eğilimindedirler (Aiken ve Hage, 1966, s. 505).  

Profesyonellerin yapısal özellikleri arasında mesleki etik kurallarının olması, uz-

manlaşma, mesleki örgütlere üyelik ve sürekli mesleki gelişim sayılabilir (Cohen ve Kol, 

2004, s. 400). Etik kurallar örgüt içinde olduğu gibi örgüt dışı ilişkilerde önem arz etmek-

tedir. Profesyonellerin bağlı oldukları meslek örgütleri sayesinde mesleki işlevler ve 

normlar tanımlanabilmektedir. Profesyonel olmak için gerekli eğitimi almış ve mesleki 

gelişimini kesintisiz sürdürüyor olmak gerekir (Wallace, 1995, s. 228).  

Örgüt yönetimi, oluşturacağı örgüt iklimi ile profesyonellerin özelliklerini; örgüt-

sel yapı profesyonelleşme sürecini, profesyoneller örgütsel yapıyı; profesyonel özellikle-

rin desteklenmesi ise örgütün performansını etkilemektedir (Hall, 1967, s. 12). Profesyo-

nel özelliklerin desteklenmesiyle çalışanlar yenilikleri takip ederek örgüt içinde uygula-

yabilir hale gelirler. Örgütlerde profesyonellerin çalışması diğer örgütlerdeki uygulama-

ların da takip edilebilmesini sağlamakta ve başarılı uygulamaların örgüt içinde de uygu-

lanmasına imkân tanımaktadır. (Burns ve Wholey, 1993, s. 108). Dış çevreyle uyum ha-

linde çalışan örgütler daha uzun yaşamaktadırlar. Değişen ihtiyaçları karşılamak için 

ürünlerde ve örgüt içi süreçlerde yenilik yapmak zorunlu bir hal almıştır. 

Profesyonellerin işlerine yönelik entelektüel bir ilgileri vardır. Yaptıkları işi daha 

iyi yapabilmek için kendilerini sürekli bir şekilde geliştirirler. Yaptıkları işin, çalışmala-

rının getireceği sonuçların kendi çıkarlarından çok paydaşlarına fayda sağlamasına önem 

gösterirler. Günümüzde hemen her alanda talep edilen profesyonellik bireyler açısından 

da kültürel sermayelerini arttırmak adına sahip olmak istedikleri bir nitelik haline gelmiş-

tir. Profesyonellik kavramsal olarak bireyin profesyonel mesleğine yönelik tutumu ve or-

taya koyduğu davranışlar bütünüdür. Başka bir söylemle, profesyonellik bireyin mesle-

ğine karşı davranışsal ve tutumsal eğilimidir (Boyt, Lusch ve Naylor, 2001, s. 322). Pro-

fesyonellik kavramı profesyonelliğe dair idealleri içselleştirebilmeyi gerektirdiği gibi 

profesyonel bir birey olarak yaşamayı ve profesyonel bir iş yapmayı bir yaşam biçimi 

olarak benimseme sorumluluğunu da beraberinde getirir. Profesyonellik tutum, fikir ve 

inançların bir araya gelerek oluşturduğu profesyonel ideallere kariyerine adanmışlık ola-

rak da tanımlanmaktadır (Freidson, 1970, s. 151). 
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2.2. Bilinçli Farkındalık 

Bu araştırma kapsamında ele alınan bilinçli farkındalık (mindfulness), psikolojik 

danışma alanında psikolojik bir süreç, bir yöntem ve bir beceri olarak anılmaktadır (Ha-

yes ve Shenk, 2004, s. 253; Hayes ve Wilson, 2003, s. 164; Kostanski ve Hassed, 2008, 

s. 15). Bilinçli farkındalık bütün yargılardan arınarak içinde yaşanılan anda olan bitenin 

farkında olma anlamında kullanılmaktadır (Greason ve Cashwell, 2009, s. 17). Bilinçli 

farkındalık becerisi yaşanan ana dikkatini sadece o ana vererek amaçlı bir şekilde yoğun-

laşmayı ve bu eylemi tüm yargılardan uzak bir şekilde gerçekleştirmeyi gerektirir. Zaman 

ilerledikçe de şimdiki zamana yoğunlaşma eylemi devam ettirilir. Bu uygulamayla hedef-

lenen tepkisel olmayan, yargıdan arınmış ve odaklanmış bir dikkat ile şimdiki ana dair 

farkındalığı arttırabilmektir. Bu yoldaki çalışmalar çoğunlukla daha önceden planlanarak 

eğitimi alınmış ve bireyin içselleştirdiği bilinçli farkındalık deneyimlerinin başarılı bir 

sonuca ulaşırlar (Miller vd.,1995, s. 198). Bilinçli farkındalık, deneyimlere açık olma ve 

kabul etme için kolaylaştırıcı bir süreç olarak görülmektedir (Brown ve Ryan, 2003, s. 

824). Bu açıdan bilinçli farkındalık, yeni yaşam deneyimleri için gönüllü olmak ve hem 

kendini hem de başkalarını olduğu gibi kabul etmede önemli bir faktör olarak görülmek-

tedir (Baer, Smith ve Allen, 2004, s. 195).  

Bilinçli farkındalığın özellikleri gözlemleme, tanımlama, bilinçli eylemde bu-

lunma ve yargısız kabul etmek olarak belirtilmiştir. Ayrıca bilinçli farkındalığın anlaşıla-

bilmesi amacıyla bilinçli farkındalık anlarının nitelikleri belirlenmiştir (Germer, 2004, s. 

25). Bilinçli farkındalığın nitelikleri; bilinçli farkındalığın kavramsal olmadığı, şu ana 

odaklı olduğu, yargılayıcı olmadığı, amaçlı olduğu, katılımcı gözlemine ihtiyaç duyduğu, 

sözel olmadığı, keşfe dayalı olduğu ve özgürleştirici olduğu şeklinde ifade edilmektedir. 

Bilinçli farkındalık kavramı, düşünce ve duyguları yargılamadan ve tepki göstermeden 

zihinde ortaya çıkmalarına izin vererek ve bu düşünceleri merkezden uzaklaştırarak, dü-

şüncelerimize bazen eşlik eden duygusal güçlük ve sıkıntının azaltılabileceğini göster-

mektedir (Gilbert, 2005, s. 42). 

Kabat-Zinn (2009, s. 15), bilinçli farkındalığın şefkatle mümkün olabileceğinden 

bahseder. Zinn’e göre bilinçli farkındalık içinde zarar verme eğilimi olmayan kişilerde 

görülür. Farkındalık kavramının birbirinden farklı birçok kültürden etkilenmesi, kavra-

mın zamanla birçok farklı anlam kazanmasına yol açmıştır. Farkındalık, dikkatin bir çeşit 

öz denetimidir. Bu öz denetim sayesinde dikkat şimdiki ana ve o anda yaşananlara sabit-

lenebilir. Dikkatin yaşanan deneyim üzerinde sabitlenmesi diğer zihinsel yetilerin de o 
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ana ve o deneyime yönlendirebilmesini sağlar. Ayrıca farkındalık, kişinin o an yaşadığı 

şeye meraklı, tarafsız ve kabullenici bir şekilde dikkatini verebilmesini de sağlamaktadır. 

Bilinçli farkındalık; kişinin toplumsal olarak ve diğer insanlara dair yüksek bir 

bilinçlilik durumunda olmasıdır. Diğer insanlara dair bilinçlilik düzeyi yüksek olan birey 

aynı zamanda kendi ile ilgili olarak da farkındalık sahibidir. Diğer bir söylemle bilinçli 

farkındalık; uyanıklık niteliğine sahip olmak, kendisinin ve çevresinin bilincinde olmak 

ve toplumu yüksek bir bilinç seviyesi ile anlayarak dahil olabilmektir (McKee, Johnston 

ve Massimilian, 2006, s. 5). 

Öz-anlayış, kişinin yaşadığı sorunlardan kaçmadan onlarla temas halinde kalarak, 

hayal kırıklıkların, yetersizliklerini ve başarısızlıklarını yargılayıcı bir tutum içerisine gir-

meyen bir anlayışla tüm bunları insan doğasının bir bölümünü oluşturduğunu görebilme-

sidir. Kendini anlayabilen, kabul edebilen ve tanıyabilen bireyler kendi iç çatışmaları ve 

ruhsal gel-gitleriyle başa çıkabilirler ve böylelikle başka bireylerle de daha başarılı ilişki-

lere sahip olurlar (Aydın, 2016, s. 19). Bilinçli farkındalık öz-anlayışın bir yordayıcısıdır 

ve birey zorlu bir deneyimle yüz yüze geldiğinde öz-anlayışın üç temel bileşeni olan öz-

şefkat, ortak paylaşım ve bilinçli farkındalık kavramları kendilerini gösterirler (Neff, 

2003, s. 85). Bilinçli farkındalığın yükselmesi sevgi, şefkat ve affedicilik duygularını da 

arttırarak kişinin öz-anlayış düzeyini arttırır ve böylece böylelikle kişi olumsuz duygu 

durumlarından daha az etkilenir (Özyeşil, 2011, s. 160). 

Bilinçli farkındalığa sahip birey rahat, mutlu, hazır ve zihni açıktır. Bilinçli far-

kındalık halinde birey her düşüncesini ve hissini nasıl gözlemleyeceğini ve nasıl adlandı-

racağını bilir. Kişiler öncelikle olayları beklenti veya amaçlarına göre iyi, kötü ya da yan-

sız sınıflamalarıyla yargılayıcı bir tutumla değerlendirirler. Bu tepkinin temelinde genel-

likle geçmiş deneyimler vardır. Yaşanan olaylar var olan bilişsel şemalarla değerlendiri-

lir. Bilinçli farkındalık bireyin şu anda yaşıyor olduğu olaylara karşı daha az tepkisel dav-

ranmasını sağlar. Yaşanan yeni bir olayda önceki deneyimlerin zihinde bıraktığı anksi-

yete ve stres etkisinden uzak kalabilmek adına ana odaklanarak zihne yeni çalışma yolları 

gösterebilmek için bilinçli farkındalık çalışmaları yapılır (Brown, Ryan ve Creswell, 

2007, s. 236). 

 

Bilinçsizlik 

Birey kendini yaşıyor olduğu olay esnasında dikkat dağıtıcı düşünceler içerisinde 

bulursa bu bilinçsizlik olarak değerlendirilir.  İçinde bulunduğu bilinçsizlik halinde birey 

görevlerini dikkatsizce ve hızlıca yapar, sakarlık yapma ihtimali artar, yaşadığı fiziksel 
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ve ruhsal gerilimin sebeplerinin farkına varmakta zorlanır, kişilerin isimlerini hatırla-

makta güçlük çeker, kendini gelecek kaygılarına ya da geçmiş tecrübelerine saplanıp kal-

mış hisseder, ne yediğini bilmeden sürekli atıştırabilir. Birey bilinçli farkında ise odak 

noktası geçmiş veya gelecek değildir ve o anda yaşanan olayı görmezden gelmez ve eski 

deneyimleri çerçevesinde yargılamaz. Bu edinilebilir ve geliştirilebilir bir beceridir. Bi-

linçli farkındalık bireyin kendini şartlandırmasının önüne geçerek olan bitenin olduğu 

gibi görülmesini destekler (Brown ve Ryan, 2003, s. 846; Germer, 2004, s. 25). 

Bilinçsizlik yaşanan olayın sebeplerinin kestirilememesi, gerekli çözüme ulaşmak 

için yol belirlenememesi ve benzer sorunla karşılaşmadan önce gerekli önlemlerin alına-

maması ile sonuçlanmaktadır. Bilinçsizlik ile beraber bireyin ruh ve beden sağlığı zarar 

görebilir. Bilinçsizliğin alternatifi dikkati yapılan şeye odaklamak, yaşanan anın hemen 

geçip gitmesini ummak yerine anın değerini bilmek ve o anı deneyimlemektir.  Bilinçli 

farkındalık her şeyin olduğu gibi görülmesine ve o haliyle kabullenilmesine yardımcı 

olur. Bu, bireyin her zaman kazanamayacağını ve bazen içinde bulunduğu durumu değiş-

tiremeyeceğini bilse de huzurlu olabileceği anlamına gelir. Her şeyi kontrol etme çabası 

içinde olmayan ve anın değerini bilen bir birey günlük hayatın iniş ve çıkışlarından daha 

az etkilenerek depresyon, kaygı gibi duygusal problemlerden ya da kronik ağrı ve uyku 

bozukluğu gibi stres nedenli fiziksel sorunlardan uzak kalabilir (Harrison, 2013, s. 787; 

Siegal, 2010, s. 35). 

 

2.2.1. Bilinçli farkındalığın kuramsal temeli 

Dikkat ve farkındalık çeşitli kuramlar tarafından bilinçli farkındalık için yapılan 

tanımlarla bağlantılı şekilde ele almaktadır. Farkındalık kavramı çoğunlukla Budist öğreti 

de geçse de fenomenoloji, varoluşçuluk, Batı Avrupa’daki natüralizm, Amerika’daki hü-

manizm gibi çeşitli psikolojik ve felsefi yaklaşımlarla kavramsal olarak ortak anlayışlara 

sahiptir (Brown vd., 2007, s. 236).  

 

2.2.1.1. Psikoanalitik kuram ve bilinçli farkındalık 

Budist psikoloji Carl Jung döneminden beri psikodinamik kuramcıların takdirini 

kazanmıştır. Budist anlayış da psikoanalitik kuram da zihnin örtük çalışma tarzını keş-

fetme arayışındadır. İki yaklaşım da özgürleşmenin, yalın ve iç gözlemsel bir farkında-

lıktan doğacağını savunmaktadır (Harrison, 2013, s. 787). Psikodinamik psikoterapide de 

bireyin kendisinin ve başkalarının zihinsel durumu hakkında düşünebilme kapasitesi, 

yani bir bilinçli farkındalık becerisi geliştirilmeye çalışılmaktadır (Özyeşil, 2011, s. 160). 
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Psikanalizde ve bilinçli farkındalık uygulamalarında ortak nokta olarak iç gözlem kulla-

nılmaktadır ve farkındalık ve kabulün değişime öncülük edeceği savunulur (Fulton ve 

Siegel, 2005, s. 55). 

 

2.2.1.2. Bilişsel-davranışçı kuram ve bilinçli farkındalık 

Bilinçli farkındalık eğitimi bilişsel-davranışçı terapi ile benzerlikler taşımaktadır. 

Öze dönük dikkat eğitimi ile duyumlar, düşünceler ve duyguların açığa çıkması, kaçın-

macı davranışların azalması, koşullu tepkilerin duyarsızlaşması hedeflenir. Düşünceleri 

rasyonel ya da irrasyonel olarak belirleyen geleneksel bilişsel-davranışçı terapinin aksine 

bilinçli farkındalık uygulamaları katılımcılara düşüncelerini gözlemlemeyi ve onları de-

ğerlendirmekten kaçınarak geçip gitmelerini izlemeyi öğretmeyi hedeflemektedir (Baer, 

2004, s. 195). Gestalt bakış açısı da şu ana yargılamadan, ilgiyle odaklanmanın gereklili-

ğini savunmaktadır. Öğrenme kişinin karşılaştığı bir durumu algılaması ve yorumundaki 

değişmedir. Gestalt yaklaşımı da bilinçli farkındalık da içsel var oluş ve huzur duygusuna 

dair bir uyanık olma hali ile bağlantılıdır (Brown vd., 2007, s. 236).  

 

2.2.1.3. Hümanistik kuram ve bilinçli farkındalık 

Hümanistik (İnsancıl) terapiler ve bilinçli farkındalık uygulamaları ortak yönlere 

sahiptirler. Bu uygulamalar hastalıklar, yaşlanma, ölüm gibi aslen varoluşsal ama klinik 

olmayan durumlarla bireyin nasıl başa çıktığı ile ilintilidir. Hümanistik terapi kapsamın-

daki ben ötesi terapi ve Budist yaklaşım birey ve evrenin ayrılamaz bir bütün olduğunu 

kabul etmektedirler (Germer, 2004, s. 25). Hümanistik psikoterapistler belirtileri azalt-

mayı hedeflemek yerine, farkındalık ve kabul sonrasında kişisel dönüşümün gerçekleşti-

rilmesine odaklanmaktadırlar. Hümanistik anlayışta temel görüş bireyin kendi hislerini 

ve düşüncelerini herhangi bir eleştiriden korkmaksızın, güven duygusu içinde özgürce 

keşfedebileceği bir kabul durumu oluşturması hedeflemektedir (Dryden ve Still, 2006, s. 

3).  

2.2.1.4. Pozitif psikoloji, akış kuramı ve bilinçli farkındalık 

İnsanın davranışlarını güdüleyen ve yön veren onun ihtiyaçlarıdır. İhtiyaçların 

davranışı yönlendirebilmesi için tamamen bilinçli olarak ihtiyaçların duyumsanması ge-

rekir (Maslow, 1954, s. 25). Davranış bireyin kendisini üretken biçimde gerçekleştirebil-

mesini amaçlayan karmaşık gereksinimlerinin sonucudur (Aydın, 2008, s. 191). Özgün 

ve mutlu bir varoluş biçimini geliştirebilmek adına bireyin temel olarak neye ihtiyacının 
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olduğunun farkında olması gerekir. Farkındalığın farkındalığı olarak adlandırılan bu du-

rum, bireyin bulunduğu sosyal ortamda kendini oluşturması anlamına gelmektedir. İnsan 

doğası gereği en iyiyi yapma ve yetkinleşme çabası içindedir. Birey bu yolla mutluluğu 

arar ve mevcut potansiyelini gerçekleştirmeye çalışır (Aydın, 2008, s. 108).  

Pozitif psikoloji bireylerin gelişme ve iyileşmeye dair pozitif duygu, düşünce, du-

rum ve niteliklerini analiz ederek en uygun ortamları belirlemeye ve açıklamaya alışmak-

tadır (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000, s. 7). Pozitif psikoloji tek bir kuramsal bakış 

açısını temsil etmekten çok akış, mükemmellik, büyüme, gelişme, esneklik, iyimserlik, 

üretkenlik, güven ve fazilet gibi kavramlarla ilişkili dinamikleri de kapsamaktadır. Pozitif 

örgütsel bilim, iş yerinde çalışanların güçlü ve olumlu yanlarına odaklanılması sonucunu 

doğurmuştur (Cameron vd., 2003, s. 43).  

Akış kuramının ardındaki temel düşünce bireylerin bir akış haline girdiklerinde 

yani zihinlerinin ya da bedenlerinin limitlerini bilerek zorladıklarında çok daha mutlu 

olduklarını vurgular.  Birey tamamen ilgisini çeken bir şey yaptığında ve egosundan uzak-

laştığında mutlu olur. Bu durum “alana girmek, bir şeyde tam olarak kaybolmak ve bunu 

yaparken tam anlamıyla mutluluk yaşamak” olarak da açıklanmaktadır.  Birey tüm varlı-

ğının bilinçli olarak farkına vardığında yeteneklerini en üst seviyede kullanır, yaptığı işe 

tüm ilgisini verir ve derin bir motivasyon duygusu hisseder. Akış durumundaki birey 

uyum, denge ve mutluluk duygusu içindedir (Csikszentmihalyi, 1997, s. 50). Çalışanların 

iş yerlerinde, işe yönelik eylemlerinde yaratılan akış deneyimi verimliliği arttırmakta ve 

işe yönelik olumlu duygulara yol açmaktadır (Csikszentmihalyi ve LeFevre, 1989, s. 815; 

Gerow, Ayyagari, Thatcher ve Roth, 2013, s. 372). 

 

2.2.2. Eğitim kurumlarında bilinçli farkındalık ve örgütsel davranışa etkisi  

Weick ve Sutcliffe (2007, s. 19) bilinçli farkındalığı örgütsel davranışa uyarlarken 

bilinçli farkındalık kavramı kapsamında beş temel prensip belirlemişlerdir ki bunlar olası 

başarısızlık ihtimalini önceden görebilme, basitleştirmekten kaçınma, yapılan işe duyar-

lılık gösterme, esnekliği koruyarak çözüme ulaşma ve uzmanlığa saygı duymaktır. 
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Tablo 2.1 

Bilinçli Farkındalığın Beş Prensibi (Weick ve Sutcliffe, 2007, s. 19) 

 

1. Başarısızlık ihtimalini önceden göre-

bilme 

2. Basitleştirmekten kaçınma 

 

3. Yapılan işe duyarlılık gösterme 

 

4. Esnekliği koruyarak çözüme ulaşma 

 

 

5. Uzmanlığa saygı duyma 

 

 

 

Başarısızlık ve hatalar küçük de olsa 

fark edilmelidir. 

Farklılıkların belirli sınıflamalar altında 

kaybolması engellenmelidir. 

Başarısızlığa sebep olabilecek küçük 

detaylar gözden kaçırılmamalıdır. 

Çözüm arama ve iyileşme yolunda es-

nek bir şekilde soruna müdahale ederek 

sorunsuz duruma geri dönülebilmelidir. 

İyileşme için bulunacak çözümlerin uy-

gulanabilmesi adına bireylere yetki ve-

rilmelidir. 

 

Bilinçli farkındalığın içerdiği bilişsel süreçler, yüksek güvenirlikli örgütlerin ça-

lışma prensiplerinde önemli bir yer tutmaktadır. Yüksek güvenirlikli örgütlerde süreç ha-

taya yer bırakmayacak şekilde başarıyı garantilemek üzere tasarlanır. Bu örgütlerde gü-

venirliğe dair herhangi bir hata yıkıcı sonuçlar doğurabilir (Weick ve Sutcliffe, 2007, s. 

61). Uçak gemileri, hastanelerin acil bölümleri ve itfaiyeler yüksek güvenirlikli örgütlere 

örnek gösterilebilir. Bahsedilen farkındalık süreçleri, sistemdeki güvenirliği artırmak ve 

felaketlere yol açacak dikkatsizlikleri engelleyebilmek amacını taşırlar. Bu örgütlerde bü-

yük sorunlarla karşılaşıldığında yüksek güvenirlikli örgütler öngörü adımından önleme 

adımına geçerler. Problemin iyice ortaya çıkmasıyla beraber örgüt çözüm ve iyileşmeye 

odaklanır. 

Bireyler ve örgütler gelişime yönünde yol almak istediklerinde farklı disiplinler-

den de faydalanmaktadırlar. Yüksek güvenirlikli kurumların hatasız performans göstere-

bilme amacı olası sorunlardan arındırılmış süreçleri hedeflemektedir. Bu nedenle örgüt-

lerdeki yüksek güvenirlik kavramının eğitim alanına da katkı sağlayacağı ön görülmek-

tedir (Steele, 2008, s. 77). 
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Eğitim kurumları kuralları ve işleyişleri denetleyen merkezi hiyerarşiler ile kont-

rolü sağlanan büyük çaplı bürokrasilerdir. Yüksek güvenirlikli örgütlerle benzerlikleri 

dikkate alındığında, eğitim kurumlarının da farkındalık merkezli örgütsel stratejileri uy-

gulamaları mantıklıdır (Steele, 2008, s. 67). Eğitim kurumlarında farkındalık; süreçteki 

her başarısızlık ihtimalini önceden görebilmeye ve engellemeye odaklı, olayları basitleş-

tirmekten kaçınan, eğitim ve öğretim faaliyetlerine yüksek duyarlılık gösteren, sıra dışı 

olaylar yaşandığında esnekliğini koruyarak hazır olabilmeyi gerektiren, uzmana ve uz-

manlığa saygıdan taviz vermeyen kolektif bir beceridir (Hoy vd., 2006, s. 224).  

(i) Başarısızlık İhtimalini Önceden Görebilme: Örgütlerin sağladığı başarının ön 

plana çıkarılması örgüt içinde kibirlenme, tembellik, kayıtsızlık ve aşırı özgüvene sebep 

olabilir. Farkındalık sahibi liderler sürekli olarak başarıyı yüceltmek yerine dikkatlerini 

küçük de olsa nerede hata yapıldığına ve bu hataları çözme yollarına verirler. Başarıya 

odaklanan örgütler büyük resmi görmekte zorluk çekebilirler. Yaşanan anda göz ardı edi-

len küçük başarısızlıklar, ilerleyen süreçlerde çözülmesi zor sorunlar olarak ortaya çıka-

bilmektedir (Hoy, Gage ve Tarter, 2006, s. 224; Weick ve Sutcliffe, 2007, s. 38; Williams, 

2010).  

(ii) Basitleştirmekten Kaçınma: Yüksek güvenirlikli örgütler süreç içerisinde kar-

şılaşılan olayları ve örgüt bünyesindeki bireyleri net sınıflamalara dahil ederek basitleş-

tirmekten kaçınırlar. Eğitim kurumlarında basitleştirme kavramı bireyin yeterli olarak de-

ğerlendirilmesi ile açıklanabilir. Yeterli olarak değerlendirilmek bireyin diğerlerine göre 

kişisel farklılıklarını yok saymak anlamına gelebilmektedir. Farklılıkların ve farklı bakış 

açılarının basitleştirilmeden desteklenmesi olası kayıtsızlık tutumunun engellenmesinde 

yararlı olacaktır.  Yeterli görülen birey örgüt için ne kadar önemliyse farklı tutumların ve 

farklı bakış açılarının bir araya gelişi de örgüt içinde bir fikir çeşitliliği sağlamaktadır. 

Eğitim kurumlarında basitleştirmekten kaçınmak öğretmenlerin ve yöneticilerin eğitim 

kurumunda olanları daha derinlikle görebilmesini ve ince ayrıntıları değerlendirebilme-

lerini sağlar. Dolayısıyla, farklı fikirlerden meydana gelmiş bir çeşitlilik oluşturabilmek 

adına her paydaşın görüşünün alınması gerekmektedir. Fikir çeşitliliğinin oluşması örgüt 

sinerjisinin arttırılmasına da olanak sağlamaktadır (Weick ve Sutcliffe, 2007, s. 40; Wil-

liams, 2010). 

(iii) Yapılan İşe Duyarlılık Gösterme: Örgüt işleyişini yönlendiren stratejiler ka-

dar gerçekleşmekte olan örgüt etkinliklerinin de yakından takip edilmesi gereklidir. Bir 

örgütte lider olayların sebeplerini anlayabilmek için yapılan işe de yakın olmalıdır.  Örgüt 
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etkinliklerinin yakından gözlemlenmesi ile olayların sebep ve sonuçları daha net bir şe-

kilde anlaşılabilir. Örneğin eğitim kurumlarındaki yöneticiler eğitim ve öğretim süreçle-

rinin nasıl gerçekleştiğinin farkında olduklarında o eğitim kurumunda yaşanan ve yaşa-

nabilecek sorunların çözümünde daha etkin bir rol alabilirler. Herkes yapılmakta olan iş 

için neyin gerekli olduğuna odaklanır ve o işin yapılması için gerekli özeni gösterirse 

daha sorunsuz bir yapıya ulaşılabilir (Gage, 2003, s. 142; Watts, 2009, s. 65; Weick ve 

Sutcliffe, 2007, s. 45). 

(iv) Esnekliği Koruyarak Çözüme Ulaşma: Esneklikten ödün vermeme becerisi 

çözüm arama ve iyileşme yolunda çözüm ararken yüksek güvenirlikli örgütlerin geri adım 

atabilmem veya farklı yollar deneyebilme yetisini ifade etmektedir. Bu beceriyle örgüt 

krizle hemen başa çıkabilir ve eski durumuna dönebilir (Williams, 2010). Hiçbir örgüt ya 

da eğitim kurumu tam anlamıyla kusursuz değildir ve farkındalık sahibi yöneticiler bunun 

bilinciyle hareket etmektedirler. Farkındalık düzeyi yüksek olan yöneticiler sadece so-

runları önceden görebilmeye değil, olası sorunların üstesinden gelmeye de yönelik bir 

kapasite geliştirmeleri gerektiğini bilmektedirler. Alınan tedbirler ne olursa olsun, hatalar 

bazen önlenemeyebilir. Eğitim kurumları beklenmeyen durumlarla hem önceden tedbir 

almış olarak hem de esneklik göstererek zorlukla başa çıkıp eski iyi hallerine dönerek 

başa çıkmalıdırlar. Yöneticiler ve çalışanlar olası kötü sürprizlerin istenmeyen sonuçla-

rıyla başa çıkabilmek için güçlü olmalı ve esnekliklerini korumalıdırlar (Hoy vd., 2006, 

s. 224). 

(v) Uzmanlığa Saygı Duyma: Uzmanlığa saygı, örgüt içindeki makam ya da mev-

kileri dikkate almaksızın uzmanlık sahibi olan kişinin sorunun çözümüne katkıda bulun-

masını ifade etmektedir. Uzman olan kişiye yetki verildiğinde olası sorunlara çözüm bul-

mak kolaylaşmaktadır (Weick ve Sutcliffe, 2007, s. 50). Farkındalık sahibi eğitim kurum-

ları, standart kurallara ve katı yapılara körü körüne bağlı kalma hatasına düşmemektedir-

ler. Bunun yerine, kıdem ve statü gözetmeden sorun ile sorunu çözebilecek uzmanı eşleş-

tirmeye odaklanmaktadırlar. Farkındalık sahibi eğitim kurumları bazı karar alma süreçle-

rinde tüm çalışanların görüşlerine değer verseler de bilgi ve tecrübeye sahip kişinin fikir-

lerine öncelik tanırlar. Uzmanlığa saygının bir göstergesi olarak sorunun çözülebilmesi 

adına o konuda uzmanlaşmış kişilere danışmak ve onları dinlemek gerekmektedir. Bu 

noktada uzmanlık hiyerarşiden daha da değerli bir hale gelmektedir. (Hoy vd., 2006). 

Eğitim kurumlarında kuralların, politikaların ve işleyişin sorgulamadan ve rutin 

bir şekilde izlenmesi sonucunda bireysel ve örgütsel eylemlerde bir bilinçsizlik durumu 

görülebilir. Bu açıdan bakıldığında kurallar, politika ve işleyişler eğitim kurumlarındaki 
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verimlilik hedefini engelleyebilmektedir. Eğitim kurumlarında farkındalığın hedefi so-

runlar baş edilemez bir hal almadan önce küçük hataların tespit edilmesiyle yaşanacağı 

akla gelmeyen kötü olayların önüne geçebilmek ve var olan sorunları ayrıntılarıyla analiz 

ederek ortadan kaldırabilmektir (Scarbrough, 2005, s. 35). Bireysel davranışı anlamak, 

var olan sorunların nedenlerini tanımlamanın yanı sıra gelecekte de ortaya çıkabilecek 

istenemeyen davranışların ön görülebilmesi için gereklidir (Aydın, 2015b, s. 178).  

 

2.3. İş Doyumu 

İş doyumu, bireyin sahip olduğu özelliklerin yapılan işin özellikleriyle uyum içe-

risinde olması anlamında gelmektedir. Birey, kendi standartları ile çalışırken bu standart-

ların ne kadar karşılandığını değerlendirdiğinde ortaya çıkan durumsal farklılıklar iş do-

yumu algısı üzerinde belirleyici olmaktadır (Mc Cormick ve Ilgen, 1980, s. 35). Bu kav-

rama getirilen başka bir tanım ise bireylerin işlerinden duydukları hoşnutluk ya da hoş-

nutsuzluğun iş doyumu olduğu yönündedir. 

 (Davis, 1982, s. 20; Locke 1970, s. 485) iş doyumunu; kişinin işini ve iş tecrübe-

sini değerlendirmeden geçirdikten sonra hissettiği hoşuna giden, olumlu duygusal hal 

şeklinde açıklamaktadırlar.  

İş doyumu üç önemli ölçütle tanımlanmakta olan bir kavramdır:  

 • İş doyumu, işin şartlarına gösterilen duygusal bir tepkidir, 

• İş doyumu, çalışanın ulaştığı sonuçların hedef ve beklentilerini ne derecede kar-

şıladığı ile ölçülür, 

• İş doyumu, çalışanların duygusal tepkileri ve bir işin en önemli nitelikleri ara-

sında olan iş, ücret, terfi imkanları, yönetim şekli ve mesai arkadaşları bütününde ortaya 

çıkan birbiriyle ilişkili bazı tutumları göstermektedir (Luthans, 2011, s. 20). 

Örgütsel düzeyde iş doyumu, çalışma ve örgütsel psikoloji alanında en çok araş-

tırma yapılan konulardan biridir. Bunun sebeplerinden bir tanesi, görev çeşitliliği, sorum-

luluk, iletişim gereksinimleri gibi çalışma koşullarının öznel değerlendirilmesi üzerine 

araştırma yapan kişilerle ilgili olmasıdır. Çünkü iş doyumu büyük oranda bu koşullardan 

etkilenmektedir. Bir diğer sebebi ise iş doyumunun devamsızlık, iş verimsizliği, erteleme, 

sabote etme gibi çok önemli örgütsel çıktıları ilgilendirmesidir. Örgüt psikolojisi alanında 

iş doyumu kavramı genellikle bireylerin güdülenme seviyeleriyle ilgili olarak açıklan-

maktadır. Bir anlamda, bireylerin güdülenme düzeyleri yükseldikçe, işteki performans ve 

doyumları da yükselir (Smither, 1998, s. 45). İş doyumu kavramıyla ilintili olarak bireyin 
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güdülenme seviyelerinin önemini ortaya koyan kuramlar arasında Herzberg’in güdü-

lenme–hijyen kuramı ön plana çıkmaktadır (Hampton, 1986, s. 42; Smither, 1998, s. 53). 

Güdülenme-hijyen kuramında iş doyumunun öncülü olan faktörler iki başlık al-

tında incelenmektedir. Birinci başlıkta yer alan “güdüleyici faktörler”in varlığı işteki per-

formansı yükseltir, işin kendisiyle direkt olarak alakalıdır, doğrudan bir şekilde işin ken-

disinden elde edilen doyumla bağlantılı güdüleyicilerdir. Güdüleyici faktörler, temel psi-

kolojik ihtiyaçlarla yakın bağlantıları nedeniyle “içsel faktörler” olarak da adlandırılmak-

tadır (Davis, 1982, s. 20). 

 İşin kendisiyle birebir ilgili olarak işi yaparken alınan doyum, işteki başarı, ta-

nınma ve takdir edilme, sorumluluk alma, ilerleme ve gelişme olanakları bu grupta yer 

alan ve işte güdülenmeyi gerçekleştiren faktörlerdir. İkinci başlıkta dikkat çeken hijyenik 

faktörler işin yapıldığı ortam ve şartlarla bağlantılıdır. Hijyenik faktörlerin varlığı bireyin 

yaşam koşullarını daha sağlıklı hale getirirken, yokluğu ise doyumsuzluğa sebep olur. Bu 

faktörler “dışsal faktörler” ya da “durum koruyucular” olarak da ifade edilebilir. Çalışma 

koşulları, işletme politikaları, denetim ve kişilerarası ilişkiler hijyenik faktörler grubun-

dadır.  İş doyumu kavramı değerlendirilirken güdüleyiciler ve hijyenik faktörler birbirine 

zıt kavramlar olarak düşünülmemelidir.  

Başka bir deyişle, güdüleyicilerdeki azlık veya yokluk hijyenik faktörlerin olum-

suzluğu ile açıklanamaz. Güdüleyiciler ve hijyenik faktörler iş doyumunun sağlanması ve 

sürdürülebilmesi hususunda önemli bir rol oynarlar fakat tek başlarına iş için gerekli gü-

dülenmeyi sağlayamazlar. Güdüleyicilerin veya hijyenik faktörlerin yokluğu doyumsuz-

luğa sebep olmaktadır. Bu bağlamda, işten hoşnut olma veya olmama hali iki farklı du-

rumu gösterdiği için tek bir boyut üzerinden değerlendirilmesi mümkün değildir  (Brief, 

1998, s. 40; Hampton, 1972, s. 55; Herr ve Cramer 1996, s. 65; Herzberg, 1972) 

 

2.3.1. İş doyumunu etkileyen faktörler  
 

Örgütsel davranış alanında yapılmış çalışmalarda çalışanları mutlu edenin ne ol-

duğu sorusuna cevap arayan iş doyumu teorileri ortaya konmuştur. Çalışanların neyin 

mutlu ettiği sorusunu cevaplarken iş doyumunu sağlayan faktörler de incelenmiştir. İş 

doyumu konusundaki çok sayıda teorinin ve yaklaşımın ortak noktası iş doyumu kavra-

mının içsel ve dışsal faktörlerden oluşmasıdır  (Lu, While ve Barriball, 2005, s. 220).  

İş doyumunu etkileyen faktörler birbirleriyle etkileşim içindedir. Tek bir faktör 

kendi başına iş doyumunu büyük ölçüde etkilese bile tek başına belirleyici olması söz 
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konusu değildir. Bu bağlamda iş doyumunu etkileyen faktörler bireysel ve örgütsel açıdan 

incelenmektedir (Akıncı, 2002, s. 4).  

 

2.3.1.1. Bireysel faktörler  

İş doyumu üzerine yapılan pek çok araştırmada bireysel özelliklerinin iş doyumu 

üzerindeki etkisi ortaya konmuştur. Örgütler çalışanların kişiliği üzerinde direkt bir etkiye 

sahip olmasa da örgütün yöntemleri, bireylerin işleriyle uyumları iş doyumunu arttırabi-

lecek etmenler arasında gösterilebilir (Saari ve Judge, 2004, s. 397). Çalışanın önceden 

sahip olduğu nitelikler, yaşamı ve çalışma hayatı süresince edindiği tecrübeler, yaş, cin-

siyet, eğitim düzeyi ve benzeri demografik özellikler de bireyin işine dair tutumunu ve 

algısını etkilemektedir (Aşık, 2010, s. 48).  

İş doyumu konusunda yapılan araştırmalar yaş ile birlikte iş doyumunun arttığını 

göstermektedir. Herzberg ve arkadaşları iş doyumu ile yaş arasında U şeklinde bir ilişki-

nin varlığından bahsetmektedirler. U modeline göre iş doyumu seviyeleri 25 yaş öncesi 

ve 45 yaş sonrası artış göstermektedir. Diğer bir anlatımla çalışanın iş doyumu, işe ilk 

girdiği senelerde yüksekken daha sonraki senelerde düşmekte; kariyer basamakları çıkıl-

dıkça, iş doyumu algısı da yaşla beraber yeniden yükselmektedir (Kök ve Çakıcı, 2016, 

s. 40).  

İş doyumu üzerinde etkisi olabilecek diğer bir faktör ise cinsiyet olarak karşımıza 

çıkmaktadır. İş doyumu ve cinsiyet arasındaki ilişki literatürde pek çok araştırmacı tara-

fından incelenmiştir. Bu yapılan çalışmaların bir kısmı kadınların iş doyumlarının erkek-

lerden daha yüksek olduğunu ifade ederken bir kısım araştırma da aynı ifadeyi erkeklerin 

lehine kullanmaktadır. Sonuçların bu şekilde çelişkili olması kadın ve erkeklerin işlerine 

dair beklentilerinin birbirinden farklı olmasıyla açıklanabilir. Erkekler için daha yüksek 

oranda bir kariyer beklentisi varken bu durum kadınlar için her zaman söz konusu olma-

yabilmektedir (Oshagbemi, 2003, s. 1231).  

Eğitim düzeyi, iş doyumu üzerinde etkili olabilen önemli bir diğer faktördür. Li-

teratürde iş doyumu ve eğitim düzeyi arasında olumlu yönde bir ilişkinin var olduğunu 

gösteren çalışmalar görülmektedir (Okpara, 2004). Eğitim düzeyi daha yüksek olan kişi-

lerin, işleri ile ilgili bir şikâyetlerinin olmadığı, var olan kaygılarınınsa daha çok iş per-

formanslarının kalitesiyle ilgili olduğu görülmüştür (Bilgiç, 1998). Daha yüksek seviyede 

eğitimleri olan çalışanların, eğitim seviyeleri daha düşük olan çalışanlara kıyasla daha 

yüksek düzeyde iş doyumlarına sahip oldukları görülmüştür (Aşık, 2010, s. 48).  
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Mesleki kıdem süresi de iş doyumu üzerinde etkili bir faktördür.  Mesleki kıdem 

süresinin artmasıyla beraber iş doyumu da artmaktadır. Bu doğrusal ilişkinin temel se-

bepleri arasında çalışanların zaman içerisinde iş ortamlarına sağladıkları uyum, işe dair 

beklentilerinin mantıklı bir çerçeveye oturmuş olması, elde ettikleri kariyer imkânlarıyla 

beraber gelirlerinde ve çalışma koşullarında iyileşmeler görülmesi gösterilebilir.  Gene 

bu bağlamda işe daha yeni başlayan ve henüz mesleki kıdemi düşük olan bireylerin yük-

sek beklentileri ve bu beklentilerin sonuçsuz kalması iş doyumsuzluğuna sebep olmakta-

dır (Kök ve Çakıcı, 2016, s. 40). 

 

2.3.1.2. Örgütsel faktörler 

Bireysel faktörlerin örgütsel faktörlerle etkileşimi çalışanların iş doyumu düzey-

lerini etkilemektedir. Bu sebeple iş doyumu kavramı sadece bireysel faktörler bazında 

değil örgütün sağladığı imkânlar ve çalışma koşulları açısından da değerlendirilmelidir 

(Aksayan, 1990, s. 10). 

Birey çalışma hayatında işine dair pek çok beklenti duymaktadır. Bu beklentiler 

içerisinde adil dağılımlı ücret ve ödül sistemi önemli bir yer tutmaktadır. Alınan ücret, 

bireyin yetenekleri, işin gereklilikleri, belirlenen ücret standartları ve tecrübeyle uyumlu 

olduğu sürece yüksek iş doyumundan bahsetmek mümkün olmaktadır. Bunun yanı sıra, 

alınan ücret her çalışanı güdüleyebilecek bir faktör değildir. Burada ücretin miktarından 

çok çalışanın ücret konuda kendisine adil davranılıp davranılmadığına dair inancı önem 

kazanmaktadır (Yıldırım, 2007, s. 255). 

Çalışma ortamı çalışanlar arasında iş doyumunu etkileyebilen diğer bir örgütsel 

faktördür. İnsan kaynakları kavramları arasında gittikçe daha çok önem kazanan çalışma 

yaşamı kalitesi kavramı çalışma şartlarının daha insan odaklı ve çalışana değer verecek 

şekilde düzenlenerek geliştirilmesi fikrini taşımaktadır. Çalışma yaşamı kalitesi, bireyle-

rin işleriyle bütünleşmelerine, iş doyumunun sağlanmasına, bireylerin beklenti ve yete-

nekleri doğrultusunda çalışma ortamları hazırlanmasına temel hazırlamaktadır. Çalışma 

yaşamı kalitesi, bireyin iş sağlığı ve güvenliğinin sağlanacağı, iş yerinde güven ve huzu-

run ortamı oluşturularak iş doyumunun sağlanacağı, bireylerin temel ve sosyal gereksi-

nimlerine cevap verileceği, çalışanların kendi potansiyellerini açığa çıkarabilecekleri, ki-

şisel ve mesleki gelişimlerini devam ettirebilecekleri bir ortam olarak ifade edilebilir 

(Jones ve Sloane, 2009, s. 1023). 

İşin niteliği de iş doyumu açısından oldukça önemli bir faktördür. Beceri ve yete-

neklerin daha ön plana çıkarılarak etkin kullanıldığı iş ortamları, çalışanlar tarafından 
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daha çok rağbet görmekte ve bu iş yerlerinde iş doyumu düzeyleri daha yüksek olmakta-

dır. Fakat, çalışanlara gösterilen baskıcı tavır ve çalışanların inisiyatif kullanmalarının 

engellenmesi iş doyumunu düşüren etmenler arasındadır (Kök ve Çakıcı, 2016, s. 40). 

Adil dağılımlı ücret, çalışma ortamı, işin niteliği ve inisiyatif kullanabilme fırsat-

larının yanı sıra örgütün yönetim kültürü, çalışanların karar alma mekanizmalarına var 

olabilmeleri ve açık iletişim şeklinin var olduğu bir çalışma iklimi, çalışanlarda iş do-

yumu düzeylerinin yüksek olmasını sağlamaktadır (Aksayan, 1990, s.10). 

 

2.3.2. İş doyumunu oluşturan boyutlar 

İş doyumu birey açısından değerlendirildiğinde; iş çalışan bireyin hayatında 

önemli bir yer tutmaktadır. Günün büyük kısmını işte geçiren birey bazı fiziksel, psiko-

lojik ve sosyal gereksinimlerinin karşılanmasını da iş ortamından bekleyebilmektedir. Bu 

durum bireyin genel hayat doyumunu ve ruh sağlığını kötü yönde etkilerken iş doyum-

suzluğuna da sebep olabilmektedir. İş doyumsuzluğu sonucunda da devamsızlık, kayıt-

sızlık, olumsuzluk, iş yavaşlatma ve işten ayrılma gibi hizmeti olumsuz etkileyebilecek 

örgütsel sonuçlar görülebilmektedir. 

İş doyumu genel olarak içsel doyum, dışsal doyum ve bu iki boyutun toplamından 

oluşan genel iş doyumu boyutuyla üç boyutla açıklanmaktadır.  

Psikoloji disiplini ile yakın ilişkiler içinde olması iş doyumu kavramının değer-

lendirilmesine farklı boyutlar kazandırmaktadır. İlgili literatür incelendiğinde araştırma-

larda sıklıkla genel iş doyumu dikkate çarpmaktadır. Genel iş doyumu, bireyin işin tama-

mını ve işiyle ilgili her şeyi bir bütün olarak görmesi anlamına gelmektedir. İçsel ve dışsal 

iş doyumunun birleşimiyle genel iş doyumu kavramı ortaya çıkmaktadır (Jones ve Slo-

ane, 2009, s. 1023).  

 

2.3.2.1. İçsel iş doyumu 

İçsel doyum, bireyin sadece yaptığı iş ve işin gereğini oluşturan görevi düşündüğü 

zaman hissettiği doyumdur (Jones ve Sloane, 2009, s. 1025). İçsel doyum, işin doğasıyla 

ilişkilidir ve çalışanın yaptığı iş hakkında ne hissettiğiyle bağlantılıdır. Etkinlik içinde 

olma, bağımsızlık, çeşitlilik, sosyal statü, ahlaki değerler, iş güvenliği, sosyal yardım 

imkânı, sorumluluk alabilme ve yetenekleri kullanabilme içsel doyumun alt ögelerini 

oluşturmaktadır (Spector, 1997, s. 42). 
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İş doyumu bireylerin yaş, cinsiyet, medeni durum, zekâ, kişilik ve kariyer hedef-

lerine göre değişkenlik gösteren, bireylerin duygularına yönelik bir kavramdır. Genel ola-

rak statü, sorumluluk gibi içsel faktörler iş doyumu üzerinde kazanılan ücret gibi dışsal 

faktörlerden daha etkili olabilmektedir. 

 

2.3.2.2. Dışsal iş doyumu 

Dışsal iş doyumu bireyin sadece aldığı ücret, çalışma arkadaşları ve yönetim gibi 

işinin gerektirdiği şartları dikkate aldığı zaman hissettiği doyumdur. Dışsal doyum ögeleri 

içsel boyut ögelerinden her ne kadar farklı olsa da bu iki doyum boyutu yapılan işi iki 

ayrı pencereden değerlendirebilmeye yardımcı olur. Dışsal iş doyumunun alt ögeleri terfi 

imkânları, örgüt politikaları ve uygulamaları, çalışma arkadaşları, tanınma, çalışma ko-

şulları, ücret, yönetim ve insan ilişkileri ile yönetim tekniğidir. Dışsal iş doyumu ögeleri 

bireyin kendisiyle direkt olarak bağlantılı değil başkalarının etkisi altında ortaya çıkan iş 

durumlarıyla ilgilidir ve dışarıdan aracılı olduğundan dolayı bireyin ihtiyaçlarını daha az 

tatmin etmektedir (Baycan, 1982, s. 116). 

 

2.4. Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık 1950'li yıllarda literatürde tartışılmaya başlanmış bir kavramdır. 

1980’li yıllardan itibaren ise bu konuda araştırmaların yoğunlaşması nedeniyle örgütsel 

davranış konuları arasında popüler olmaya başlamıştır. Esas olarak örgütün uyguladığı 

yönetim stratejilerini temel alan ve bireyin örgüte bağlılık düzeyini gösteren örgütsel bağ-

lılık kavramı, değişim adına mühim bir güç kaynağı ve örgütsel başarının elde edilebil-

mesi için vazgeçilemez bir unsurdur. Örgütsel bağlılık, bireyin belirli bir örgüte dair güçlü 

aidiyet ve özdeşleşme duygusu olarak da ifade edilebilir. Örgütsel bağlılık örgütün ve 

bireyin amaçlarını birbiriyle bütünleştiren veya uyumlu hale getiren süreçtir (Hall, Sch-

neider ve Nygren, 1970, s. 176). Çalışanlar, birbirinden bağımsız faydaları istikrarlı bir 

davranış planıyla ilişkilendirdiğinde örgütsel bağlılık ortaya çıkmaktadır (Becker, 19, s. 

33).  

Porter örgütsel bağlılığın üç önemli özelliği olduğunu belirtmektedir;  

a) Örgütün hedef ve değerlerine dair güçlü bir inanç, 

b) Örgüt adına çaba sarf etmek için güçlü bir istek, 

c) Örgütsel üyeliği devam ettirmek için net bir istek (Porter, Steers ve Boulian, 1973, s.    

    20). 
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Örgütsel bağlılığa etki eden faktörler; yaş, cinsiyet, deneyim (kıdem), medeni du-

rum, örgütsel adalet, güven, iş tatmini, rol belirliliği, rol çatışması, yapılan işin önemi, 

güvenlik, özerklik, karar alma sürecine katılım, işin içinde yer alma, alınan destek, iş gü-

venliği, tanınma, yabancılaşma, medeni durum, ücret dışında sağlanan haklar, çaresizlik, 

iş saatleri, ödüller, terfi olanakları, ücret, tanımlama, diğer personel, yönetim kademesi, 

dışarıdaki iş olanakları, personele gösterilen ilgi ve rutinlik olarak sıralanabilir (Allen-

Meyer, 1997; Cohen, 1993, s. 11; Porter ve Steers, 1973, s. 151). 

Örgüte bağlılık duyan çalışanlar, örgütün hedef ve değerlerine gönülden inan-

makta ve örgütün onlardan beklediği çabayı istekli bir şekilde yerine getirmektedirler. 

Ayrıca bu çalışanlar kendilerinden beklenen en az çabanın çok daha üzerinde bir çaba 

sarf ederek örgütte kalmak istemekte, eylemin kendisiyle ve elde edilen başarıyla bağlan-

tılı bir içsel güdülenme davranışı içine girmektedirler (Firestone ve Pennell, 1993, s. 520). 

Örgütsel bağlılık üzerine yapılan tanımların büyük çoğunluğunda, bağlılığın ya 

tutumsal ya da davranışsal bir temele dayandığı konusunda bir ortak nokta görülmektedir. 

Diğer bir ifadeyle, çalışanlar davranışsal veya tutumsal bir sebep geliştirerek örgüt üyeli-

ğini devam ettirmektedirler. Örgütsel bağlılık yaklaşımları doğrultusunda, sosyal psiko-

loji alanında çalışan bilim adamları, daha çok davranışsal bağlılık üzerinde yoğunlaşır-

ken, örgütsel davranış alanında çalışan bilim adamları ise daha çok tutumsal bağlılık üze-

rinde yoğunlaşmışlardır (Mowday, Porter ve Steers, 1982, s. 30).  

 

2.4.1. Davranışsal bağlılık yaklaşımları 

Davranışsal bağlılık yaklaşımları sosyo-psikolojik perspektifle ilintilidir. Davra-

nışsal bağlılık konusunda yapılan araştırmalar çalışanın örgüte bağlılık nedeninin çalışa-

nın geçmişteki davranışları olduğu yönünde bilgi vermektedir (Mowday vd., 1982, s. 30).  

Bu yaklaşıma göre çalışanlar davranışlarını örgüt tarafından beklenen davranış biçimine 

uygun hale getirmekte, bunu yaparken de geçmişteki deneyimlerinden faydalanmaktadır-

lar. Birey davranışlarını örgütün beklentilerine göre düzenleyip gerçekleştirme sürecinde 

Meyer ve Allen’in duygusal bağlılık yaklaşımındaki gibi örgütün amaç, strateji ve politi-

kalarına inanmakta, bu inancın gerçekleşmesiyle davranışlarını değiştirerek ve örgüte 

uyum sağlamaya çalışmaktadır. Bu davranış değiştirme sürecinde birey dahil olduğu ör-

gütün amaçları ve politikaları doğrultusunda çeşitli özveri davranışları gösterir bu özveri 

de bireyin örgütte kalma isteği olarak ifade edilmektedir. Meyer ve Allen da kendi yak-

laşımlarındaki devam bağlılığının belirli bir süre sonra süreklilik kazandığını, bu devam 
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bağlılığıyla bireyin örgüte uyumlu hale geldiğini ve davranışı destekleyen tutumların ge-

lişmesiyle bu davranışın tekrarlanma eğilimine girdiğini belirtmektedirler (Meyer ve Al-

len, 1991, s. 88). 

 

2.4.1.1. Staw ve Salancik yaklaşımı 

Staw ve Salancik’e göre örgütsel bağlılık sadece tutumsal yaklaşımla açıklana-

maz. Tutumsal yaklaşımla örgütsel bağlılık örgüt odaklı bir kavram olarak ortaya çık-

maktadır ve bu noktada bireyin psikolojik süreci göz ardı edilebilmektedir. Tutumsal yak-

laşımla ele alınan bağlılıkta çok sayıda unsur bulunması bunların bir kavramla açıklana-

bilmesini zorlaştırdığı için teorik yapının oluşması da daha zor hale gelmektedir. Bu yak-

laşım çerçevesinde de tutarlılık odak noktasıdır. Bireylerin sürdürülebilir tutum ve dav-

ranışlar sergilemeleri ve bu konuda istekli olmaları gerekmektedir. Tutarsızlıklar görül-

mesi durumunda bireylerin davranışlarını yüksek ya da düşük düzeyde etkileyebilecek 

gerilimler ortaya çıkmaktadır. Bu durumda çalışan ortaya çıkan gerilimi azaltabilmek için 

kendi tutum veya davranışlarını tekrar yapılandırmak durumunda kalmaktadır (Çakın-

berk, Derin ve Demirel, 2011, s. 25). 

Staw ve Salancik davranışsal yaklaşımdan hareketle, bireyin olumlu bir psikolojik 

durum içinde örgütte kalma yönündeki davranışlarını kendi isteğiyle devam ettirmesi ge-

rekliliğini savunurlar.  Bireyin örgütsel bağlılık davranışının zorunluluktan kaynaklan-

maması ve kendi isteği ile şekillenmiş olması örgüt üyeliğini sürdürme isteğini de bera-

berinde getirecektir (İlsev, 1997, s. 130). 

 

2.4.1.2. Yan bahis yaklaşımı 

Yan bahis yaklaşımıyla Becker, örgütsel bağlılığı bireyin örgütte çalıştığı süre 

içinde sarf ettiği emek, zaman ve sahip olma fırsatı bulduğu statü, ücret gibi değerleri 

örgütten ayrılması durumunda kaybedeceği düşüncesi ve bütün yaptıklarının boşa gide-

ceği korkusu ile ortaya çıkan bağlılık olarak tanımlamaktadır. Becker’in yan bahis yakla-

şımına göre, birey örgüte duygusal bir bağlılık duymamaktadır; örgüte bağlılık göster-

mezse kaybedeceklerini hesaba katarak örgüte bağlanmakta ya da örgüte bağlı görün-

meye devam etmektedir (Gökmen, 1996, s. 42). Yan bahis yaklaşımında en önemli unsuru 

bireyin çıkarları oluşturmakta ve kişi işletmeden ayrıldığı zaman göreceği maddi, sosyal 

ve psikolojik kayıpları düşünerek örgütte kalmayı bir tür zorunluluk olarak algılamakta-

dır. Görebileceği zararın nitelik ve nicelik olarak fazlalığı bireyin örgüte bağlılığını etki-

lemekte ve bu etki genellikle pozitif bir doğrusallık göstermektedir. Birey olası riskleri 
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değerlendirerek, örgütte kalışını tehlikeye düşürecek davranışlardan kaçınmaktadır (Ma-

yer ve Schoorman, 1992, s. 683). 

Daha açık bir söylemle Becker örgütsel bağlılığı, bireyin işten ayrılması duru-

munda kaybedilecekleri üzerinden açıklamakta ve Meyer ve Allen’in devam bağlılığında 

ifade edildiği gibi çalışanlar için esas olanın işten ayrılmanın maliyetleri olduğunu savun-

maktadır. Becker, bireyin bulunduğu örgütteki kazanımları ve birikimlerini “yan bahis-

ler” olarak ifade etmektedir. Becker’e göre yan bahis kaygıları çalışanın kültürel beklen-

tileri, bürokratik düzenlemeler, sosyal rollere uyum sağlamaya çalışma, kendini ifade 

edebilme, bir imaj sahibi olabilme veya iş dışı sebepler dolayısıyla görülebilmektedir 

(Shore, Bommer ve Shore, 2008, s. 654). Becker’in yaklaşımına göre bireylerin örgütsel 

bağlılıkları, tutarlı davranışlar sergilenmesinin bir sonucu olarak ortaya çıkmaktadır. Yan 

bahis kavramı verilen karar ile ortaya çıkan sonucun doğrudan ilişkili olmayabileceğini 

ifade etmektedir. Buna bir örnek vermek gerekirse, çalışanların örgütte kalma kararı, ör-

gütle doğrudan bir alakası olmayan kazanımlarını koruma amaçlı olabilir. Bu noktada, 

çalışanın kazanımlarının büyüklüğü ne kadar çok ise örgütsel bağlılığı da bir o kadar yük-

sek olacaktır. Zaman geçtikçe, çalışanın bulunduğu örgütteki yatırımlarının ve bu yatı-

rımların değerlerinin artmasıyla birey yatırımlarını gözden çıkararak veya tehlikeye ata-

rak yeni bir iş arama gereği duymayacak ve örgütsel bağlılığı artacaktır (İlsev, 1997, s. 

130). 

Birey tutarlı davranışlar sergilemeye özen göstererek örgütte kalma ile direkt iliş-

kisi olmayan harcanan zaman, emek, sahip olunan statü, gelirler gibi yatırımlarını koru-

maya çalışmaktadır. Çalışan tutarlı davranmayı bıraktığı noktada tüm bu yatırımlarını da 

tehlikeye atmış olacaktır. Bahsi, yani tutarlı davranmaya karşılık yatırımlarını kaybetme-

mek için çalışan daha önceki davranışları ile uyumlu davranışlar sergilemeye devam et-

mektedir. Becker yan bahis odaklarını toplumsal beklentiler, bürokratik düzenlemeler, 

sosyal etkileşimler ve sosyal roller olmak üzere dört başlıkta toplamaktadır (İlsev, 1997, 

s. 130).  
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Şekil 2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklaşımı 

 

i) Toplumsal Beklentiler: Birey örgüt dışında da sosyal ve manevi yatırımlar yap-

maktadır. İşini gerektiği gibi yaparak çalıştığı örgütte değer görmekte bunun bir neticesi 

olarak da istikrarlı bir şekilde uzun süredir işini yapmaktadır. Bu bahsin kaybı durumunda 

birey toplum içerisinde sık sık iş değiştiren ve güvenilmez biri olarak görülebilir. Bu nok-

tada çalışan üzerinde örgütte kalabilmesi için istikrarlı bir izlenim oluşturabilmesi için 

davranışlarını sınırlayan bir baskı vardır. 

ii) Bürokratik Düzenlemeler: Yan bahis kavramının ikinci alt başlığında ise bü-

rokratik düzenlemeler görülmektedir. Birey çalışma sürece elde ettiği tazminat haklarını, 

emekli aylığı için birikmiş kesintilerini yan bahis konusu yapmaktadır. Örgütten kendi 

hatasından kaynaklı bir gerekçe ile uzaklaştırılması ya da kendi isteği ile ayrılması duru-

munda tazminat ve emekli aylığı için yapılmış kesintilerin toplamını kaybetmesi söz ko-

nusu olmaktadır. Bu durumda da çalışan örgütte kalışını tehlikeye atacak davranışlardan 

sakınma yoluna gitmektedir.   

Toplumsal Beklentiler:

İstikrarlı bir çalışan olma

Bürokratik Düzenlemeler:

Edinilmiş maddi hakların 
korunması

Sosyal Etkileşimler:

Oluşturulmuş bireysel imajın 
korunması

Sosyal Roller:

Süregelen davranışların bir 
kimlik oluşturması

Örgütsel Bağlılıkta 
Yan Bahisler 
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iii) Sosyal Etkileşimler: Diğer bir yan bahis alt başlığı olan sosyal etkileşimler söz 

konusu olduğunda odak noktası bireyin yakın çevresi ile ilişkileridir. Birey çevresiyle 

olan ilişkileri sonucunda kendisi hakkında birtakım fikirlerin oluşmasını sağlamıştır. 

Olumlu fikirlerin devamlılığının sağlanabilmesi adına olumlu fikirlerin ortaya çıkmasını 

sağlayan davranışların da devamlılığı gerekmektedir. Kişi sosyal çevresi tarafından sö-

züne güvenilir biri olarak görülüyorsa bu algıyı desteklemek ve bu düşünceyi güçlendi-

rebilmek için dürüst davranmaya devam etmekte yani dürüst davranışlara bağlılık göster-

mektedir.   

iv) Sosyal Roller: Sosyal roller yan bahsinde toplumsal beklentiler, bürokratik dü-

zenlemeler ve sosyal ilişkilerden elde edilen tüm kazanımlar etki göstermektedir devreye 

girmektedir. Bireyin tüm bu kazanımları biriktirebilmek için gösterdiği davranışlar bir 

alışkanlığa dönüşmekte ve birey örgüte uyum sağlamaktadır. Bu süreç te kişi o kadar 

uyum sağlamaktadır ki, artık başka rolleri gerçekleştirmesi mümkün değildir.  

 

2.4.1.3. Çoklu yaklaşım 

Örgütler farklı hedef ve değerlere sahip karmaşık yapılardan oluşmaktadır. Örgü-

tün hedef ve değerlerine bağlanma ve örgütle özdeşleşme hususunda tüm bireylerin aynı 

hedef ve değerleri paylaştığını söylemek mümkün değildir. Örgüt içinde farklı gruplar ve 

farklı amaçların ortaya çıkışıyla bireylerin örgüte bağlılıkları da çoklu yaklaşımla değer-

lendirilmektedir. Çoklu yaklaşımda farklı gruplar kadar farklı bireylerin de farklı sebep-

lerden, farklı düzeylerde bağlılık gösterebilecekleri göz önünde tutulmaktadır.   Örneğin, 

örgütün verdiği hizmet ya da ürettiği malın piyasada kaliteli olarak görülmesi çalışanların 

bir bölümü için bağlılık nedeni olabilirken diğer çalışanlar tarafından bu bir bağlılık se-

bebi olarak değerlendirilmeyebilir. Gene benzer şekilde kaliteli hizmet ya da mal üretimi 

çalışanların bir bölümünün örgütsel bağlılığını kısmen arttırırken başka bir grubun örgüt-

sel bağlılığını yüksek düzeyde arttırabilmektedir (Reichers, 1985). 

Çoklu bağlılık yaklaşımı örgütün tek bir unsurdan oluşmadığını savunarak bireyin 

gerçek anlamda hangi örgütsel unsurlara bağlılık gösterdiğini belirlemeye çalışmaktadır.  

Örgütün yapısı içindeki farklı bölümler, gruplar, süreçler veya örgütün sosyal konumu 

bireyin örgütsel bağlılığının kaynağı olabilir. Dolayısıyla örgütsel bağlılıkla ilgili tutum-

sal ve davranışsal yaklaşımlar ayrı ayrı değerlendirilmelidir (Demirel, Derin ve Çakın-

berk, 2011, s. 25). 
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2.4.2. Tutumsal bağlılık yaklaşımları  

Tutum bireyin tepki veya ön eğilimi olarak nitelendirilmektedir ve bu tepki bire-

yin çevresindeki canlı ya da cansız herhangi bir varlığa veya olaya karşı olabilir. Bireyler 

tutumlar sayesinde çevrelerine uyum sağlamakta güçlük çekmezler ve zamanla kalıplaşan 

tutumlar bireyin daha sonraki davranışları üzerinde yönlendirici bir güce sahiptir. Bu bağ-

lamda tutumlar birey davranışlarının gizli yönlendiricileri olarak tanımlanmaktadır (Bay-

sal ve Tekarslan, 1996, s. 46). 

Davranış bilimciler örgütsel bağlılık kavramını tutumsal yaklaşımla değerlendir-

mekte ve örgütsel bağlılığı bireyin çalışma ortamını değerlendirmesiyle ortaya çıkan ve 

bireyi örgüte bağlayan bir duygusal bir tepki olarak nitelemektedirler.  Tutumsal yakla-

şımda bağlılığın odak noktası çalışanların örgütleriyle olan ilişkileridir. Tutumsal yakla-

şım perspektifinden bakıldığında bağlılık çalışanın kendi değer ve hedeflerinin örgütün 

değer ve hedefleriyle uyumlu hale gelmesidir (Meyer ve Allen, 1991, s. 88). 

 

2.4.2.1. Kanter yaklaşımı 

Örgütsel bağlılık sınıflandırma çalışmalarını başlatan araştırmacılardan biri olan 

Kanter aynı zamanda tutumsal bağlılık yaklaşımı savunucularındandır. Kanter örgütsel 

bağlılığı çalışanların sadakat göstererek ve istekle örgüt içindeki sosyal sisteme bağlı ol-

maları; sosyal ilişkilerini istek ve ihtiyaçlarını karşılamak amacıyla kendi kişilikleriyle 

birleştirmeleri olarak ifade etmektedir. Örgütün var olan istek, ihtiyaç ve beklentilerinin 

karşılanması ancak çalışanların olumlu duygular içerisinde olması ve kendilerini örgüte 

adamalarıyla mümkün olmaktadır (Kanter, 1968, s. 504).  Bu yaklaşım dâhilinde örgütün 

çalışanlarından beklediği davranışlar “devama yönelik bağlılık”, “kenetlenme bağlılığı” 

ve “kontrol bağlılığı” olmak üzere 3 başlık altında ele alınmaktadır. 

i) Devama Yönelik Bağlılık: Çalışan, örgütün devam edebilmesi için örgütte kal-

ması gerektiğine inanır ve bu amaçla özverili davranışlar sergiler. Çalışan için odak nok-

tası örgütün kalıcılığını sağlayabilmektir. Zira örgütten ayrılmanın maliyeti örgütte kalma 

maliyetinden daha yüksektir. Bu bağlamda çalışan örgütte kalmayı kendi çıkarları açısın-

dan daha avantajlı bulmaktadır. 

ii) Kenetlenme Bağlılığı: Kenetlenme bağlılığı çalışanların örgütlerindeki sembol 

ve törenler aracılığıyla örgüt içindeki sosyal ortama uyum sağlamaları ve önceki örgütle-

rindeki sosyal ilişkilerinden vazgeçerek bulundukları örgütteki üyeler ile kenetlenmeleri 

olarak tanımlanmaktadır. Çalışan bu tür bir bağlılıkta örgüt kimliğinden çok örgüt için-

deki diğer çalışanlara bağlılık göstermektedir. 
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 Kenetlenme bağlılığından bireyler diğer örgüt üyelerine karşı olumlu duygusal 

yaklaşımlar göstermektedirler. Örgütteki bütün çalışanlar ile yakın ilişkiler kurmak, on-

larla ilgilenmek ve içinde bulunduğu gruba aitlik hissi bireyi tatmin etmektedir. Ortaya 

çıkan tatmin duygusu bireyin örgütsel bağlılığında önemli bir unsur haline gelmektedir.  

iii) Kontrol Bağlılığı: Kontrol bağlılığı kapsamında birey, örgütün veya grubun 

kurallarıyla örgüt liderinin emir ve kurallarına uyum sağlamaktadır. Çalışanın bireysel 

davranışları örgütün yazılı veya yazılı olmayan kuralları çerçevesinde şekillenmektedir. 

Çalışanlar örgütün norm, amaç ve değerlerinin kendileri için önemli bir rehber olduğuna 

inandıklarında kontrol bağlılığı görülmektedir. 

 

2.4.2.2. Etzioni yaklaşımı 

Etzioni’ye göre örgüt üyesinin örgüte yakınlaşma arzusu arttıkça örgütün üye üs-

tündeki gücü ve yetkisi de artmaktadır. Birey örgüte yakınlık hissetmiyorsa ve örgüte 

yakınlaşma çabası göstermiyorsa örgütün birey üstündeki güç ve yetkileri sınırlı bir hal 

almaktadır. Etzioni yaklaşımına göre bağlılık ahlaki bağlılık, hesapçı bağlılık veya ya-

bancılaştırıcı bağlılık şeklinde ortaya çıkmaktadır (Balay, 2000, s. 25). 

(i) Ahlaki Bağlılık: Bireyler örgütün amaçlarını, değerlerini ve normlarını içsel-

leştirdikçe otoriteyle özdeşleşme eğilimindedirler. Çalışan kendi adına ve örgüt adına fay-

dalı olacağını düşündüğü amaçları takip etme arzusunda olduğu için örgütün kurallarını, 

amaçlarını, hedeflerini ve yaptığı işi kıymetli görmektedir. 

 (ii) Hesapçı Bağlılık: Hesapçı bağlılıkta örgüt üyesi ve örgüt arasında karşılıklı 

bir avantaj sağlama durumu söz konusudur. Örgüt üyesinin örgüte bağlılığının temelinde 

davranışlarının karşılığında alacağı ödüllerin beklentisi vardır. Hesapçı bağlılıkta ahlaki 

bağlılığa nazaran ilişkinin yoğunluk düzeyi daha azdır.  Devam bağlılığını anımsatan bir 

şekilde, çalışan verdiğinin karşılığını aldığı oranda örgüte bağlılık duymaktadır. Benzer 

bir durumla örgüt de üyelerine sağladığı maddi getiriye uygun davranışlar beklemektedir. 

(iii)Yabancılaştırıcı Bağlılık: Ahlaki ve hesapçı bağlılığa göre yabancılaştırıcı 

bağlılıkta olumsuzluk ön plandadır. Birey örgütünde olumsuz durumlarla karşılaşırsa ör-

güte karşı olumsuz tavırlar sergileme eğilimine girmektedir. Örgütte kalmaya devam et-

mesine rağmen örgüte bağlılık duygusunda bir azalma meydana gelmektedir.  Söz konusu 

olumsuz davranışlar örgütün verdiği cezalar olabileceği gibi yapılmış olan bir iş veya 

çalışma ortamından kaynaklanan olası zararlar da olabilir. Yabancılaştırıcı bağlılıkla ça-

lışan kendini örgütte kalmak zorunda hissetmesine rağmen örgüte bağlılık duygusunu 

kaybetmektedir.  
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2.4.2.3. Katz ve Kahn yaklaşımı 

Katz ve Kahn’a göre, örgütlerin ne olduğu, nasıl bir sistem içerisinde çalıştığı, 

çalışanların bunları nasıl algıladığı ve örgütlerin, çalışanların ihtiyaçlarına ne kadar cevap 

verdiği konularının anlaşılması önem taşımaktadır. Örgüte bağlılık örgütteki çalışanların 

rollerinin gereklerini yerine getirmeleriyle, diğer bir anlatımla örgüte bağlılık duymaya 

yönlendiren farklı ödüllere dayalı sistemlerin varlığıyla mümkündür. Çalışanlar örgüt 

içindeki davranışlarında içsel ve dışsal ödüllerin etkisi altında kalmaktadırlar.  

Katz ve Kahn’a göre içsel ödül olarak anlatımsal devredir. Birey örgüt içinde söz 

sahibi olduğunu, fikirlerinin veya görüşlerinin dikkate alındığını düşündüğünde anlatım-

sal devre tamamlanır ve çalışan içsel ödülünü almış olur. Bu durumda çalışanın motivas-

yonu, tatmini ve dolaylı olarak da örgüte bağlılığı ortaya çıkacak ya da artacaktır. Çalı-

şanların bağlılıkları içsel ödüllerden kaynaklandığında örgütün çalışanlara yönelik maddi 

yükümlülükleri de sınırlanmaktadır. Dışsal ödüller ise araçsal devredir ve bu durumda 

çalışanlar rollerini sadece dışsal ödüllere göre gerçekleştirmedirler. Dışsal ödüller söz ko-

nusu olduğunda çalışanların bağlılıkları aldıkları ücrete bağlı olarak değişmektedir. Dış-

sal ödüllere bağlı çalışanların çoğunlukta bulunduğu örgütlerde örgütün kayıpları daha 

fazla olabilmektedir (Balay, 2000, s. 35). 

 

2.4.2.4. Penley ve Gould yaklaşımı 

Penley ve Gould, Etzioni yaklaşımındaki ahlaki, çıkarcı ve yabancılaştırıcı bağlı-

lık modelinin örgütsel bağlılığı açıklayabileceğini fakat bu haliyle yeterli olmayabilece-

ğini savunmaktadırlar. Hesapçı bağlılıktaki alış-veriş ilişkisi çalışan ve örgüt arasında bir 

kendini sevdirme politikası gerektirmektedir. Çalışan açısından kendini sevdirme daha 

fazla sorumluluk alabileceğini hissettirerek kendini en iyi şekilde gösterebilme çabasını 

içerir. Örgüt açısından ise kendini sevdirme yöneticilerin çalışanların sorumluluklarını en 

iyi şekilde yerine getirmeleri durumunda bunun farkına varıldığını hissettirecek eylem-

lerde bulunmayı gerektirmektedir (Penley ve Gould, 1988). Çıkarcı bağlılık bir alış-veriş 

ilişkisi anlamına gelmektedir. Bu bağlamda hem örgüt hem de örgüt çalışanı adına çıkarcı 

bağlılık kendisini sevdirme, kendini kabul ettirme taktiklerini de beraberinde getirir. İş 

gören açısından bakıldığında kendini sevdirme üstlerine olandan fazla şekilde de sorum-

luluk alabileceği mesajını verme ve kendisini mümkün olan en iyi halde göstermektir. 

Örgüt açısından bakıldığında ise kendini sevdirme örgüt yöneticilerinin iş görenin sorum-

luluklarını en iyi şekilde hayat geçirmesi halinde bunun örgüt tarafından görüldüğünü 

hissettirecek davranışlar göstermeleridir. Örgüt açısından bu davranışlar çalışanı maddi 
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anlamda bir ücret ile ödüllendirme, herkes tarafından kabul gören yöntemlerle sözlü veya 

yazılı bir şekilde takdir etme veya terfiyle ödüllendirme şeklinde gerçekleşebilmektedir. 

Etzioni yaklaşımının eksik kalabileceği husus bireylerin duygusal yanlarını tamamen 

maddi çıkarlar odaklarıyla açıklamaya çalışması olabilir. 

Etzioni modelinin zayıf bulunmasının başka bir sebebi ise örgütlerde sadece tek 

bir uyum sisteminin ve bu sistemle uyumlu belli bir bağlılık türünün var olabileceğini 

ifade etmesidir. Örgütlerde farklı uyum sistemleri ve farklı bağlılık türleri gözlemlenmek-

tedir. Penley ve Gould bu bağlamda Etzioni’nin görüşlerinden ayrılmakta ve çoklu yak-

laşım modeline benzer bir uyum sisteminin ve bağlılık türünün bir arada ortaya çıkabile-

ceğini savunmaktadırlar (Penley ve Gould, 1988, s. 45). 

Penley ve Gould’a göre ahlaki bağlılık, örgütün amaç ve hedeflerini baştan kabul 

ederek içselleştirmeyi gerektirir. Ahlaki bağlılıkları yüksek çalışanlar örgüt için fedakâr-

lıklarda bulunurlar, örgütün başarısı ile gurur duyarlar ve örgüt başarısız olmuşsa bun 

kendi sorumluluklarında değerlendirirler. Etzioni’nin yaklaşımından farklı olarak ahlaki 

bağlılığa sahip çalışan hesapçı bağlılığa da sahip olabilmektedir.  

 

2.4.2.5. Allen ve Meyer yaklaşımı 

Örgütsel bağlılık boyutları literatürde tutumsal bağlılık, davranışsal bağlılık, 

çoklu bağlılık, devam bağlılığı, kontrol bağlılığı, özdeşleşme bağlılığı ve birlik bağlılığı 

gibi farklı şekillerde sınıflandırılsa da örgütsel bağlılık boyutları ile ilgili en çok kabul 

gören sınıflandırma Allen ve Meyer’a aittir. Allen ve Meyer, örgütsel bağlılığa dair bütün 

ifadelerdeki psikolojik yaklaşımların bir diğeriyle ilişkili olduğunu belirtmişlerdir. Allen 

ve Meyer sınıflandırmasına göre örgütsel bağlılığın üç boyutu duygusal bağlılık, devam 

bağlılığı ve normatif bağlılıktır (Allen ve Meyer, 1990, s. 15). Örgütsel bağlılığın bu üç 

boyutu şu şekilde açıklanmaktadır; 

Duygusal bağlılık, iş görenlerin örgüte ve amaçlarına olan bağlılığı ve kendisini 

kurumu ile özdeşleştirmesidir (Allen ve Meyer, 1990, s. 16). Duygusal bağlılık bireyin 

örgütte yakın çevresine verdiği duygusal tepkilerle ilgilidir ve duygusal bağlılık bireyin 

işine ve bağlılığından sağladığı tatminle ilişkilidir. Duygusal bağlılığının yüksek olması, 

bireyin ekonomik nedenleri çok da dikkate almadan, sadece örgütün ortaya koyduğu 

amaç, hedef ve değerlere uygun davranışlarda bulunmasını ve örgütün hedeflerine ulaş-

ması için yardımcı olmaya istekli olmasını sağlamaktadır. Çalışanın bu tutumu sadece 

kendisinin değil aynı zamanda örgütün de performansını arttırır. Duygusal bağlılığı yük-
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sek bir çalışan örgütün başarısını kendi başarısı, örgütün başarısızlığını ise kendi sorum-

luluğu olarak düşünmektedir. Çalıştığı örgüte duygusal olarak bağlı olan kişi, örgütün 

amaçlarını içselleştirmiştir ve örgüte içten bağlıdır, örgütsel bağlılığının devamı konu-

sunda elinden gelen tüm özveriyi göstermektedir (Ketchand ve Strawser, 1998, s. 135). 

Örgütlerin gerçekleşmesini en çok istedikleri bağlılık biçim duygusal bağlılıktır (Porter 

vd., 1974, s. 608). 

Devam bağlılığı ise, bireylerin çıkarlarına bağlı olarak ortaya çıkan ve bireylerin 

çıkarları için kendilerini örgütte kalma konusunda zorunlu hissettikleri bağlılık türüdür. 

Allen ve Meyer’e göre devam bağlılığı çalışanların örgütten sağladıkları veya sağlamayı 

umdukları maddi, manevi ve sosyal çıkarlarla alakalıdır. Çalışan beklentisi doğrultusunda 

maddi, manevi ve sosyal çıkarlar sağladığında örgüte bağlılık duymaktadır. Devam bağ-

lılığı olan çalışanlar örgütün amaçlarına uygun davranırlar ve bunun sonucu olarak örgüt-

ten maaş, prim, ikramiye, unvan, statü, yönetime katılma olanakları gibi ödüller alırlar.  

Çalışanlar elde ettikleri bu maddi çıkarların yanı sıra yaptıkları işten dolayı içsel 

bir tatmin duyma, örgüt içinde edindikleri arkadaşlıklar, iş dışında da kendilerine saygı 

duyulması gibi manevi tatmin imkânlarına da sahip olurlar. Çalışanlar örgütten ayrılma-

ları durumunda elde ettikleri maddi ve manevi kazançlarını kaybedeceklerini düşünerek 

örgüte kalmaya daha istekli olurlar. Devam bağlılığı çalışanın geçmişte örgüt için sarf 

ettiği zaman ve emeğin karşılığında edinmiş olduğu emeklilik, statü, kıdem, ücret gibi 

maddi ve manevi tatmin etmenlerini örgütten ayrılacak olursa kaybedebileceği düşünce-

siyle bağlılığını devam ettirmesidir (Çarıkçı ve Küçükeşmen, 2017, s. 755). 

Bireyin örgütüne bağlılığı bir tür görev ve sorumluluk olarak görmesi sonucunda 

örgüte bağlı olmanın daha doğru bir davranış olduğunu düşünmesiyle ortaya çıkan nor-

matif bağlılık duygusal ve devam bağlılığından farklılık gösterir. Duygusal bağlılık gö-

nüllülük esaslı, isteğe bağlı bir temele sahipken normatif bağlılık etik bir zorunluluğu 

beraberinde getirmekte, bir değer yargısı çerçevesini ve sorumluluk bilincini gerektir-

mektedir (Meyer ve Allen, 1991, s. 79). Normatif bağlılık, etik ve değerler temelinde 

bireyin kurumda kalmak için kuruma aidiyet duygusuyla bağlanması demektir. Normatif 

bağlılık, bireyin örgüt içinde kurduğu iyi ilişkiler veya sahip olduğu eğilimler doğrultu-

sunda kendisini dahil olduğu örgüte karşı borçlu hissetmesi ve minnet duyguları içinde, 

ulaşabileceği pek çok faydayı göz ardı etme pahasına örgüt için çalışmaya devam etme-

sidir.  Normatif bağlılık, bireyin örgütte kalmaya devam etmesi açısından sorumluluk 

duygusunu yansıtmaktadır. Birey normatif bağlılık duygusu ile örgüte borçlu olduğunu 

düşündüğü için örgütte kalmaya zorunluluk duymaktadır. Normatif bağlılık bireylerin 
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etik değerlerini esas alarak örgüte ve örgütteki çalışma arkadaşlarına karşı görev ve so-

rumluluklarını olması gerektiği gibi yerine getirme eğilimlerinden kaynaklanmaktadır. 

Birey örgütün hedeflerini, faaliyetlerini veya kurallarını doğru bulmasa bile, ahlaki de-

ğerlere bağlılığını gösterebilmek için örgütsel faaliyetleri yerine getirmekte ve kurallara 

uymaktadır. Bireylerin yüksek düzeyde normatif bağlılıklarının olması, örgütte çalışmayı 

bir sorumluluk olarak kabul etmelerini de beraberinde getirmektedir (Çarıkçı ve Küçü-

keşmen, 2017, s. 755). 

 

2.5. İlgili Araştırmalar  

Bu bölümde profesyonellik, bilinçli farkındalık, başta iş doyumu ve örgütsel bağlılık ol-

mak üzere örgütsel çıktılar arasındaki ilişkileri ve bu değişkenler arasındaki etkileşimleri 

ortaya koyan ilgili araştırmalara değinilmiştir.   

 

2.5.1. Profesyonellik üzerine yapılmış araştırmalar 

Kişilerin bir meslek sahibi olabilmek için alacakları eğitimde okul öncesinden, 

yükseköğretime dek öğretmenlerin rolü büyüktür.  Bununla bağlantılı olarak geçtiğimiz 

yıllarda öğretmenlerin profesyonellik düzeylerini belirlemeye yönelik yurtdışında ve yur-

tiçinde çeşitli araştırmalar yapılmıştır (Altınkurt ve Yılmaz, 2014, s. 70; Cerit, 2012, s. 

520; Grady, Helbling ve Lubeck, 2008, s. 605; Gönülaçar, 2016, s. 22; Kramer, 2003, s. 

24; Strike, 1990, s. 47; Tichenor ve Tichenor, 2005, s. 89).     

Öğretmenin profesyonelliğini üç boyutta inceleyen Kramer (2003, s. 24), öğret-

menlerin tutum, davranış ve iletişim ögelerine önem vermelerinin onları profesyonelliğe 

taşıyacağını ifade etmektedir.  

Kelchtermans’a göre (2004, s. 220) öğretmen profesyonelliğini etkileyen en 

önemli öncüller, öğretmenden beklenen davranışları içermektedir. Öğretmenlerin kendi 

işlerini nasıl algıladıklarını ifade eden öz-görüntü, öğretmenin gelişim sürecinin nasıl al-

gılandığını tanımlandığı özsaygı, öğretmenin işine devam etmesini sağlayan iş motivas-

yonu, öğretmenin görevine yaklaşım tarzı ve gelecekten beklentileri bu davranışlara ör-

nek olarak verilebilir. 

Tichenor ve Tichenor (2005, s. 89), öğretmenin profesyonelleşmesi sürecini etki-

leyen faktörleri öğretmenin kişiliği, değişime açık olması, pedagojik bilgiye hâkim olması 

ve sınıf dışındaki sorumlulukları olarak sıralamaktadır. Hoy ve Miskel (2010, s. 118) öğ-

retmen profesyonelliğini uzmanlık, öğrenci merkezli olma, özerklik ve öz denetim olmak 
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üzere dört ana başlıkta incelemektedir. Bayhan’a göre öğretmen profesyonelliği bileşen-

leri; profesyonel gelişim-yaşam boyu öğrenme, özgecilik-toplumsal fayda, iş birliği-mes-

lektaş ile yapılan paylaşımlar ve etkililik-hedef kitlede ve toplumda fark yaratmaktır 

(Bayhan, 2011, s. 154).  

Altınkurt ve Yılmaz (2014, s. 70) yaptıkları çalışmayla öğretmenlerin mesleki pro-

fesyonelliğini dört alt boyutla ifade etmişlerdir. Bu alt boyutlar kişisel gelişim, kuruma 

katkı, mesleki duyarlılık ve duygusal emek olarak adlandırılmıştır.  

 

Tablo 2.2 

Öğretmen Profesyonelliği Üzerine Yapılmış Çalışmalar 

 

 2.5.2. Bilinçli farkındalık ve profesyonellik ilişkisini inceleyen araştırmalar 

Alanyazın incelendiğinde, bilinçli farkındalığın kişilerin profesyonellik düzeyle-

rini olumlu yönde etkilediği görülmektedir. Ludmerer, 1998-1999 öğretim yılında 125 

Amerikan Tıp fakültesinde yürüttüğü çalışmasında profesyonellik uygulamalarını incele-

yerek bilinçli farkındalığın profesyonelliğin bir belirleyicisi olduğunu ifade etmiştir (Lud-

merer, 1999, s. 882). Wang, psikoterapistlerle yaptığı bir çalışmada bilinçli farkındalık 

  Öğretmen Profesyonelliği  

2003 Kramer Tutum, davranış ve iletişim 

2004 Kelchtermans Öz-görüntü, özsaygı, iş motivasyonu, öğretmenin 

görevine yaklaşım tarzı ve gelecekten beklentileri 

2005 Tichenor ve  

Tichenor 

Öğretmenin kişiliği, değişime açık olması, pedago-

jik bilgiye hâkim olması ve sınıf dışındaki sorumlu-

lukları 

2010 Hoy ve Miskel Uzmanlık, öğrenci merkezli olma, özerklik ve öz 

denetim 

2011 Bayhan Profesyonel gelişim-yaşam boyu öğrenme, özgeci-

lik-toplumsal fayda, iş birliği-meslektaş ile yapılan 

paylaşımlar ve etkililik-hedef kitlede ve toplumda 

fark yaratmak 

2014  Altınkurt ve Yılmaz Kişisel gelişim, kuruma katkı, mesleki duyarlılık ve 

duygusal emek 
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düzeyleri yüksek psikoterapistlerin benzer şekilde yüksek profesyonellik düzeylerine sa-

hip olduklarını ortaya koymuştur (Wang, 2007, s. 4122).  

Lovas profesyonellik ve bilinçli farkındalık kavramlarının üst üste binişik iki kav-

ram olduğunu belirtmiştir. Lovas, Diş Hekimliği fakültelerinde verilen bilinçli farkındalık 

eğitimlerinin ve gerçekleştirilen bilinçli farkındalık etkinliklerinin diş hekimliği öğrenci-

lerinin etik algıları ve profesyonel tutumları üzerinde olumlu yönde bir etkisi olacağını 

belirtmektedir (Lovas, Lovas ve Lovas, 2008, s. 1007). Huang, stajyer avukatlara ve avu-

katlara verilecek bilinçli farkındalık eğitimlerinin bu kişilerin profesyonellik düzeylerini, 

karar verme süreçlerini, liderlik süreçlerini ve etik algılarını olumlu yönde etkilediğini 

ifade etmiştir (Huang, 2015, s. 75).  

 

2.5.3. Bilinçli farkındalık ve örgütsel çıktılara dair araştırmalar 

Bilinçli farkındalıkları yüksek olan öğretmenlerin tükenmişlik seviyeleri düşük-

tür. Gold, yaptığı çalışmada öğretmenlik mesleğinin öğretmenler üzerinde yıpratıcı bir 

etkisi olduğunu göstermiş ve bilinçli farkındalık eğitimleriyle bu tükenmişlik algısının 

azaltılabileceğini ifade etmiştir (Gold vd., 2010, s. 188). Roeser meslektaşlarıyla yürüt-

tüğü bir çalışmada öğretmenlere verilen bilinçli farkındalık eğitimlerinin sonucunda öğ-

retmenlerin tükenmişlik seviyelerinde düşüş gözlemlemiş ve aynı zamanda bilinçli far-

kındalığın sınıf iklimine olumlu yönde etkisi olduğunu belirtmiştir (Roeser vd., 2012, s. 

172).  Flook ve meslektaşları Alman sınıf öğretmenleriyle yaptıkları nitel bir çalışmada 

bilinçli farkındalığın öğretmen performansını arttırdığını tespit etmişlerdir (Flook vd., 

2013, s. 190). Abenavoli ve meslektaşları 64 eğitimci üzerinde bir araştırma gerçekleştir-

miş ve bilinçli farkındalık düzeyleri yüksek eğitimcilerde tükenmişlik düzeylerinin düşük 

olduğuna dikkat çekmişlerdir Abenavoli vd., 2013, s. 59). 

 

2.5.4. Profesyonellik ve örgütsel çıktılara dair araştırmalar 

Kişinin profesyonellik düzeyi arttıkça tükenmişlik düzeyi azalmaktadır.  Brazeau, 

Tıp fakültesi öğrencileri üzerinde yaptığı bir çalışmada öğrencilerin tükenmişlik seviyesi 

yükseldikçe profesyonellik düzeylerinde bir düşüş gerçekleştiğini ortaya koymuştur (Bra-

zeau vd., 2010, s. 36). Çelik ve Yılmaz 258 öğretmeni dahil ettikleri bir araştırma sonu-

cunda yüksek tükenmişlik düzeyinin düşük profesyonellik düzeylerine sebep olduğunu 

belirtmişlerdir (Çelik ve Yılmaz, 2015, s. 120).   

Mesleki tükenmişlik ile iş doyumu arasında ise ters yönde anlamlı ilişkiler görül-

müştür. Mesleki tükenmişliğin varlığı iş doyumunu azaltmaktadır Jayaratne, 288 sivil 
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toplum görevlisini dahil ettiği çalışmasıyla iş doyumu yüksek çalışanların mesleki tüken-

mişlik düzeylerinin düşük olduğunu ortaya koymuştur. Mesleki tükenmişlik oranı yüksek 

sosyal hizmet görevlilerindeyse işten ayrılma niyeti de aynı şekilde yüksektir (Jayaratne, 

1984, s. 452). Dolan iki grup hemşireyi dahil ettiği çalışmasında yüksek iş doyumu düze-

yinin düşük tükenmişlik düzeylerine sebep olacağı hipotezini doğrulamıştır (Dolan, 1987, 

s. 10). Koustelios ve Tsigilis 175 Beden Eğitimi öğretmenini dahil ettikleri çalışmalarında 

içsel iş doyumunun tükenmişlik üzerinde negatif yönde ve yüksek bir etkisi olduğunu 

ortaya koymuşlardır (Koustelios ve Tsigilis, 2005, s. 202).  Anbar ve Eker, İktisat fakül-

telerinde çalışan 160 akademisyeni dahil ettikleri çalışmalarında, yükselen tükenmişlik 

düzeylerinin azalan iş doyumu düzeyleriyle sonuçlandığını ortaya koymuşlardır (Anbar 

ve Eker, 2008, s. 56). 

Profesyonellik düzeyinin yüksekliği iş doyumunu artırıcı bir etkiye sahiptir. Al-

tınkurt ve Yılmaz 363 öğretmenle gerçekleştirdikleri çalışmalarında iş doyumu ve mes-

leki profesyonellik arasında olumlu yönde bir ilişki tespit etmişlerdir (Altınkurt ve Yıl-

maz, 2014, s. 70). Yüksek profesyonellik düzeyine sahip okullarda iş doyumu düşük pro-

fesyonellik düzeyine sahip okullara kıyasla daha yüksektir. Cheng, Hong Kong’daki il-

kokul müdürleri, ilkokul öğretmenleri ve ilkokul öğrencileriyle yürüttüğü araştırma son-

rasında profesyonellik düzeyi yüksek olan okullarda iş doyumu düzeyinin de yüksek ol-

duğunu ortaya koymuştur. (Cheng, 1996 s. 170).  

Profesyonellik ve iş doyumu arasında olumlu yönde ilişkiler vardır (Agho, 1993, 

s. 1025; Lok, 1999, s. 374; Lok, 2001, s. 613; Pollard, 1995, s. 696). Pearson ve Moomaw, 

Florida eyaletindeki 171 öğretmenle bir araştırma yürütmüşlerdir. Bu nicel çalışmanın 

sonucunda iş doyumu ve profesyonellik arasında yüksek bir ilişki olduğunu ortaya koy-

muşlardır (Pearson ve Moomaw, 2005, s. 53). 

 

2.5.5. İş doyumu ve örgütsel bağlılık ilişkisini inceleyen araştırmalar 

İş doyumu ve örgütsel bağlılık arasında olumlu yönde yüksek derecede ilişkiler görül-

müştür.  Curry, hizmet sektöründe çalışan 128 kişi üzerinde yaptığı araştırmasının sonu-

cunda iş doyumu ve bağlılık arasında olumlu yönde orta düzeyde ilişkiler tespit etmiştir 

(Curry, 1986, s. 857). Tett ve Meyer 178 araştırma üzerinden yaptıkları bir meta analiz 

çalışmasında iş doyumu ve bağlılığın birlikte işten ayrılma niyetini yordadığını, iş doyu-

munun etkisinin bağlılığa göre daha yüksek olduğunu ortaya koymuşlardır (Tett ve Meyer 

1993, s. 292).  Moorman ve meslektaşları ulusal bir kablolu televizyon şirketinde çalış-
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makta olan 420 kişiyi dâhil ettikleri çalışmalarının sonucunda iş doyumu ve örgütsel bağ-

lılık arasında olumlu yönde yüksek derecede ilişki tespit etmişlerdir (Moorman, Niehoff 

ve Organ 1993, s. 224). Schappe, iş doyumu ve bağlılığın birlikte örgütsel vatandaşlık 

davranışını yordadığını, bağlılığın etkisinin iş doyumuna göre daha yüksek olduğunu tes-

pit etmiştir (Schappe, 1998, s. 289). Nguni ve meslektaşları 560 sınıf öğretmeniyle yap-

tıkları çalışmalarında iş doyumunun örgütsel bağlılığın önemli bir yordayıcısı olduğunu 

ifade etmişlerdir (Nguni, Sleegers ve Denessen 2006, s. 176). Smadov, 165 çalışan üze-

rinde yaptığı bir çalışmayla iş doyumunun örgütsel bağlılık üzerinde olumlu yönde bir 

etkisi olduğu sonucuna ulaşmıştır (Smadov, 2006, s. 157). Rooser meslektaşlarıyla yap-

tığı ve 11 yükseköğretim kurumundan 328 öğretim elemanını dahil ettiği diğer bir çalış-

mada iş doyumu ve örgütsel bağlılık arasında olumlu yönde yüksek derecede bir ilişki 

ortaya koymuştur (Roeser vd., 2012, s. 172). Güleryüz ve meslektaşları 267 hemşirenin 

katılımıyla yürüttükleri çalışmalarının sonucunda iş doyumu ve örgütsel bağlılık arasında 

olumlu yönde yüksek derecede ilişki bulunduğu sonucuna ulaşmışlardır (Güleryüz vd., 

2008, s. 12). Demirel yaptığı kavramsal çalışmada iş doyumu ve örgütsel bağlılık arasın-

daki önemli ilişkiye dikkat çekmiştir (Demirel, 2009, s. 130). Gündüz, 243 bankacıyı da-

hil ederek yürüttüğü çalışmasında iş doyumunun örgütsel bağlılığın tüm boyutları üzerin-

deki etkisini ortaya koymuştur (Gündüz, 2016, s. 122).  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

3. Yöntem 

 

Bu bölümde araştırma modeli, evren ve örneklem, verilerin toplanmasında yarar-

lanılan ölçme araçlarının hazırlanması ve uygulanması hakkında gerekli bilgilendirme 

yapılmıştır. Ayrıca, verilerin nasıl toplandığı ve toplanan verilerin çözümlenmesinde fay-

dalanılan teknikler açıklanmıştır. 

 

3.1. Araştırma Deseni 

Bu araştırmanın amacı yükseköğretim kurumlarında çalışan öğretim elemanları-

nın profesyonellikleri, bilinçli farkındalıkları, iş doyumları ve örgütsel bağlılıkları ara-

sında bir ilişki olduğu ve bu ilişki içerisinde profesyonellik ve bilinçli farkındalığın yor-

dayıcı rol üstlendiği şeklinde oluşturulan teorik bir modeli test etmektir. Araştırma yapı-

sal ilişkileri inceleyebilmek için ilişkisel desende tasarlanmıştır. İlişkisel araştırmalarda 

amaç değişkenler arasındaki ilişkileri ve bağlantıları inceleyebilmektir (Büyüköztürk, 

Çakmak, Akgün, Karadeniz ve Demirel, 2017, s. 272; Fraenkel ve Wallen, 2006, s. 55; 

Neuman ve Robson, 2007, s. 48). 

İlişkisel araştırmalar genellikle sadece değişkenler arasındaki ilişkilere odaklansa 

da birtakım istatistik tekniklerinin kullanılması yoluyla değişkenler arasındaki neden so-

nuç ilişkileri de gün yüzüne çıkartılabilir. Bu araştırmada kullanılmış olan yol analizi ne-

den sonuç ilişkilerinin sınanabilmesini sağlamaktadır. Değişkenler arasındaki yapısal iliş-

kileri araştıran ve teoriye dayanılarak oluşturulan nedensel modellerde değişkenler ara-

sındaki korelasyon değerleri, nedensel bağlantıları göstermekte; değişkenler arasındaki 

neden sonuç ilişkilerini gösterebilmek için oluşturulan kurulan yapısal eşitlik modelle-

rinde de değişkenler arasındaki ilişkilerden faydalanılmaktadır (Schumacher ve McMil-

lan, 2013, s. 249).     

Doğrulayıcı modelleme stratejisi, alternatif modeller stratejisi ve model geliştirme 

stratejisi olmak üzere genel kabul gören üç tür yapısal eşitlik modeli vardır (Hair, Black, 

Babin, Anderson ve Tatham, 2010, s. 33):  

(i) Doğrulayıcı modelleme stratejisi: Doğrulayıcı modelleme stratejisi dahilinde model-

lemelerin amacı daha önceden belirlenmiş bir modelin veri tarafından doğrulanıp doğru-

lanmadığını görebilmektir. Bu tür modellemede araştırmacının temel endişesi, oluşturu-

lan modelin doğrulanıp doğrulanmayacağıdır.  
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(ii) Alternatif modeller stratejisi: Alternatif modeller stratejisi kullanılan çalışmaların 

amacı bir dizi değişkenin varlığında, bu değişkenler arasındaki yapısal ilişkileri açıklar-

ken alternatif modeller içinde en çok hangisinin veri tarafından desteklendiğini bulabil-

mektir.  

(iii) Model geliştirme stratejisi: Model geliştirme stratejisi uygulanan çalışmaların temel 

hedefi, bir dizi arasındaki yapısal ilişkileri en iyi açıkladığı öngörülen modelin test edil-

mesi ve yapılan analiz sonuçlarına bağlı olarak modelin geliştirilmesi için iyileştirmeler 

yapılmasıdır.  

Bu araştırmada alternatif modeller stratejisinden yola çıkılmış; öğretim elemanla-

rının profesyonellikleri, bilinçli farkındalıkları, iş doyumları ve örgütsel bağlılıkları de-

ğişkenleri arasında neden-sonuç ilişkisi olacağı düşüncesinden hareket edilerek farklı 

araştırma modelleri oluşturulmuştur.  

Literatür taraması temel alınarak araştırmaya esas alınan modeller şu şekildedir: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 3.1. Araştırmanın 1. Teorik Modeli 
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Şekil 3.3. Araştırmanın 3. Teorik Modeli 

 

3.2. Örneklem 

Araştırma birinci aşamada Öğretim Elemanları İçin Profesyonellik Ölçeğinin ge-

liştirilmesi, ikinci aşamada oluşturulan yapısal eşitlik modellerinin sınanması üzerine ku-

rulu olduğundan dolayı farklı örneklemlerle çalışılmıştır. Öncelikle madde havuzu oluş-

turabilmek amacıyla literatüre dayalı olarak 12 öğretim elemanıyla nitel görüşmeler ya-

pılmış ve 45 maddelik madde havuzu oluşturulmuştur. Oluşturulan madde havuzu 7 alan 

uzmanının görüşüne sunulmuş ve uzman değerlendirme formu vasıtasıyla Öğretim Ele-

manları İçin Profesyonellik Ölçeği (26 madde) pilot uygulamaya hazır hale getirilmiştir. 

Bu safhalara ait örneklem ve ölçek madde sayılarındaki değişim Tablo 3.3’te görülebilir. 

Ulaşılması gereken örneklem büyüklüğü konusunda alanyazında farklı ölçütler ve 

görüşler dikkat çekmektedir. Örneklem büyüklüğü madde ya da faktör sayısı gibi bağıl 

ölçütlere dayalı olarak belirlenmektedir. Genel olarak örneklem büyüklüğünün ölçekteki 

madde sayısının 5-10 katı kadar olması gerekli görülmektedir (Tinsley ve Kass, 1979, s. 

278; Kline, 1994, s. 140; Tavşancıl, 2005, s. 32). Kline (1994, s. 144) mutlak ölçüt olarak 

200 kişilik örneklemin yeterli sayılabileceğini fakat büyük örneklemlerle çalışmanın daha 

uygun olacağını belirtmektedir. Çokluk, Şekercioğlu ve Büyüköztürk (2014, s. 125), fak-

tör analizi yapılabilmesi için minimum 300 örneklem sayısına ulaşılması gerektiğini ifade 

etmektedir. 

Araştırmanın birinci aşaması olan ölçme aracı geliştirilmesi kısmının araştırma 

evrenini Türkiye’deki devlet ve vakıf üniversitelerinde çalışmakta olan öğretim eleman-

ları; örneklemini ise oransız küme örnekleme yöntemiyle, elektronik posta yoluyla ken-

dilerine gönderilmiş pilot ölçeği gönüllülük esasına göre cevaplamaları beklenen öğretim 

elemanları oluşturmaktadır. Türkiye genelinde 2018-2019 öğretim yılında 160861 akade-

misyen görev yapmaktadır. Üniversitelerin internet siteleri üzerinden görev yapmakta 
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olan öğretim elemanlarına elektronik posta gönderilerek örnekleme ulaşılmaya çalışıl-

mıştır. Örneklemin evreni temsil etme oranını belirlerken güven aralığı %95 ve hata payı 

.05 olarak kabul edilmiş ve sonrasında araştırmanın birinci aşaması için örneklem sayısı 

en az 383 olarak belirlenmiştir. Araştırmanın ölçek geliştirme amaçlı birinci aşamasına 

katılan öğretim elemanlarının (n: 412) demografik özellikleri tablo 3.1’de görülebilir.  

 

Tablo 3.1 

Araştırmanın Ölçek Geliştirme Amaçlı Birinci Aşamasının Katılımcılarının Demografik 

Verileri 

Cinsiyet  n % 

Kadın 215 52,2 

Erkek 197 47,8 

Yaş n % 

21-29 56 13,6 

30-39 158 38,3 

40-49 117 28,4 

50-59 65 15,8 

60 ve üzeri 16 3,9 

Medeni Durum n % 

Bekar 126 30,6 

Evli 286 69,4 

Eğitim Durumu n % 

Lisans 13 3,2 

Yüksek Lisans  99 24 

Doktora 300 72,8 

Çalıştığı Üniversite n % 

Amasya Üniversitesi 11 2,7 

Bahçeşehir Üniversitesi 24 5,8 

Boğaziçi Üniversitesi  6 1,5 

Cumhuriyet Üniversitesi  5 1,2 

Çukurova Üniversitesi 24 5,8 

Dicle Üniversitesi 18 4,4 
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Tablo 3.1 (Devam)   

Çalıştığı Üniversite n % 

Dumlupınar Üniversitesi 27 6,6 

Ege Üniversitesi 48 11,7 

Fırat Üniversitesi 42 10,2 

Giresun Üniversitesi 2 0,5 

Harran Üniversitesi 26 6,3 

İnönü Üniversitesi 19 4,6 

İstanbul Üniversitesi 2 0,5 

İstanbul Teknik Üniversitesi  9 2,2 

Kahramanmaraş Sütçü İmam Üniversitesi 9 2,2 

Marmara Üniversitesi 7 1,7 

Nevşehir Hacı Bektaş Veli Üniversitesi  5 1,2 

Ortadoğu Teknik Üniversitesi 31 7,5 

19 Mayıs Üniversitesi  52 12,6 

Pamukkale Üniversitesi  18 4,4 

Sabancı Üniversitesi 7 1,7 

Uludağ Üniversitesi  20 4,9 

Akademik Unvanı n % 

Araştırma Görevlisi 102 24,8 

Öğretim Görevlisi 75 18,2 

Öğretim Görevlisi Doktor 28 6,8 

Öğretim Üyesi Doktor 82 19,9 

Doçent 65 15,8 

Profesör 60 14,6 

Çalışma Süresi (yıl) n % 

1-5 yıl 105 25,5 

6-9 64 15,5 

10-14 74 18 

15-19 66 16 

20-24 40 9,7 

25 ve üzeri  63 15,3 
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Tablo 3.1 (Devam)   

İdari Görev n % 

Yok 322 78,2 

Var 90 21,8 

Toplam 412 100 

 

Araştırma problemi, alt soruları ve analiz yöntemlerinin belirlenmesinden sonra  

araştırma problemini üzerinde en iyi şekilde çalışılabilecek kişiler ya da durumlar belir-

lenmektedir (Yıldırım ve Şimşek,  2008, s. 15). Araştırmanın ikinci aşaması kapsamın-

daki veri toplanacak kişileri Eskişehir ilindeki üniversitelerde görev yapmakta olan öğre-

tim elemanları oluşturmaktadır. Örneklem seçiminde oransız küme örnekleme yöntemi 

tercih edilmiştir.  Oransız küme örnekleme yönteminin faydaları araştırmanın büyük bir 

fiziki alana yayılmasını engelleyerek maliyeti düşürmesi ve fizik alanın küçülmesiyle be-

raber denetim imkânlarını arttırmasıdır (Karasar, 2005, s. 12-22).   

Araştırmanın, oluşturulan yapısal eşitlik modellerini sınama amaçlı ikinci aşama-

sında araştırma evrenini, 2018-2019 eğitim-öğretim yılında, Eskişehir’deki Anadolu Üni-

versitesi, Eskişehir Teknik Üniversitesi ve Eskişehir Osmangazi Üniversitesi’nde görev 

yapan 3790 öğretim elemanı oluşturmaktadır. Örneklemin evreni temsil gücünü hesapla-

mada evreni oluşturan 3790 öğretim elemanı üzerinden, güven aralığı %95 ve hata payı 

.05 olarak kabul edilmiş ve sonrasında araştırmanın ikinci aşamasında oluşturulan yapısal 

modellerin test edilebilmesi için örneklem sayısı en az 349 olarak hesaplanmıştır (Ham-

burg, 1995, s. 58).  

Araştırmanın ikinci aşamasının örneklemini, Anadolu Üniversitesi, Eskişehir 

Teknik Üniversitesi ve Eskişehir Osmangazi Üniversitesi’nde 2018-2019 eğitim öğretim 

yılında görev yapmakta olan ve gönüllülük esasına göre çalışmaya katılmayı kabul eden 

öğretim elemanları oluşturmaktadır.  Araştırmanın 2. aşamasının katılımcılarının demog-

rafik verileri (n: 899) Tablo 3.2’de görülebilir.  
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Tablo 3.2 

Araştırmanın İkinci Aşamasının Katılımcılarının Demografik Verileri 

Cinsiyet  n % 

Kadın 483 54 

Erkek 416 46 

Yaş n % 

21-29 135 15 

30-39 399 44 

40-49 216 24 

50-59 126 14 

60 ve üzeri 23 2 

Medeni Durum n % 

Bekar 333 37 

Evli 566 63 

Eğitim Durumu n % 

Lisans 35 4 

Yüksek Lisans  345 38 

Doktora 519 58 

Çalıştığı Üniversite n % 

Eskişehir Osmangazi Üniversitesi 326 36 

Anadolu Üniversitesi 314 35 

Eskişehir Teknik Üniversitesi 259 29 

Akademik Unvanı            n                                       % 

Araştırma Görevlisi 200 22 

Araştırma Görevlisi Doktor 68 8 

Öğretim Görevlisi 180 20 

Öğretim Görevlisi Doktor 40 4 

Öğretim Üyesi Doktor 169 19 

Doçent 132 15 

Profesör 110 12 
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Tablo 3.2 (Devam)   

Çalışma Süresi (yıl)             n                                       % 

0-5 yıl 135 15 

6-9 204 23 

10-14 174 19 

15-19 191 21 

20-24 97 11 

25 ve üzeri  98 11 

İdari Görev n % 

Yok 840 94 

Var 59 6 

Toplam 899 100 

 

Araştırmanın ölçek geliştirme aşamasıyla ilgili olarak izlenen yol ve her aşamada 

ölçeğin madde sayısında yapılan değişiklikler Tablo3.3’te görülebilir. 

 

Tablo 3.3 

Ölçek Geliştirme Aşamaları, Örneklem ve Ölçek Madde Sayıları 

Etap                  İşlem      Örneklem Sayısı Ölçek  

Madde 

Sayısı 

1.  Literatür tarama ve öğretim ele-

manlarıyla nitel görüşmeler yapıl-

ması 

12 45 

2. Hazırlanan madde havuzunun uz-

man görüşüne sunulması 

7 45 →26 

3.  Pilot Uygulama  412 26→20 

4.  Doğrulayıcı Faktör Analizi 899 20→19 

 

Araştırmanın ikinci aşamasının gerçekleştirilebilmesi için ilgili üniversitelerin 

etik kurullarına başvurulmuş ve gerekli izinler alınmıştır. Anadolu Üniversitesi, Eskişehir 

Teknik Üniversitesi ve Eskişehir Osmangazi Üniversitesi’nden alınan etik kurul ve uy-

gulama izinleri ekler kısmında gösterilmiştir. 



 

60 
 

3.3. Veri Toplama Araçları 

Bu araştırmada veriler dört farklı ölçme aracı kullanılarak elde edilecektir.  

Araştırmada kullanılan öğretim elemanları için profesyonellik ölçeği araştırmacı tarafın-

dan bu araştırma dahilinde geliştirilmiştir. Kullanılan diğer ölçekler için gerekli uygulama 

izinleri alınmış ve ekler kısmında alınan izinler gösterilmiştir.  

 

3.3.1. Öğretim elemanları için profesyonellik ölçeği (ÖEPÖ) 

 Bu bölümde, bu araştırma kapsamında geliştirilen öğretim elemanları için profes-

yonellik ölçeğinin hazırlık aşaması ele alınmaktadır.  

Öğretim elemanlarının akademik profesyonelliklerini ölçmek amacıyla araştır-

macı tarafından bu araştırma kapsamında öğretim elemanları için profesyonellik ölçeği 

geliştirilmiştir. Bu başlık altında öğretim elemanlarının profesyonelliklerini ölçmeye yö-

nelik olarak yapılan ölçek geliştirme çalışması açıklanmaktadır.  

Literatürdeki örnekler ve açıklamalardan hareketle ölçek geliştirme aşamaları belirlenmiş 

ve bu aşamalara uygun olarak yürütülmüştür. Ölçek geliştirme aşamaları kimi zaman yü-

zeysel kimi zaman detaylarıyla ifade edilmektedir. Ölçek geliştirme süreci madde havu-

zunun oluşturulması, ölçeğin yapılandırılması ve ölçeğin değerlendirilmesi şeklinde 3 te-

mel adım ile özetlenebildiği gibi (Schwab, 1980, s. 108), literatürde daha yaygın bir kabul 

gören şekliyle ölçek geliştirme sürecinin 8 aşaması vardır (DeVellis, 2003, s. 25). Bu 

sekiz aşama; 

1. Ölçülmek istenen değişkenin açıkça belirlenmesi, 

2. Ölçüm tipinin belirlenmesi,  

3. Madde havuzunun oluşturulması, 

4. Uzman değerlendirmesi, 

5. Geçerli maddelerin ölçeğe dahil edilmesi,  

6. Belirli bir örnekleme ölçek maddelerinin uygulanması,  

7. Maddelerin değerlendirilmesi ve  

8. Ölçek uzunluğunun optimize edilmesini gerektirmektedir. 

Aşağıda öğretim elemanları için profesyonellik ölçeğinin nasıl geliştirildiği açık-

lanmaya çalışılmıştır. Ölçek yapılandırma çalışmalarında SPSS paket programı kullanıl-

mıştır.  
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3.3.1.1. Ölçülmek istenen değişkenin açıkça belirlenmesi 

Ölçek maddeleri oluşturulmadan önce ölçülmesi istenen kavramın net bir şekilde 

belirlenmesi gerekmektedir. Bu yüzden, öncelikle kavramın kuramsal temellerine dair li-

teratür detaylarıyla incelenmiş, farklı disiplinlerde de yerini alan kavramın tüm tanım ve 

açıklamaları literatür taramasına dahil edilmeye çalışılmıştır. Yapılan bu araştırma tez 

çalışmasının ilk bölümünde kuramsal çerçeve başlığı altında yer almaktadır.  

 

3.3.1.2. Ölçüm tipinin belirlenmesi  

Akademik profesyonellik bir tutum olduğundan dolayı tutum ölçeklerinin gelişti-

rilmesiyle ilgili literatür incelemeleri yapılarak ölçekte yer alan ifadelerin de tutum öğe-

leri olan inançları, duyguları ve davranışları yansıtması yoluna gidilmiştir. Literatürde 

tutum ifadelerinin ölçülmesinde baskın bir şekilde kullanıldığı görülen 5’li Likert tipi öl-

çek kullanılmasına karar verilmiştir. Cevaplama kategorileri ‘Kesinlikle Katılıyorum, 

Katılıyorum, Kararsızım, Katılmıyorum, Kesinlikle Katılmıyorum’ seçeneklerini ver-

mektedir. Buna göre “kesinlikle katılmıyorum” 1, “katılmıyorum” 2, “kararsızım” 3, “ka-

tılıyorum” 4, “kesinlikle katılıyorum” ise 5 puanla derecelendirilmiştir.  

 

3.3.1.3. Madde havuzunun oluşturulması  

Madde havuzunun oluşturulmasında öncelikli amaç, ölçülmesi hedeflenen yapıyla 

potansiyel ilgisi olan bütün içeriğin özetlenmesidir (Loevinger, 1957, s. 650). Bu amaçla 

ölçek madde havuzu nitel araştırma yöntemleri kullanılarak 3 aşamada oluşturulmuştur. 

Bu aşamalarda tümevarım ve tümden gelim yaklaşımları izlenmiştir. Tümdengelim ve 

tümevarım yaklaşımları ile maddelerin oluşturulması ölçeğin içerik ya da kapsam geçer-

liliğini arttırmaktadır (Schwab, 1980, s. 108). İlk aşamada, tümdengelimci bir yaklaşımla 

detaylı ve kapsamlı bir literatür taraması yapılmıştır. Kavramın kapsamını en iyi şekilde 

ifade edecek ve benzer kavramlardan ayrıştırabilecek ifadelerin bir bütünlük içinde oluş-

turulmasına özen gösterilmiştir. İkinci aşamada uzman görüşlerini alabilmek eğitim bi-

limleri araştırmacılarıyla toplantılar yapılarak kavramın belirgin özellikleri tartışılmıştır. 

Üçüncü aşamada tümevarımcı bir yaklaşımla önceki iki aşamada sağlanan bilgiler doğ-

rultusunda yarı yapılandırılmış görüşme yöntemi ile içerik ve söylem analizleri gerçek-

leştirilmiştir.  

Bu noktada farklı üniversitelerden, farklı akademik unvanlara sahip 12 öğretim 

elemanına akademik profesyonellik ve olası alt boyutları üzerine yarı yapılandırılmış bir 
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görüşme formu dahilinde sorular sorulmuş, katılımcıların cevapları içerik analizi ile in-

celenmiştir.  

Yarı yapılandırılmış görüşme soruları şu şekilde belirlenmiştir: 

1. Size göre akademik profesyonellik nedir? 

2. Akademik profesyonelliğin nasıl kazanıldığını düşünüyorsunuz?  

3. Akademik profesyonelliğinizin nelerden etkilendiğini düşünüyorsunuz? 

4. Kendi akademik gelişiminizi nasıl sağlıyorsunuz? Bir örnek verir misiniz? 

5. Profesyonel gelişiminizde iş birliğinin rolü nedir? Kimlerle iş birliği yapıyorsunuz? 

Neler yapıyorsunuz? 

6. Profesyonel gelişiminiz için ne tür etkinliklere katılırsınız? Nerelere gidiyorsunuz? Ne-

ler yapıyorsunuz? Kendiniz etkinlikler düzenliyor musunuz?  

7. Diğer akademisyenlere profesyonel gelişimlerini sağlamak üzere tavsiyeleriniz neler-

dir?  Ne yapmalılar?  

8. Siz diğer akademisyenlerden nasıl farklılıklar gösterdiğinizi düşünüyorsunuz? 

9. Çalıştığınız kurumda akademik profesyonelliği desteklemek adına neler yapılıyor? Ne-

ler yapılmasını önerirsiniz?  

Görüşmelerde ses kaydı istenmeyen durumlarda araştırmacı ön plana çıkan cümle 

ve ifadeleri not alarak görüşmeyi sürdürmüştür. Görüşme için mesafe, zamanlama gibi 

engeller çıkan durumlarda katılımcıların görüşme sorularına yanıtları yazılı olarak alın-

mış ve yanıtları analize dahil edilmiştir. Analiz sonucunda görülen kodlar ve temalar, 

literatürde profesyonellikle ilgili olarak içerik analizi ve söylem analizi yapılan diğer ça-

lışmalarla karşılaştırılmıştır. Literatürde profesyonellik kavramına ilişkin tanım ve açık-

lamalarda sıklıkla yer alan inançlar, duygular ve davranışlar da araştırmacı tarafından 

kodlanmıştır.  

Yapılan kodlamalar sonucunda akademik profesyonellikle ilgili olarak ortaya çı-

kan temel kavramlar öz-yeterlilik, mesleki gelişim, iş birliği, kurumsal etkileşim ve top-

lumsal fayda olarak belirlenmiştir. Elde edilen kod ve temaların ilgili literatürle de tutarlı 

olduğu görülmüş ve ölçek maddeleri öz-yeterlilik, mesleki gelişim, iş birliği, kurumsal 

etkileşim ve toplumsal fayda başlıkları altında oluşturulmuştur.  

 

3.3.1.4.  Uzman değerlendirmesi ve geçerli maddelerin ölçeğe alınması  

Literatür taraması ve görüşmeler sonucunda şekillenen 41 maddelik ölçek bir de-

ğerlendirme formuyla (bkz. Ek 3) 7 alan uzmanına gönderilmiş ve ölçek maddelerini uy-
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gun, uygun değil, kısmen uygun şeklinde değerlendirmeleri ve maddelerle ilgili öneri-

lerde bulunmaları istenmiştir. Akademik profesyonelliği ölçmesi beklenen bu ölçeğin de-

ğerlendirilmesinde mühendislik, eğitim ve sanat tasarım fakültelerinden farklı öğretim 

üyelerinin görüşlerine başvurulmuştur. Ölçeğin geçerlik çalışması için,  “Kapsam geçer-

lik” yöntemi kullanılmıştır.  

Kapsam geçerliği için Lawshe (1975, s. 570) tekniği kullanılmıştır. Her bir madde 

uzman görüşleriyle “madde hedeflenen yapıyı ölçüyor”, “madde yapı ile ilişkili ancak 

gereksiz” ya da “madde hedeflenen yapıyı ölçmez” şeklinde derecelendirilmektedir. 

Lawshe tekniği ile kapsam geçerliği incelenirken hakem sayısının ne olacağı konusunda 

kesin bir sayı yoktur. Ancak beş kişiden oluşan bir hakem grubunun ideal olacağı söylen-

miştir.  

Kapsam geçerlik oranları (KGO), herhangi bir maddeye ilişkin gerekli görüşünü 

belirten uzman sayısının, maddeye ilişkin görüş belirten toplam uzman sayısının yarısına 

oranının 1 eksiği ile elde edilir. Buna göre, uzmanların maddelerle ilgili görüşleri topla-

narak kapsam geçerlik oranları elde edilmiştir. Uzmanlardan alınan yanıtlar bir araya ge-

tirilmiş ve maddelerin kapsam geçerlilikleri Lawshe tekniği kullanılarak incelenmiştir.  

 

KGO madde =  
NG

N/2
 - 1 

KGO :  Kapsam geçerlik oranı 

NG :  Maddeye “Gerekli” diyen uzman sayısı 

N :  Maddeye ilişkin görüş belirten toplam uzman sayısı 

 

Taslak ölçek maddelerinden KGO değerleri negatif ya da “0” değer içeren mad-

deler elendikten sonra, KGO değerleri pozitif olan maddelerin, Kapsam Geçerlilik Öl-

çütü’ne (KGÖ) göre anlamlı olup olmadığı değerlendirilir. 

KGÖ, maddenin istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığını test etmek için geliş-

tirilen bir ölçüttür. Bu ölçüt standart normal dağılım ilkelerinden yararlanılarak elde edil-

mektedir (Yurdugül ve Aşkar, 2008, s. 305). Ancak, Veneziano ve Hooper (1997, s. 69) 

hesaplama kolaylığı açısından, α=0,05 anlamlılık düzeyinde minimum Kapsam Geçerlik 

Ölçüt değerlerini tabloya dönüştürmüşlerdir (Tablo 3.4). Bu tabloya göre, ölçeğin uzman 

sayısı doğrultusunda, α=0,05 anlamlılık düzeyinde minimum KGÖ belirlenir (Yurdugül 

ve Aşkar, 2008, s. 305). 
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Tablo 3.4 

Lawshe Minimum Kapsam Geçerlik Ölçütleri 

Uzman 

Sayısı 

Minimum 

KGÖ Değeri 

Uzman 

Sayısı 

Minimum 

KGÖ Değeri 5 0,99 13 0,54 

6 0,99 14 0,51 

7 0,99 15 0,49 

8 0,78 20 0,42 

9 0,75 25 0,37 

10 0,62 30 0,33 

11 0,59 35 0,31 

12 0,56 40+ 0,29 

(p< 0,05) 

 

KGO doğrultusunda madde havuzundaki ölçek maddelerinin kabulüne veya red-

dine karar verilir. KGO belirlenerek ölçeğin maddeleri ortaya çıkarılır ve testin bütünü 

için kapsam geçerlilik indeksi hesaplanır. Kapsam geçerlilik indeksinin korelasyon kat-

sayısıyla karıştırılmaması gerekmektedir.   

Taslak ölçeğin her bir maddesi için elde edilen KGO’lardan istatistiksel olarak 

anlamsız bulunanlar elenir. Bundan sonra, KGO α=0,05 düzeyinde anlamlı olan maddeler 

son forma alınır. Bu maddelerin toplam KGO’ların ortalamaları alınarak Kapsam Geçer-

lik İndeksi (KGİ) hesaplanır (KGİ=Ʃ KGO / Madde Sayısı).  

KGİ / KGÖ’ye göre son form oluşturulur. Ölçeğin son formuna alınan maddeler-

den oluşan ilk şekli için, KGİ ≥ KGÖ   veya   KGİ / KGÖ≥0’ı sağladığında kapsam 

geçerliği istatistiksel olarak anlamlı bulunur (Yurdugül ve Aşkar, 2008, s. 305). Bu aşa-

mada Öğretim Elemanları için Profesyonellik Ölçeği için kapsam geçerlik oranları he-

saplanmıştır. Öğretim elemanları için profesyonellik ölçeği madde havuzu kapsam geçer-

lik oranları Tablo 3.5’te görülmektedir.  
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Tablo 3.5 

Öğretim Elemanları için Profesyonellik Ölçeği Madde Havuzu Kapsam Geçerlik  

Oranları 

Maddeler                                                                              Uygun     Kısmen       Uygun      

                                                                                                                uygun          değil  

KGO 

Öz Yeterlilik Boyutu  

1. Mesleğimin gerektirdiği bilgiye sahibim. 6 1  1 

2. Mesleğimin gerektirdiği becerilere sahibim. 4 1 2 0,42 

3. Yeni fikirlere ve değişime açığım. 7   1 

4. Zamanımı etkili kullanırım. 7   1 

5. Aldığım sorumlulukları yerine getiririm.  6 1  1 

6. Önceliklerimi etkili bir şekilde belirleyebilirim. 3 2 2 0,42 

7. Mesleki prensiplerimden taviz vermem. 3 2 2 0,42 

8. Baskı altında çalışabilirim.  4 1 2 0,42 

9. Karşıma çıkan sorunları görmezden gelmem. 4 1 2 0,42 

10. Kriz anlarını doğru yönetebilirim.  7   1 

11. Ayrımcılık yapmam.  2 2 3 0,14 

12. Neyi neden yaptığımı bilirim. 4 1 2 0,42 

13. Akademisyen olmanın neler gerektirdiğini bilirim. 7   1 

14. Problemin değil, çözümün bir parçasıyım.  5 2  1 

Mesleki Gelişim Boyutu  

15. Akademisyenlik sürekli mesleki gelişim gerektirir.  4 1 2 0,42 

16. Mesleki gereksinimlerimin farkındayım.   5  2 0,42 

17. Alanımla ilgili bilimsel yayınları takip ederim. 6 1  1 

18. Alanımla ilgili bilimsel etkinliklere katılırım. 7   1 
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Tablo 3.5 (Devam)     

Maddeler                                                                  Uygun     Kısmen        Uygun       KGO 

                                                                                                   uygun           değil  

19. Alanımla ilgili bilimsel yayınlar yaparım. 7   1 

20. Alanımla ilgili bilimsel etkinlikler düzenlerim. 7   1 

21. Mesleğimle ilgili çalışmalara gönüllü katılırım. 4 1 2 0,42 

22. Alanımla ilgili meslek birliklerine katkıda bulunurum.   6 1  1 

23. Zorunlu olmasa bile işimi daha iyi yapabilmek için 

kendimi geliştirmeye çalışırım. 

7   1 

Meslektaşlarla İletişim - İş birliği Boyutu  

24. Diğer akademisyenlerle iletişim ve iş birliği içinde-

yim.  

2 1 4 -0,85 

25. Diğer akademisyenlerle iş birliği yapmak için fırsatlar 

ararım. 

7   1 

26. Diğer akademisyenlerin bakış açılarına saygı gösteri-

rim.  

5  2 0,42 

27. Diğer akademisyenlerin mesleğimle ilgili eleştirilerini 

dikkate alırım. 

6 1  1 

28. Diğer akademisyenler daha iyi bir yol bulmuşlarsa 

ben de uygularım.  

4 3  1 

29. Diğer akademisyenlerle sorunlarım olsa bile bunları 

işime yansıtmam. 

6 1  1 

30. Diğer akademisyenlerin mesleki gelişimlerine de destek 

olurum.   

5 2  1 

31. Egomun ön plana çıkmasına izin vermem.  2 2 3 0,14 

32. Diğer akademisyenlerle takım çalışması yapabilirim. 4 1 2 0,42 
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Tablo 3.5 (Devam)  

Maddeler                                                                  Uygun     Kısmen        Uygun        

                                                                                                                uygun           değil  

KGO 

Kurumsal Boyut  

33. Sahip olduğum bilgi birikimini çalıştığım kurum ya-

rarına kullanırım. 

7   1 

34. Yenilikleri takip eder çalıştığım kurumda uygularım. 5  2 0,42 

35. Çalıştığım kurum yönetimiyle sorunlarım olsa bile 

bunları işime yansıtmam. 

6 1  1 

36. Kurumumda her konumdaki çalışan ile etkili bir ileti-

şim kurabilirim. 

4 1 2 0,42 

37. Kurumumdaki sosyal, kültürel ve mesleki çalışmalara 

aktif bir biçimde katılırım.  

6 1  1 

Toplumsal Fayda Boyutu  

38. Üniversite paydaşlarının ihtiyaçları benim çıkarlarım-

dan daha önemlidir.  

6 1  1 

39. Yaptığım çalışmalarla toplumsal sorunları çözmeyi 

hedeflerim. 

5 2  1 

40. Yaptığım çalışmalar toplumsal fayda sağlar. 6 1  1 

 

Öğretim elemanları için profesyonellik ölçeğinde KGO α=0,05 düzeyinde anlamlı 

olan maddeler son forma alınmıştır. Ölçek için KGO ortalaması 1 olarak tespit edilmiş, 

kapsam geçerlik indeksinin kapsam geçerlik ölçütüne bölünmesi ile kapsam geçerliği is-

tatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (KGİ / KGÖ≥0---1/0,99>0). Sonuç olarak, 7 uz-

mandan alınan görüşler doğrultusunda bazı ifadeler yeniden düzenlenmiş bazıları da öl-

çekten çıkartılarak soru sayısı 26’ya düşürülmüştür. Belirli bir tutumu ölçen ölçeklerin en 

az 6 en çok 24 maddeden oluşması önerilmektedir (Karasar, 2005, s. 40-52). Buna göre; 

oluşturulan taslak ölçek, açımlayıcı faktör analizi sonrasında çıkarılma olasılığı olan mad-

deler de düşünüldüğünde uygun bir madde sayısına sahiptir.  
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3.3.1.5. Belirli bir örnekleme ölçek maddelerinin uygulanması  

Ölçek taslak halini aldıktan sonra dijital platformda internet üzerinden gönderile-

bilir bir form oluşturulmuştur. Ölçeğin boyutlarının belirlenebilmesi ve uygun olmayan 

maddelerin elenmesi amacıyla devlet ve vakıf olmak üzere farklı üniversitelerin internet 

sayfaları üzerinden görevli öğretim elemanlarının elektronik posta adreslerine ulaşılarak 

farklı akademik unvanlara sahip öğretim elemanlarıyla ölçeğin pilot uygulaması yapıl-

mıştır. Öğretim elemanlarına gönderilen taslak ölçek formu ektedir (Bkz. Ek 4).  

Türkiye genelinde 2018-2019 öğretim yılında 160861 akademisyenin görev yap-

tığı tespit edilmiş; örneklemin evreni temsil gücü belirlenirken güven aralığı %95 ve hata 

payı 0,05 olarak kabul edilmiş ve sonrasında araştırmanın birinci aşaması için örneklem 

sayısı en az 383 olarak belirlenmiştir. 

 

Tablo 3.6 

İki Ayrı Güven Düzeyi ve Çeşitli Kesinlik  (Göz Yumulabilir Yanılgı) Sınırları İçin Ör-

neklem Büyüklükleri (%95 Güven Düzeyi) 

 

Evren  

Büyüklüğü 

 

 

Kesinlik (Göz Yumulabilir Hata) 

 

+ 1% 

 

+ 2% 

 

+ 3% 

 

+ 4% 

 

+ 5% 

1.000    375 278 

2.000   696 462 322 

3.000  1334 787 500 341 

4.000  1500 842 522 350 

5.000  1622 879 536 357 

10.000 4899 1936 964 566 370 

20.000 6489 2144 1013 583 377 

50.000 8057 2291 1045 593 381 

100.000 8763 2345 1056 597 383 

500.000 -  9423 2390 1065 600 384 

 

Bu durumlarda evrenin %50’den fazlasının örnekte yer alması gerekir. 

 

Araştırmaya 479 öğretim elemanı katılmıştır. Ölçek maddelerinin her biri için Z 

puanları alınmış ve +3 ve -3 dışında değer alan veri setleri çıkartıldığında analize 412 

anket formu dahil edilmiştir. Cevap formları araştırma kapsamına alınan toplam 412 öğ-

retim elemanının demografik özelliklerine Tablo 3.1’de tekrar bakılarak görülebilir.  
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3.3.1.6. Öğretim elemanları için profesyonellik ölçeği madde analizleri 

 Çalışmanın bu bölümünde Öğretim Elemanları için Profesyonellik Ölçeği’nin 

madde analizleri ve açımlayıcı faktör analizleri yapılmış ve sonuçları ifade edilmiştir. 

 

3.3.1.6.1. Madde toplam korelasyonu 

Madde toplam puan korelasyonu, test maddelerin den alınan puanlar ile testin top-

lam puanı arasındaki ilişkiyi açıklamaktadır. Madde-toplam korelasyonunun pozitif ve 

yüksek olması, maddelerin benzer davranışları örneklediğini ve testin iç tutarlılığının 

yüksek olduğunu gösterir (Büyüköztürk, 2017, s. 124). Madde-toplam korelasyonunun 

düşük olması güvenirliği düşürücü etki yarattığından, o maddeler ölçekten çıkarılır (Tav-

şancıl, 2002, s. 45).  

Madde toplam korelasyonunun yorumlanmasında 0,30 ve daha yüksek olan mad-

delerin, bireyleri ölçülen özellik bakımından iyi derecede ayırt ettiği (Büyüköztürk, 2017, 

s. 125) göz önüne alındığında, madde-toplam korelasyonlarının yeterli olduğu görülmek-

tedir. Ölçekte görülen en düşük korelasyon değeri 0,316 ile m5’tir. Korelasyon değerinin 

düşük olması sebebiyle ölçekten çıkarılan madde yoktur. Ölçeğin Cronbach-Alfa değeri 

hesaplanmıştır. Cronbach-Alfa güvenirlik katsayısı ölçeğin toplamı için 0,877’dir. Ölçek 

maddelerinin toplam korelasyon değerleri Tablo 3.7’de gösterilmektedir. 
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Tablo 3.7 

Madde Toplam Korelasyon Değerleri 

 

Madde No Madde Korelasyon Değeri 

1 0,324 

2 0,38 

3 0,434 

4 0,407 

5 0,316 

6 0,462 

7 0,385 

8 0,471 

9 0,475 

10 0,353 

11 0,39 

12 0,439 

13 0,49 

14 0,543 

15 0,468 

16 0,465 

17 0,372 

18 0,415 

19 0,53 

20 0,419 

21 0,413 

22 0,43 

23 0,393 

24 0,416 

25 0,482 

26 0,432 

 

 

3.3.1.6.2. Alt-üst grup ortalama farkı 

Alt-üst grup ortalama farkına bağlı olarak madde analizi (t test) yapılmıştır. Bu 

analiz ayrıca ölçeğin iç ölçüt geçerliliğini de göstermektedir. Madde ayırt edicilik, testin 

toplam puanlarına göre oluşturulan alt %27 ve üst %27’lik grupların madde ortalama pu-

anları arasındaki farkların ilişkisiz t-testi kullanılarak sınanmasıdır (Büyüköztürk, 2017, 

s. 125). Bu analizde puanlama yapıldıktan sonra, cevap kağıtları toplam puana göre en 

yüksekten en düşüğe doğru sıralanır. Cevap kağıtlarının yüksek puanlar ucundan %27’si 

“üst grubu”, düşük puanlar ucundan %27’si “alt grubu” oluşturacak şekilde ayrılır (Tav-

şancıl, 2002, s. 57).  
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Ankete öğretim elemanlarının ölçek maddelerine verdikleri puanların anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini görebilmek amacıyla katılımcıların ölçekte yer alan ifa-

delere verdikleri cevap değerleri (1’den 5’e kadar) toplanarak her biri için bir ölçek puanı 

elde edilmiştir. Ardından ölçek puanları yüksekten düşük olana doğru sıralanmıştır. Buna 

göre en yüksek puanlara sahip katılımcıların %27’sini oluşturan 108 katılımcı üst grup; 

en düşük puanlara sahip katılımcıların %27 ‘sini oluşturan 108 katılımcı ise alt grup ola-

rak adlandırılmıştır. Yapılan t testi ile bu iki bağımsız grubun verdikleri cevap puanlarının 

ortalamaları arasındaki fark her bir madde için analiz edilmiştir. Elde edilen sonuçlar 

Tablo 3.8’de gösterilmektedir. 

 

Tablo 3.8 

Alt %27 ve Üst %27 Grupların Madde Ortalama Puanları İçin T-Testi Sonuçları 

Madde  Grup n  Ort  SS    t df  p 

1 1 alt %27  

 

108 

 

4,10 

 

0,563 

 
-7,82296 214 0,000  

 2üst %27 108 4,70 0,568  213,9813 0,000  

2 1 alt %27  108 4,34 0,532 -8,93371 214 0,000  

 2üst %27 108 4,88 0,327  177,6522 0,000  

3 1 alt %27  108 3,37 0,849 -11,0964 214 0,000  

 2üst %27  108 4,46 0,571  187,264 0,000  

4 1 alt %27  108 4,47 0,502 -9,51048 214 0,000  

 2üst %27 108 4,96 0,19  137,0095 0,000  

5 1 alt %27  108 3,82 0,681 -7,1591 214 0,000  

 2üst %27  108 4,44 0,568  207,3231 0,000  

6 1 alt %27  108 4,33 0,474 -11,7062 214 0,000  

 2üst %27 108 4,94 0,247  161,3291 0,000  

7 1 alt %27  108 4,54 0,500 -8,40365 214 0,000  

 2üst %27 108 4,97 0,165  130,0436 0,000  

8 1 alt %27  108 3,51 0,767 -12,6763 214 0,000  

 2üst %27 108 4,59 0,548  168,2995 0,000  

9 1 alt %27  108 3,6 0,906 -11,9442 214 0,000  

 2üst %27  108 4,68 0,681  193,531 0,000  

10 1 alt %27  108 2,33 1,014 -9,84528 214 0,000  

 2üst %27 108 3,84 1,025  198,6575 0,000  
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Tablo 3.8 (Devam)        

Madde  Grup n  Ort  SS     t df  p 

11 1 alt %27  108 2,65 0,979 -10,8811 214 0,000  

 2üst %27  108 4,11 0,941  213,9766 0,000  

12 1 alt %27  108 3,37 0,849 -11,1964 214 0,000  

 2üst %27 108 4,46 0,571  213,652 0,000  

13 1 alt %27  108 4,33 0,473 -12,7661 214 0,000  

 2üst %27 108 4,93 0,247  156,5183 0,000  

14 1 alt %27  108 3,84 0,598 -15,0521 214 0,000  

 2üst %27  108 4,85 0,357  174,562 0,000  

15 1 alt %27  108 3,77 0,731 -11,6883 214 0,000  

 2üst %27  108 4,74 0,461  180,4548 0,000  

16 1 alt %27  108 4,02 0,547 -11,2357 214 0,000  

 2üst %27  108 4,79 0,454  207,1099 0,000  

17 1 alt %27  108 4,2 0,56 -9,11017 214 0,000  

 2üst %27  108 4,81 0,398  193,0791 0,000  

18 1 alt %27  108 3,71 0,762 -11,1782 214 0,000  

 2üst %27  108 4,68 0,47  178,1911 0,000  

19 1 alt %27  108 3,50 0,767 -15,0982 214 0,000  

 2üst %27  108 4,59 0,547  107 0,000  

20 1 alt %27  108 3,79 0,762 -11,0412 214 0,000  

 2üst %27  108 4,77 0,523  189,427 0,000  

21 1 alt %27  108 3,68 0,783 -11,1507 214 0,000  

 2üst %27  108 4,7 0,551  192,1114 0,000  

22 1 alt %27  108 3,77 0,65 -11,6053 214 0,000  

 2üst %27  108 4,67 0,474  195,624 0,000  

23 1 alt %27  108 4,57 0,496 -8,5572 214 0,000  

 2üst %27  108 4,99 0,096 -8,5572 115,0175 0,000  

24 1 alt %27  108 3,52 0,766 -10,254 214 0,000  

 2üst %27  108 4,51 0,648 -10,254 208,2326 0,000  

25 1 alt %27  108 3,8 0,758 -11,4992 214 0,000  

 2üst %27  108 4,78 0,46  176,4241 0,000  

26 1 alt %27  108 3,85 0,795 -9,86026 214 0,000  

 2üst %27  108 4,75 0,514  183,1109 0,000  
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Testin toplam puanlarına göre ve her maddesi için %27 ve üst %27’lik grupların 

madde ortalama puanları arasında anlamlı bir fark vardır (p<0,05); bu da testin iç tutarlı-

lığının bir göstergesidir. Madde puanları ölçek puanlarını yordamaktadır; madde puanları 

ile ölçek puanları arasında doğrusal bir ilişki vardır. 

Yapılan madde analizleri sonrasında taslak ölçekte bulunan 26 sorunun tamamının 

nihai ölçek maddesi olarak değerlendirmeye alınması ve yapı geçerlilik çalışmasında fak-

tör analizlerine dahil edilmesi uygun görülmüştür. 

 

3.3.1.6.3. Açımlayıcı faktör analizi 

Öğretim elemanlarının verdikleri yanıtlar doğrultusunda açımlayıcı faktör analizi 

yapılmıştır.  

Ölçeğin örneklem büyüklüğünü ve elde edilen verilerin seçilen analiz için uygun 

ve yeterli olup olmadığını belirlemek için KMO testi, verilerin çok değişkenli normal 

dağılımdan gelip gelmediklerini belirlemek için Barlett küresellik testi yapılmıştır. Fak-

törlerin açıkladığı varyans değerine bakılmıştır. Varimax dik döndürme tekniği kullanı-

larak maddelerin faktörlere dağılımına bakılmıştır. Birden fazla faktörden yük alan mad-

delerin yer aldıkları faktörlerdeki yük farkları %20’den daha düşük olduğunda madde 

elemesine gidilmiştir. Geçerlikle ilgili bu analizlerden sonra ölçek maddelerinin (iç tutar-

lık) değerini belirlemek amacıyla (Cronbach Alfa) Güvenirlik Analizi yapılmıştır.  

 

3.3.1.6.4. Örneklem büyüklüğünün uygunluğu  

Örneklem büyüklüğünün uygunluğunu görebilmek Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 

ve Barlett Küresellik Testi yapılmıştır. KMO, 0-1 arasında değer alır. Bu değer 1’e yak-

laştıkça değişkenler arasındaki ilişkilerin netleşeceği ve faktör analizinin güvenilir sonuç-

lar vereceği söylenmektedir (Field, 2005, s. 670). Hutcheson ve Sofroniou (1999, s. 220) 

KMO değeri 0,5 ile 0,7 arasında ise normal; 0,7 ile 0,8 arasında ise iyi; 0,8 ile 0,9 arasında 

ise çok iyi; 0,9’dan yüksek ise mükemmel olarak tanımlanabileceğini ifade etmektedirler. 

Yapılan çözümleme sonucunda KMO ve Barlett Küresellik testlerinin sonuçları incelen-

miştir. KMO değeri 0,805 olarak bulunmuştur. Barlett Sphericity testi χ2 değeri ise 

2317,692 (p<0,001) bulunmuştur. 

  



 

74 
 

3.3.1.6.5. Faktör sayısı  

Analizde önemli faktör sayısı, öz değer ölçütüne göre beş olarak belirlenmiştir. 

Bu durum öz değerlere göre çizilen çizgi grafiğinde de açıkça görülmektedir (Şekil 3.4). 

 

Şekil 3.4. Öz Değerlere Göre Çizilen Çizgi Grafiği 

 

Faktör analizinde belirlenen 5 faktörün her birinin öz değer, varyans değeri ve 

toplam varyans değerine etkisi Tablo 3.9’da yer almaktadır. 

 

Tablo 3.9 

Varimax Döndürme İşlemi Sonunda Belirlenen Faktörlerin Öz Değer ve Varyans 

 Değerleri 

Faktör Öz Değer Varyans (%) Toplam varyans (%) 

1 
4,958 24,790 24,790 

2 
1,940 9,701 34,491 

3 
1,631 8,1562 42,648 

4 
1,333 6,665 49,313 

5 
1,216 6,083 55,397 

 

Tablo 3.9’da görüldüğü gibi faktör analizi sonucunda beş faktörlü ve toplam açık-

lanan varyansın %55,397 olduğu 26 maddelik bir yapıya ulaşılmıştır. Çok faktörlü desen-

lerde faktör sayısının yüksek tutulması, açıklanan toplam varyansı arttıracak olsa da bu 

durum faktörleri isimlendirmeyi zorlaştırabilir. Bunun için sosyal bilimlerde çok faktörlü 

desenler için açıklanan varyansın %40 ile %60 arasında olması yeterlidir (Büyüköztürk, 
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2017). Çalışmanın açıklanan varyans oranının kabul edilebilir düzeyde olduğu söylene-

bilir. 

Açımlayıcı faktör analizi sonucunda ortaya çıkan faktörler daha önce literatür ça-

lışması ve görüşmelerle oluşturulan taslak ölçekteki faktörleri destekler niteliktedir.  

Tablo 3.10’da faktörlerin adlandırmaları yer almaktadır. 

 

Tablo 3.10 

Faktörlerin Adlandırılması 

Faktör Konu Faktör İsmi 

1 Maddeler mesleki gelişim üzerine yoğunlaşmaktadır. Ör-

neğin, bilimsel etkinliklere katılma.  

Mesleki Gelişim Boyutu 

2 Maddeler bireyin kişisel yeterlikleri üzerine yoğunlaş-

maktadır. Örneğin, yeni fikirlere açık olma, kriz anlarını 

doğru yönetme. 

Öz Yeterlilik Boyutu 

3 Maddeler mesleki iş birliği üzerine yoğunlaşmaktadır. 

Örneğin, iş birliği yapmak için fırsatlar arama.  

İş Birliği Boyutu 

4 Maddeler kurumla ilgili görüşler üzerine yoğunlaşmakta-

dır. Örneğin, kişisel bağlantıları kurum yararına kul-

lanma. 

Kurumsal Etkileşim Boyutu 

5 Maddeler toplumsal fayda üzerine yoğunlaşmaktadır. Ör-

neğin, akademik çalışmaları planlarken toplum ihtiyaçla-

rını gözetme.  

Toplumsal Fayda Boyutu 

 

3.3.1.6.6. Faktörlerdeki değişkenlerin belirlenmesi  

Faktör sayısı belirlendikten sonra her bir faktördeki varyansın ne kadarını açıkla-

dığını gösteren faktör yükleri incelenmiştir. Faktör yapısının oluşturulmasında 0,30 ile 

0,40 arasında değişen faktör yükleri alt kesme noktası olarak alınabilir (Büyüköztürk, 

2017, s. 125). Bu çalışmada da alt kesme noktası olarak 0,30 belirlenmiştir. Bununla bir-

likte faktör yükleri incelendiğinde bazı maddelerin faktör yüklerinin birbirlerine yakın 

oldukları görülmüştür. Maddelerin iki ya da daha çok faktörde sahip olduğu yük değerleri 

arasında 0,10’dan küçük fark olmamalıdır (Worthington ve Whittaker, 2006, s. 810). Ya-

pılan analiz sonucunda birden fazla faktörde yük aldığı ve binişik olduğu görülen 7, 8, 

13, 19, 23, 24 numaralı maddeler ölçekten çıkartılmıştır. Faktör analizi sonucunda ulaşı-

lan madde faktör yük değerleri Tablo 3.11’de gösterilmiştir. 
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Tablo 3.11 

 Ölçek Faktör Analizi Sonuçları              

Faktörde Yer Alan Madde-

ler 

Faktör 1 Faktör2 Faktör3 Faktör4 Faktör5 

11 0,753     

9 0,746     

10 0,711     

12 0,646     

1  0,703    

3  0,673    

5  0,612    

4  0,579    

6  0,528    

2  0,453    

16   0,773   

17   0,750   

15   0,686   

14   0,571   

21    0,781  

18  0,307  0,683  

20 0,340   0,601  

22    0,562  

26     0,913 

25     0,849 

 

Tablo 3.11’de 5 faktörlü 20 maddelik bir yapı görülmektedir. Yapılan analizlerle 

7,8, 13, 19 ve 23 ve 24 nolu maddeler ölçekten çıkarılmıştır. Bu yapıya göre 1. faktör 

altında 9, 10, 11, 12 nolu maddeler; 2. faktör altında 1, 2, 3, 4, 5, 6 nolu maddeler; 3. 

faktör altında 14, 15, 16, 17 nolu maddeler; 4. faktör altında 18, 20, 21, 22 nolu maddeler; 

5. faktör altında ise 25 ve 26 nolu maddeler yer almaktadır.  
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Alanyazında bir faktör altında en az üç madde olması gerektiği öne çıksa da Wort-

hington ve Whittaker’a (2006, s. 814) yorumlanabilir bir faktör yapısı görülüyorsa ve 

aralarında anlamlı ve yüksek bir korelasyon izlenebiliyorsa, bir faktörün iki maddeden de 

oluşabileceğini belirtmiştir. Beşinci faktördeki her iki maddenin de faktör yüklerinin 

0,80’den yüksek olması sebebiyle maddelerin bu faktörde yer alması uygun görülmüştür. 

Ayrıca bu iki madde arasındaki ilişki incelendiğinde 0,80’lik bir korelasyon olduğu gö-

rülmüştür. 0 ve 1 arasında değer alabilen korelasyon katsayısı 1’e yaklaştıkça iki değişken 

arasındaki ilişki artmakta ve 0,70 ve 1 arasındaki değerler yüksek ilişki olarak değerlen-

dirilmektedir (Büyüköztürk, 2017, s. 124; Coşkun vd., 2010, s. 122). Bu durumda 25. ve 

26. maddeler yüksek korelasyona sahip olmalarından dolayı tek faktör altında toplanabi-

lirler. Ölçeğin yapısına ve maddelere ilişkin istatistikler Tablo 3.12’de yer almaktadır. 

 

Tablo 3.12 

Ölçeğin yapısına ve maddelere ilişkin istatistikler 

Faktörler ve 

Faktörde Yer Alan Maddeler 

 

X̅  

 

SS 

Madde  

Toplam 

Korelas-

yonu 

Fak-

tör  

Yükü 

1. Faktör: Mesleki Gelişim Boyutu (α=0,747) 

11. Alanımla ilgili bilimsel etkinlikler düzenlerim. 2,96 1,184 0,578 0,754 

9. Alanımla ilgili bilimsel etkinliklere katılırım. 4,05 0,795 0,581 0,747 

10. Alanımla ilgili bilimsel yayınlar yaparım. 4,13 0,958 0,486 0,711 

12. Alanımla ilgili meslek birliklerine katkıda bulunurum. 3,29 1,145 0,508 0,647 

2. Faktör:  Öz Yeterlilik Boyutu (α=0,682)   

1. Mesleğimin gerektirdiği bilgiye sahibim. ,4,44 0,612 0,449 0,703 

3. Zamanımı etkili kullanırım. 3,92 0,817 0,487 0,674 

5. Kriz anlarını doğru yönetirim. 4,14 0,672 0,397 0,612 

4. Aldığım sorumlulukları yerine getiririm. 4,76 0,428 0,428 0,579 

6. Akademisyen olmanın gerekliliklerinin farkındayım. 4,72 0,450 0,414 0,528 

2. Yeni fikirlere açığım. 4,63 0,503 0,374 0,453 
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Tablo 3.12 (devam)  

Faktör:  İş Birliği Boyutu (α=0,729)                                                         X̅          SS        MTK      Faktör              

                                                                                                                                                           Yükü          

16. Diğer akademisyenlerin mesleğimle ilgili eleştirilerini dik-

kate alırım. 

4,38 0,577 0,567 0,774 

17. Diğer akademisyenler daha iyi bir yol bulmuşlarsa ben de 

uygularım. 

4,50 0,598 0,474 0,751 

15. Diğer akademisyenlerle iş birliği fırsatları ararım. 4,25 0,735 0,551 0,686 

14. Diğer akademisyenlerin mesleki gelişimlerine de destek 

olurum. 

4,36 0,667 0,500 0,571 

3. Faktör: Kurumsal Etkileşim Boyutu  (α=0,662)  

21.  Çalıştığım kurum yönetimiyle sorunlarım olsa bile bunları 

işime yansıtmam. 

4,19 0,801 0,541 0,781 

18. Meslektaşlarımla yaşadığım sorunları işime yansıtmam. 4,18 0,789 0,466 0,684 

20. Kişisel bağlantılarımı çalıştığım kurum yararına kullanırım. 4,27 0,807 0,372 0,601 

22. Kurumumdaki etkinliklere katılım sağlarım. 4,19 0,709 0,399 0,562 

4. Faktör: Toplumsal Fayda Boyutu (α=0,893)  

26. Akademik çalışmalarımın toplumsal fayda sağlayacak alan-

larda olmasına dikkat ederim. 

4,31 0,745 0,806 0,913 

25. Akademik çalışmalarımı planlarken toplum ihtiyaçlarını 

dikkate alırım. 

4,28 0,731 0,806 0,894 

     

Maddelerin faktör yükleri 0,913-0,562 arasında, toplam madde korelasyonları 

0,806-0,372 arasında değişmektedir.  

Araştırmacı tarafından geliştirilen, 20 madde ve mesleki gelişim boyutu, öz yeter-

lilik boyutu, iş birliği boyutu, kurumsal boyut ve toplumsal boyut olmak üzere 5 faktörden 

oluşan Öğretim Elemanları için Profesyonellik Ölçeği’nin geneline yönelik güvenilirlik 

katsayısı (cronbach’s alfa) 0,877’dir. Güvenilirlik katsayısı (cronbach’s alfa) mesleki ge-

lişim boyutunda 0,747, öz yeterlilik boyutunda 0,682, iş birliği boyutunda 0,729, kurum-

sal etkileşim boyutunda 0,662, toplumsal fayda boyutunda 0,893 olarak hesaplanmıştır. 

Yapılan çözümlemeyle KMO ve Barlett Küresellik testlerinin sonuçları incelenmiştir. 
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Öğretim Elemanları için Profesyonellik Ölçeği’nin KMO değeri 0,805, Barlett Sphericity 

testi χ2 değeri ise 2317,692 (p<0,001) bulunmuştur. 

 

3.3.1.7. Öğretim elemanları için profesyonellik ölçeği doğrulayıcı faktör analizi 

Bu araştırma dahilinde Öğretim Elemanları için Profesyonellik Ölçeği’nin yapı 

geçerliğini değerlendirebilmek için Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) kullanılmıştır. Pro-

fesyonellik değişkeninin önceki çalışmada beş boyutlu olarak belirlenmiş olmasıyla var 

olan teorinin test edilmesi ve bu araştırma verilerinin kabul edilen modeli sağlayıp sağla-

madığını tespit etmek için doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıştır (Browne ve Cudeck, 

1993, s. 846; Kline, 2005, s. 48). Tüm ölçeklerin doğrulayıcı faktör analizi için kullanılan 

örneklem açımlayıcı faktör analizinden farklı olarak Eskişehir ilindeki üniversitelerde 

2018-2019 yılında görev yapmakta olan oransız küme örnekleme yöntemiyle seçilmiş 

öğretim elemanlarından (n=899) oluşmaktadır (Bkz. Tablo 3.2).  

Araştırma esnasında uygulanan bütün ölçme araçlarının geçerlik analizleri için 

yapılan doğrulayıcı faktör analizlerine dahil edilen uyum indeksleri: uyum iyiliği indeksi 

(GFI), düzeltilmiş uyum iyiliği indeksi (AGFI), karşılaştırmalı uyum indeksi (CFI), 

normlaştırılmamış uyum indeksi (NFI), ortalama hataların karekök ortalaması (RMSEA), 

serbestlik derecesi (df), ki-kare istatistiği (χ2) ve χ2/df oranıdır (Bollen, 1989, s. 310; 

Browne ve Cudeck, 1993, s. 846; Byrne, 2010, s. 56; Cole, 1987, s. 1022; Hu ve Bentler, 

1999, s. 45; Kline, 2005, s. 48; Schumacker ve Lomax, 1996, s. 100; Tanaka ve Huba, 

1985, s. 198). Uyum indekslerinin kabul edilebilir değerleri Tablo 3.13’te gösterilmiştir. 

 

Tablo 3.13 

Doğrulayıcı Faktör Analizi Uyum İndekslerinin Kabul Edilebilir Değerleri 

    

Uyum İndeksi  İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum  

GFI ≥ 0,90 0,89-0,85 

AGFI ≥ 0,90 0,89-0,85 

CFI ≥ 0,90 0,89-0,85 

NFI ≥ 0,90 0,89-0,85 

RMSEA ≤ 0,05 0,06-0,10 

χ2/df ≤ 3 ≤ 4-5 
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 Doğrulayıcı faktör analizinde sırasıyla şu aşamalar takip edilmiştir: 

1. Öğretim Elemanları için Profesyonellik Ölçeği’nin öğretim elemanlarına uy-

gulanması sonucu elde edilen 899 geçerli ankette işlerlik kontrolü yapılmış 

hepsinin işler durumda olduğu belirlenmiştir.  

2. 899 veri için kayıp veri kontrolü yapılmış bulunan tek kayıp değere orta değer 

ataması yapılmıştır.  

3. Elde edilen 899 veri için normallik kontrol edilerek her madde için z-puanı 

incelenmiş ve belirlenen uç değerler (n=69) veri setinden çıkarılmıştır.  

4. Son olarak kalan 830 veride doğrulayıcı faktör analizi için maksimum olabi-

lirlik yöntemi kullanılarak uyum istatistikleri incelenmiştir. 

Öğretim Elemanları için Profesyonellik Ölçeği’nin DFA için hazırlanan ilk mo-

delinde orijinal formunda olduğu gibi beş faktörlü bir yapısal model kurulmuş, fakat 

uyum indeksleri ve iyileştirme önerileri incelendiğinde 6.maddenin ölçekten çıkarılma-

sına ve 5.maddenin de 1. boyutta yer almasına karar verilmiştir. Yapılan bu düzenleme-

den sonra 19 maddeden oluşan Öğretim Elemanları için Profesyonellik Ölçeği’nin DFA 

için modeli oluşturulmuş ve DFA sonucuna göre ölçeğin uyum indeksleri (χ²=667,28; 

df=137; χ2/df=4,87; GFI=0,92; CFI=0,93; AGFI=0,89; NFI=0,91; RMSEA=0,07) elde 

edilmiştir. Modelin uyum iyiliği değerleri incelendiğinde ölçme modelinin kabul edilebi-

lir durumda bir model olduğu belirlenmiştir (Bollen, 1989, s. 310; Browne ve Cudeck, 

1993, s. 846; Byrne, 2010, s. 56; Cole, 1987, s. 1022; Hu ve Bentler, 1999, s. 45; Kline, 

2005, s. 48; Schumacker ve Lomax, 1996, s. 100; Tanaka ve Huba, 1985, s. 198). Tablo 

3.14’te öğretim elemanları için profesyonellik ölçeğinin DFA sonuçlarına ilişkin uyum 

iyiliği parametreleri sunulmuştur. 

 

Tablo 3.14 

Öğretim Elemanları için Profesyonellik Ölçeği’nin DFA Sonuçlarına İlişkin Uyum  

İyiliği Parametreleri 

Uyum Parametresi  Kat Sayı  

GFI  0,92  

AGFI  0,89  

CFI  0,93  

NFI 0,91 

RMSEA  0,07  

df  137  

χ2  667,28  

χ2/df  4,87  
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Doğrulayıcı faktör analizinde elde edilen ve faktörlerin maddelerle olan ilişkisini 

gösteren standartlaştırılmış katsayıların 0,25 ile 0,72 arasında olduğu görülmektedir (Bkz. 

Şekil 3.5). 

 

Şekil 3.5. Öğretim Elemanları için Profesyonellik Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Path Diyagramı 
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3.3.1.8. Öğretim elemanları için profesyonellik ölçeği güvenirlik analizleri 

Öğretim Elemanları için Profesyonellik Ölçeği’nin faktör yapısı belirlendikten 

sonra ölçeğin tamamı ve elde edilen her faktör için Cronbach Alfa güvenirlik katsayıları 

hesaplanmıştır. 

DFA sonrasında ölçeğin güvenirliği iç tutarlılık yöntemiyle belirlenmiştir. Ölçe-

ğin tamamı için Cronbach Alfa katsayısı 0,79’dur. Ölçeğin tamamı ve alt boyutları için 

elde edilen Cronbach Alfa iç tutarlılık katsayıları incelendiğinde mesleki gelişim boyutu 

için 0,57, öz yeterlilik alt boyutu için 0,71, iş birliği alt boyutu için 0,69, kurumsal etki-

leşim alt boyutu için 0,65 ve toplumsal fayda alt boyutu için 0,90 olarak hesaplanmıştır. 

Tablo 3.15’te ölçeğe ve alt boyutlarına ilişkin hesaplanan ortalama, standart sapma ve 

Cronbach Alfa değerleri gösterilmektedir. 

 

Tablo 3.15 

Öğretim Elemanları için Profesyonellik Ölçeği’nin Madde Sayıları, Ortalama ve Stan-

dart Sapma Puanları ile İç Tutarlılık Katsayıları 

Faktörler  Madde Sayısı  X̅    SS  Alfa  

1, Mesleki gelişim   5 4,38  0,40  0,57  

2, Öz yeterlilik 4 3,74  0,66  0,71  

3, İş birliği 4 4,21  0,54  0,69  

4, Kurumsal etkileşim 4 4,12  0,59  0,65  

5, Toplumsal fayda 2 4,15 0,73 0,90 

n=830, *p<0,01  

 

Öğretim Elemanları için Profesyonellik Ölçeği’nde yer alan maddelere ait hesap-

lanan faktör yük değerleri Tablo 3.16’da verilmektedir. Öğretim Elemanları için Profes-

yonellik Ölçeği madde faktör yükleri 0,45 ile 0,90 arasında değişmekte olup ölçeğin kabul 

edilebilir faktör yüklerine (≥ 0,30) sahip olduğu görülmektedir (Hair vd., 2010, s. 80). Bu 

çalışmada kullanılan öğretim elemanları için profesyonellik ölçeği madde toplam kore-

lasyonları ve madde faktör yükleri Tablo 3.16’da belirtilmiştir. 
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Tablo 3.16 

 DFA Sonrası Öğretim Elemanları için Profesyonellik Ölçeği’nin Yapısına ve Maddelere 

İlişkin İstatistikler 

Faktörler ve 

Faktörde Yer Alan Maddeler 

 

 

 

 

Madde  

Toplam 

Korelasyonu 

Faktör  

Yükü 

1. Faktör: Mesleki Gelişim Boyutu (α=0,579) 

1. Alanımla ilgili bilimsel etkinlikler düzenlerim.   0,304 0,493 

2. Alanımla ilgili bilimsel etkinliklere katılırım.   0,226 0,541 

3. Alanımla ilgili bilimsel yayınlar yaparım.   0,315 0,579 

4. Alanımla ilgili meslek birliklerine katkıda bulunurum.   0,322 0,635 

5. Mesleğimin gerektirdiği bilgiye sahibim.   0,411 0,493 

2. Faktör:  Öz Yeterlilik Boyutu (α=0,719) 

6. Kriz anlarını doğru yönetirim.   0,312 0,681 

7. Aldığım sorumlulukları yerine getiririm.   0,264 0,772 

8. Akademisyen olmanın gerekliliklerinin farkındayım.   0,415 0,734 

9. Yeni fikirlere açığım.   0,512 0,664 

3. Faktör:  İş Birliği Boyutu (α=0,692) 

10. Diğer akademisyenlerin mesleğimle ilgili eleştirile-

rini dikkate alırım. 

  0,505 0,459 

11. Diğer akademisyenler daha iyi bir yol bulmuşlarsa 

ben de uygularım. 

  0,318 0,453 

12. Diğer akademisyenlerle iş birliği yapmak için fırsat-

lar ararım. 

  0,446 0,714 

13. Diğer akademisyenlerin mesleki gelişimlerine de des-

tek olurum. 

  0,472 0,618 
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Tablo 3.16 (Devam) 

4. Faktör: Kurumsal Etkileşim Boyutu  (α=0,653)                                          MTK    Faktör Yükü 

14. Çalıştığım kurum yönetimiyle sorunlarım olsa bile 

bunları işime yansıtmam. 

  0,470 0,568 

15. Meslektaşlarımla yaşadığım sorunları işime yansıt-

mam. 

  0,338 0,677 

16. Kişisel bağlantılarımı çalıştığım kurum yararına kul-

lanırım. 

  0,314 0,652 

17. Kurumumdaki etkinliklere katılım sağlarım.   0,450 0,514 

5. Faktör: Toplumsal Fayda Boyutu (α=0,903) 

18. Akademik çalışmalarımın toplumsal fayda sağlaya-

cak alanlarda olmasına dikkat ederim. 

  0,457 0,907 

19. Akademik çalışmalarımı planlarken toplum ihtiyaçla-

rını dikkate alırım. 

  0,406 0,898 

 

3.3.2. Bilinçli farkındalık ölçeği 

Brown ve Ryan (2003) tarafından geliştirilmiş olan Bilinçli Farkındalık Ölçeği 

(BİFÖ), günlük yaşamdaki anlık tecrübelerin farkında ve bunlara karşı dikkatli olma yö-

nündeki genel eğilimi ölçen 15 maddeden oluşan bir ölçektir. BİFÖ tek faktörlü bir yapıya 

sahiptir ve tek bir toplam puan verir. Ölçekten alınan yüksek puanlar bilinçli farkındalığın 

yüksek olduğunu gösterir. BİFÖ 6 dereceli (Hemen hemen her zaman, çoğu zaman, ba-

zen, nadiren, oldukça seyrek, hemen hemen hiçbir zaman) Likert tipi bir ölçektir. 

BİFÖ’nün yapı geçerliği için hem açımlayıcı hem de doğrulayıcı faktör analizi yapılmış-

tır. Açımlayıcı faktör analizinde, BİFÖ tek faktörlü bir yapı göstermiştir. Faktör yükleri 

0,27 ile 0,78 arasında değişmektedir. Yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonuçlarına göre, 

uyum indeksleri BİFÖ’nün tek faktörlü yapı gösterdiğini doğrulamıştır 

(χ²/sd)=189,57/90, GFI=0,92, CFI=0,91, RMSEA=0,058). Ölçeğin iç tutarlılık katsayısı 

(coefficient alfa) 0,82’dir. Ölçekten elde edilen madde toplam korelasyonları 0,25 ile 0,72 

arasında değişmektedir. BİFÖ’nün test-tekrar güvenirliği dört hafta arayla yapılmış ve iki 

uygulama arasında 0,81 ilişki bulunmuştur. BİFÖ’nün ölçüt bağıntılı geçerliği için; Beş 

Büyük Kişilik Özelliği, Sürekli Duygu Durum Ölçeği, Bilinçli Farkındalık-Farkındasızlık 
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Ölçeği ve Özbilinç Ölçeği kullanılmış, aralarında anlamlı düzeyde ilişkiler saptanmıştır 

(Brown ve Ryan, 2003, s. 847). 

Özyeşil (2011, s. 160) tarafından ölçeğin Türkçeye uyarlanma çalışması yapılmış-

tır. Ölçeğin dil eşdeğerliğini test etmek için İngilizce öğretmenliği anabilim dalındaki öğ-

rencilere karşılıklı olarak (İngilizce-Türkçe; Türkçe-İngilizce) çeviriler uygulanmış, İn-

gilizce ve Türkçe formlardan elde edilen puanlar arasında pozitif ve anlamlı korelasyonlar 

görülmüştür. BİFÖ’nün faktör yapısını ortaya çıkarabilmek için uygulanan açımlayıcı ve 

doğrulayıcı faktör analizleri sonuçlarına göre ölçek tek boyutlu bir yapıya sahiptir. BİFÖ 

için yapılan madde toplam korelasyonu analizi sonucunda ölçeğin bütün maddeleri için 

.40’ın üzerinde ilişki görülmüştür. BİFÖ’nün her bir madde için madde faktör yükleri 

0,48 ile 0,81 arasında farklılıklar göstermektedir. Ölçeğin Cronbach Alfa iç tutarlılık kat-

sayısı 0,80 ve test-tekrar test korelasyon 0,86 olarak hesaplanmıştır. BİFÖ ölçüt-bağıntılı 

geçerliği için yapılan korelasyon analizleri sonucunda da anlamlı ilişkiler tespit edilmiş-

tir. Bu araştırma kapsamında Bilinçli Farkındalık Ölçeği’nin yapı geçerliğini gerçekleş-

tirmek üzere Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) kullanılmıştır.  

 

3.3.2.1. Bilinçli farkındalık ölçeği doğrulayıcı faktör analizi 

DFA için hazırlanan modelde ölçeğin orijinal formunda olduğu gibi tek faktörlü 

bir yapısal model kurulmuş ve DFA analizi sonucuna göre hesaplanan uyum indeksleri 

(χ²=519,95; df=115; χ2/df=4,52; GFI=0,92; CFI=0,94; AGFI=0,89 ve RMSEA=0,07) be-

lirlenmiştir.  Modelin uyum iyiliği değerleri incelendiğinde ölçme modelinin kabul edi-

lebilir durumda bir model olduğu belirlenmiştir (Bollen, 1989, s. 310; Browne ve Cudeck, 

1993, s. 846; Byrne, 2010, s. 56; Cole, 1987; Hu ve Bentler, 1999, s. 45; Kline, 2005, s. 

48; Schumacker ve Lomax, 1996, s. 100; Tanaka ve Huba, 1985, s. 198). Tablo 3.17’de 

bilinçli farkındalık ölçeğinin DFA sonuçlarına ilişkin uyum iyiliği parametreleri sunul-

muştur. 

Tablo 3.17 

Bilinçli Farkındalık Ölçeği’nin DFA Sonuçlarına İlişkin Uyum İyiliği Parametreleri 

Uyum Parametresi  Kat Sayı  

GFI  0,92  

AGFI  0,89  

CFI  0,94  

NFI 0,93 

RMSEA  0,07  

df  115  

χ2  519,95  

χ2/df  4,52 
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Bilinçli Farkındalık Ölçeği’nde, doğrulayıcı faktör analizinde elde edilen boyu-

tun maddelerle olan ilişkisini gösteren standartlaştırılmış katsayıların 0,23 ile 0,74 ara-

sında olduğu görülmektedir (Bkz. Şekil 3.6). 

 

Şekil 3.6. Bilinçli Farkındalık Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Path Diyagramı 
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3.3.2.2. Bilinçli farkındalık ölçeği güvenirlik analizleri 

Bilinçli Farkındalık Ölçeği’nin faktör yapısı belirlendikten sonra ölçek için Cron-

bach Alfa güvenirlik katsayısı hesaplanmıştır. 

DFA sonrasında ölçeğin güvenirliği iç tutarlılık yöntemiyle belirlenmiştir. Ölçek 

için Cronbach Alfa katsayısı 0,84’tür. Tablo 3.18’de ölçeğe ilişkin hesaplanan ortalama 

ve Cronbach Alfa değerleri gösterilmektedir. 

 

Tablo 3.18 

Bilinçli Farkındalık Ölçeği’nin Madde Sayısı, Ortalama ve İç Tutarlılık Katsayısı 

Faktör Madde Sayısı  X̅   Alfa  

1. Bilinçli Farkındalık 15 3,83   0,844  

n=830, *p<0,01  

 

Bilinçli Farkındalık Ölçeği’nde yer alan maddelere ait hesaplanan faktör yük değerleri 

Tablo 3.19’d verilmektedir. Bilinçli Farkındalık Ölçeği madde faktör yükleri 0,45 ile 0,76 

arasında değişmekte olup ölçeğin kabul edilebilir faktör yüklerine (≥ 0,30) sahip olduğu 

görülmektedir (Hair vd., 2010, s. 80). Bu çalışmada kullanılan bilinçli farkındalık ölçeği 

madde toplam korelasyonları ve madde faktör yükleri Tablo 3.19’da belirtilmiştir. 

 

Tablo 3.19 

 DFA Sonrası Bilinçli Farkındalık Ölçeği’nin Yapısına ve Maddelere İlişkin İstatistikler 

Faktörler ve 

Faktörde Yer Alan Maddeler 

 

 

 

 

Madde Toplam 

Korelasyonu 

Faktör  

Yükü 

1. Faktör: Bilinçli Farkındalık (α=.844) 

1. Belli bir süre farkında olmadan bazı duyguları yaşaya-

bilirim.  

  0,236 0,597 

2. Eşyaları özensizlik, dikkat etmeme veya başka bir şey-

leri düşündüğüm için kırarım veya dökerim.  

  0,468 0,564 

3. Şu anda olana odaklanmakta zorlanırım.    0,481 0,581 

4. Gideceğim yere, yolda olup bitenlere dikkat etmeksi-

zin hızlıca yürüyerek gitmeyi tercih ederim.  

  0,485 0,590 

5. Fiziksel gerginlik ya da rahatsızlık içeren duyguları, 

gerçekten dikkatimi çekene kadar fark etmeme eğilimim 

vardır. 

  0,484 0,565 

6. Bir kişinin ismini, bana söylendikten hemen sonra 

unuturum.  

  0,390 0,456 
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Tablo 3.19 (Devam)     

Faktörler ve 

Faktörde Yer Alan Maddeler 

 

 

 

 

Madde Toplam 

Korelasyonu 

Faktör  

Yükü 

7. Yaptığım şeyin farkında olmaksızın otomatiğe bağlan-

mış gibi yapıyorum. 

  0,630 0,724 

8. Aktiviteleri gerçekte ne olduklarına dikkat etmeden 

acele ile yerine getiririm.  

  0,615 0,722 

9. Başarmak istediğim hedeflere öyle çok odaklanırım ki 

o hedeflere ulaşmak için şu an ne yapıyor olduğumun 

farkında olmam. 

  0,460 0,553 

10. İşleri veya görevleri ne yaptığımın farkında olmaksı-

zın otomatik olarak yaparım.  

  0,658 0,768 

11. Kendimi bir kulağımla birini dinlerken aynı zamanda 

başka bir şeyi de yaparken bulurum. 

  0,307 0,687 

12. Gideceğim yerlere farkında olmadan gidiyor, sonra 

da oraya neden gittiğime şaşırıyorum.  

  0,422 0,546 

13. Kendimi gelecek veya geçmişle meşgul bulurum.    0,373 0,532 

14. Kendimi yaptığım işlere dikkatimi vermemiş bulu-

rum.  

  0,607 0,704 

15. Ne yediğimin farkında olmaksızın atıştırıyorum.    0,410 0,499 

 

3.3.3. Minnesota iş tatmini ölçeği 

İş tatmini ölçümünü yapabilmek için Weiss, Dawis ve England (1967) tarafından 

geliştirilmiş olan Minnesota İş Tatmin Ölçeği araştırmaya dahil edilmiştir. Minnesota İş 

Tatmini Ölçeği’nin İngilizce’ den Türkçe’ ye çevirisi Hacettepe Üniversitesi’nden 1985 

yılında Deniz ve Güliz Gökçora tarafından yapılmıştır ve ölçek sonraki zamanlarda farklı 

dilbilimciler tarafından da geliştirilerek kullanılması uygun görülmüştür (Baycan,1985). 

Baycan tarafından 1985 yılında ölçeğin geçerlilik ve güvenilirlik testleri yapılmış cron-

bach alfa değeri 0,77 olarak tespit edilmiştir. Bu araştırmada Minnesota İş Tatmini cron-

bach alfa değeri 0,83 olarak sonuçlanmıştır. İçsel faktörler için 0,78; dışsal faktörler için, 

0,72 olarak belirlenmiştir. Bu araştırmayla ölçeğin Weiss vd. (1967) tarafından geliştiril-

miş orijinal formu kontrol edilmiştir. Türkçe formlarıyla birlikte incelenmiştir. Weiss vd. 

tarafından yapılan araştırmalar, iş çevresinden ve işin belirli yönlerinden duyulan tatmini 

ölçmeye yönelik; uzun ve kısa iki form halinde geliştirilen ölçek olarak sonuçlanmıştır. 

Uzun form 100 sorudan oluşmaktadır ve her bir soru iş çevresindeki bir güçlendiriciyi 
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temsil etmektedir. Kısa form 20 maddeden oluşmaktadır. Ölçekte içsel tatmin, dışsal tat-

min ve genel tatmin olmak üzere üç boyut vardır. 12 soru içsel tatmine, 6 soru dışsal 

tatmine yöneliktir.1’den 20’ye kadar tüm sorular ise genel tatmini ifade etmektedir. (İçsel 

tatmin+dışsal tatmin+2 soru) Ölçekte cevap olarak 5 alternatif cevap sunulmuştur. Bu 

cevaplar; “Tatminim çok düşük-tatminim düşük- ne tatmin oluyorum ne de tatmin olmu-

yorum- tatminim yüksek- tatminim çok yüksek” şeklindedir (Weiss vd., 1967) Türkçe 

boyutlandırmada ise 12 soru içsel tatmine, 8 soru dışsal tatmine ve toplamı genel iş tat-

minine yöneliktir. 

Bu ölçeğin amacı, kişilerin halihazırdaki işleriyle ilgili olarak onları neyin tatmin 

ettiğini ve neyin tatminsizliğe neden olduğunu söylemeleri için bir fırsat vermektir ve bu 

cevaplara bağlı olarak kişilerin işleriyle ilgili neleri sevdiğini ve neleri sevmediğini daha 

iyi anlamaktır (Weiss vd., 1967). 

Bu araştırma kapsamında Bilinçli Farkındalık Ölçeği’nin yapı geçerliğini gerçek-

leştirmek üzere Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) kullanılmıştır.  

 

3.3.3.1. Minnesota iş tatmini ölçeği doğrulayıcı faktör analizi 

DFA için hazırlanan modelde Minnesota İş Tatmin Ölçeği’nin orijinal formunda 

olduğu gibi iki faktörlü bir yapısal model kurulmuş ve DFA analizi sonucuna göre hesap-

lanan uyum indeksleri (χ²=2910,85; df=169; χ2/df=17,22; GFI=0,74; CFI=0,86; 

AGFI=0,68 ve RMSEA=0,014) belirlenmiştir.  Modelin uyum iyiliği değerleri incelendi-

ğinde ölçme modelinin kabul edilebilir durumda bir model olmadığı belirlenmiştir (Bol-

len, 1989, s. 310; Browne ve Cudeck, 1993, s. 846; Byrne, 2010, s. 56; Cole, 1987, s. 

1022; Hu ve Bentler, 1999, s. 45; Kline, 2005, s. 48; Schumacker ve Lomax, 1996, s. 100; 

Tanaka ve Huba, 1985, s. 198). Tablo 3.20’de bilinçli farkındalık ölçeğinin DFA sonuç-

larına ilişkin uyum iyiliği parametreleri sunulmuştur. 

 

Tablo 3.20 

İş Tatmini Ölçeği’nin DFA Sonuçlarına İlişkin Uyum İyiliği Parametreleri 

Uyum Parametresi  Kat Sayı  

GFI  0,74  

AGFI  0,68  

CFI  0,86  

NFI 0,85 

RMSEA  0,14  

df  169  

χ2 2910,85  

χ2/df  17,22 



 

90 
 

Minnesota İş Tatmin Ölçeği’nin doğrulayıcı faktör analizi sonuçlarına ilişkin path 

diyagramı t değerleri Şekil 3.7’de gösterilmektedir. Path diyagramı incelendiğinde, söz 

konusu modelin uyum iyiliği değerleri ölçme modelinin kabul edilebilir bir model olma-

dığını görülmektedir. 

 

Şekil 3.7 Minnesota İş Tatmin Ölçeği’nin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçlarına İliş-

kin Path Diyagramı 
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İş doyumu değişkeninin teorik olarak beklenen örüntüde çıkmaması, yani çalış-

mada aynı boyutların tespit edilememesi sebebiyle açımlayıcı faktör analizi (AFA) ile iş 

doyumu değişkeninin boyutları yeniden yapılandırılmıştır. İş tatmini ölçeğinin yapı ge-

çerliğini belirlemek üzere yapılan DFA sonucunda, ölçeğin orijinal faktör yapısını sağla-

madığı tespit edilmiştir. Sonrasında ölçeğin yapı geçerliliği çalışması için ilk olarak veri-

lerin Kaiser Mayer Olkin (KMO=0,895) değerinin 0,60’dan büyük olması ve Bartlett tes-

tinin anlamlı sonuç vermesi (X2=7364,507, p<0,01) nedeniyle AFA yapılabileceği görül-

müştür (Hair vd., 2010, s. 80). Yirmi madde ile yapılan AFA sonrasında ölçeğin madde-

lerinin öz değeri 1’den büyük iki alt faktörden oluştuğu tespit edilmiştir. İki alt boyutta 

toplanan ölçeğin toplam varyans miktarı %46,55’tir. Alt boyutlar, öz değerleri, açıkladık-

ları varyans miktarları Tablo 3.21’de gösterilmiştir. 

 

Tablo 3.21 

İş Tatmini Ölçeği’nin Açımlayıcı Faktör Analizi Sonuçları 
 

Madde Faktör Yükleri                                                                     Boyut 1      Boyut 2 

11. Kendi yeteneklerimle bir şeyler yapabilme şansı vermesi  

      yönünden  

0,82   

19. Yaptığım iş karşılığında duyduğum başarı hissi yönünden  0,74   

20. Mesleğimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme imkânı      

      vermesi açısından 

0,74   

9. Başkaları için bir şeyler yapabildiğimi hissetmem yönünden  0,71   

7. Vicdani bir sorumluluk taşıma şansını bana vermesi yönünden  0,66   

4. Toplumda "saygın bir kişi" olma şansını bana vermesi  

     bakımından  

0,65   

10. Kişileri yönlendirmek için fırsat vermesi yönünden  0,61   

3. Ara sıra değişik şeyler yapabilme imkânı bakımından  0,55   

2. Bağımsız çalışma imkânının olması bakımından  0,40   

1. Beni her zaman meşgul etmesi bakımından  0,31   

6. Yöneticinin karar verme yeteneği bakımından   0,83 

5. Yöneticinin emrindeki kişileri iyi yönetmesi bakımından   0,81 

17. Çalışma arkadaşlarının birbirleriyle anlaşmaları yönünden   0,73 

18. Yaptığım iş karşılığında takdir edilmem yönünden   0,69 

12. İşimle ilgili alınan kararların uygulamaya konması yönünden   0,61 

13. Yaptığım iş karşılığında aldığım ücret yönünden  0,55 

14. Terfi imkânının olması yönünden   0,51 

15. Kendi fikir-kanaatlerimi rahatça kullanma imkânı vermesi  

      yönünden  

 0,50 

16. Çalışma şartları yönünden   0,48 

8. Bana garantili bir gelecek sağlaması yönünden   0,41 

Özdeğer  6,96  2,34 

Açıklanan Varyans  34,11  11,73 

Kümulatif Varyans  46,55  46,55 



 

92 
 

İş Tatmini Ölçeği’ne uygulanan açımlayıcı faktör analizi sonucunda oluşan alt 

boyutların faktör yükleri ise 0,82 ve 0,31 arasında değişmektedir. Bu faktör yükleri 

0,30’dan büyük olmaları nedeniyle kabul edilebilirdir (Hair vd., 2010, s. 80). Ortaya çıkan 

alt boyutlar ölçeğin orijinal yapısı ile benzerlik göstermektedir. Boyutlar ölçeğin orijinal 

yapısında olduğu gibi genel tatmin, içsel tatmin ve dışsal tatmin olarak adlandırılmıştır. 

Yapılan faktör analizi sonrasında ölçeğin orijinal yapısına aykırı olarak 8. ve 16. maddeler 

dışsal tatmin boyutuna alınmıştır.   

 

3.3.3.2. Minnesota iş tatmini ölçeği güvenirlik analizleri 

İş Tatmini Ölçeği’nin faktör yapısı belirlendikten sonra ölçeğin güvenirliği iç tu-

tarlılık yöntemiyle belirlenmiş, ölçek için Cronbach Alfa güvenirlik katsayısı hesaplan-

mıştır. İş Tatmini Ölçeği için Cronbach Alfa katsayısı 0,89’dur. Tablo 3.22’de ölçeğe 

ilişkin hesaplanan ortalama ve Cronbach Alfa değerleri gösterilmektedir. 

 

Tablo 3.22 

İş Tatmini Ölçeği’nin Madde Sayısı, Ortalamaları ve İç Tutarlılık Katsayısı 

 

Faktör   Madde Sayısı     X̅   Alfa  

1. Genel Tatmin 20 4,10  0,899 

2. İçsel Tatmin 10 4,24   0,856  

3. Dışsal Tatmin 10 3,62  0,861 

n=830, *p<0,01 

 

3.3.4. Örgütsel bağlılık ölçeği 

Meyer ve Allen tarafından 1991 yılında geliştirilen 24 madde ve 3 faktörden olu-

şan “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” 1993 yılında yine Meyer, Allen ve Smith tarafından revize 

edilmiştir. Ölçeğin son hali 18 ifade ve 3 faktörden oluşmaktadır (Meyer, Allen ve Smith, 

1993). Ölçeğin güvenilirliği alanda yapılan araştırmalarda test edilmiştir. Örneğin, Meyer 

ve Allen’in farklı dönemlerde yaptığı araştırmalarda 3 faktörlü ölçeğin güvenilirlik kat-

sayısı (cronbach’s alfa), faktörlere göre duygusal bağlılık faktöründe (cronbach’s alfa) 

0,74 – 0,89 aralığındadır. Devam bağlılığı faktöründe (cronbach’s alfa) 0,69 – 0,84 aralı-

ğında değişmektedir, normatif bağlılık faktöründe de 0,69 – 0,79 aralığında değişmekte-

dir (Meyer ve Allen, 1991, s. 79). Türkiye’de üniversite çalışanlarına yönelik yapılmış 

başka bir çalışmada ise ölçeğin geneline yönelik güvenilirlik katsayısı (cronbach’s alfa) 

0,85 olarak bulunmuştur (Boylu, Pelit ve Güçer, 2007, s. 62). Örgütsel bağlılık ölçeğinin 
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geçerlilik ve güvenilirlik analizi Wasti (2000, s. 401) tarafından yapılarak Türk kültürüne 

uygunluğu saptanmıştır.   

 

3.3.4.1. Örgütsel bağlılık ölçeği doğrulayıcı faktör analizi 

Araştırma kapsamında Örgütsel Bağlılık Ölçeği’nin yapı geçerliğini gerçekleştir-

mek üzere Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) kullanılmıştır. DFA için hazırlanan mo-

delde ölçeğin orijinal formunda olduğu gibi üç faktörlü bir yapısal model kurulmuş ve 

DFA analizi sonucuna göre hesaplanan uyum indeksleri (χ²=439,92; df=109; χ2/df=4,03; 

GFI=0,92; CFI=0,96; AGFI=0,88; NFI=0,95 ve RMSEA=0,07) Tablo 3.23’te gösteril-

miştir. Söz konusu modelin uyum iyiliği değerleri incelendiğinde GFI, CFI ve AGFI’den 

elde edilen katsayıların .85 üzerinde olması, RMSEA değerinin 0,10’dan küçük olması 

ve χ2/df’nin oranının ise 2-5 arasında bir değer alması ölçme modelinin kabul edilebilir 

bir model olduğunu göstermektedir (Bollen, 1989, s. 310; Browne ve Cudeck, 1993, s. 

846; Byrne, 2010, s. 56; Cole, 1987, s. 1022; Hu ve Bentler, 1999, s. 45; Kline, 2005, s. 

48; Schumacker ve Lomax, 1996, s. 100; Tanaka ve Huba, 1985, s. 198). Tablo 3.23’te 

örgütsel bağlılık ölçeğinin DFA sonuçlarına ilişkin uyum iyiliği parametreleri sunulmuş-

tur. 

 

Tablo 3.23 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği’nin DFA Sonuçlarına İlişkin Uyum İyiliği Parametreleri  

Uyum Parametresi  Kat Sayı  

GFI  0,92  

AGFI  0,88  

CFI  0,96  

NFI 0,95 

RMSEA  0,07  

df  109  

χ2 439,92  

χ2/df  4,03 

 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği’nde, doğrulayıcı faktör analizinde elde edilen boyutların 

maddelerle olan ilişkisini gösteren standartlaştırılmış katsayıların 0,12 ile 0,96 arasında 

olduğu görülmektedir (Bkz. Şekil 3.8). 
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Şekil 3.8. Örgütsel Bağlılık Ölçeği’nin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçlarına İlişkin 

Path Diyagramı 
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3.3.4.2. Örgütsel bağlılık ölçeği güvenirlik analizleri  

Örgütsel Bağlılık Ölçeği’nin faktör yapısı belirlendikten sonra ölçeğin tamamı ve 

elde edilen her faktör için Cronbach Alfa güvenirlik katsayıları hesaplanmıştır. 

DFA sonrasında ölçeğin güvenirliği iç tutarlılık yöntemiyle belirlenmiştir. Ölçe-

ğin tamamı için Cronbach Alfa katsayısı 0,85’tir. Ölçeğin tamamı ve alt boyutları için 

elde edilen Cronbach Alfa iç tutarlılık katsayıları incelendiğinde duygusal bağlılık boyutu 

için 0,57, devam bağlılığı alt boyutu için 0,71 ve normatif bağlılık alt boyutu için 0,69 

olarak hesaplanmıştır. Tablo 3.24’te ölçeğe ve alt boyutlarına ilişkin hesaplanan ortalama, 

standart sapma ve Cronbach Alfa değerleri gösterilmektedir. 

 

Tablo 3.24 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği’nin Madde Sayıları, Ortalama ve Standart Sapma Puanları ile İç 

Tutarlılık Katsayıları 

Faktörler  Madde Sayısı  X̅  SS  Alfa  

1. Duygusal Bağlılık   5 3,61  1,13  0,875  

2. Devam Bağlılığı 4 3,45  1,20  0,684  

3. Normatif Bağlılık 4 3,19  1,22  0,806  

n=830, *p<0,01 

 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği’nde yer alan maddelere ait hesaplanan faktör yük değer-

leri Tablo 3.25’te verilmektedir. Örgütsel Bağlılık Ölçeği madde faktör yükleri 0,45 ile 

0,90 arasında değişmekte olup ölçeğin kabul edilebilir faktör yüklerine (≥ 0,30) sahip 

olduğu görülmektedir (Hair vd., 2010, s. 80). Bu çalışmada kullanılan Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği madde toplam korelasyonları ve madde faktör yükleri Tablo 3.25’te belirtilmiştir. 

  



 

96 
 

Tablo 3.25 

 DFA Sonrası Örgütsel Bağlılık Ölçeği’nin Yapısına ve Maddelere İlişkin İstatistikler 

Faktörler ve 

Faktörde Yer Alan Maddeler 

 

 

 

 

MTK 

 

Faktör  

Yükü 

1. Faktör: Duygusal Bağlılık (α=0,875) 

1. Mesleğimin geri kalan kısmını bu kurumda geçirmekten çok mutlu-

luk duyardım. 

  0,659 0,649 

2. Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi problemlerimmiş gibi 

hissediyorum. 

  0,583 0,542 

3. Kurumuma karşı güçlü bir "aitlik" duygusu hissetmiyorum.   0,473 0,810 

4. Bu kuruma karşı "duygusal bağlılık" hissetmiyorum.    0,628 0,811 

5. Bu kurumda kendimi "ailenin bir parçası" gibi hissetmiyorum.   0,661 0,803 

6. Bu kurum benim için çok büyük kişisel anlam ifade ediyor.   0,581 0,642 

2. Faktör:  Devam Bağlılığı Boyutu  (α=0,684)   

7. Şu anda bu kurumda çalışmaya devam etmek, benim için bir istek ol-

duğu kadar bir gerekliliktir. 

  0,516 0,475 

8. Şu anda istesem bile isimi bırakmak benim için çok zor olurdu.    0,409 0,816 

9. Şu anda kurumumdan ayrılmaya karar versem, hayatımdaki pek çok 

şey aksardı. 

  0,424 0,789 

10. Çalıştığım bu kurumu bırakmayı düşündürecek seçeneğim neredeyse 

hiç yok gibi. 

  0,453 0,651 

11. Bu kuruma kendimden bu kadar çok şey vermemiş olsaydım başka 

bir yerde çalışmayı düşünebilirdim. 

  0,235 0,345 

12. Bu kurumu bıraktığımda ortaya çıkacak birkaç olumsuzluktan biri de 

mevcut is olanaklarının azlığıdır. 

  0,288 0,542 

3. Faktör:  Normatif Bağlılık (α=0,806)  

13. Şu anki işverenimle çalışmaya devam etmek için (ona karşı) hiçbir 

zorunluluk hissetmiyorum. 

  0,390 0,349 

14. Benim için daha avantajlı bile olsa şu an bu kurumu terk etmenin 

doğru bir hareket olduğunu düşünmüyorum. 

  0,508 0,615 

15. Şu an bu kurumu bıraksam suçluluk duyardım.    0,585 0,732 

16. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.   0,696 0,736 

17. Bu kurumu şu an için bırakamazdım, çünkü kendimi buradakilere 

karşı mecbur hissediyorum. 

  0,473 0,736 

18. Bu kuruma çok şey borçluyum.   0,495 0,733 
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3.4. Verilerin Toplanması 

Bu araştırmanın verileri, ilgili kurumlardan etik kurul izinleri alındıktan sonra Ma-

yıs-Eylül ayları arasında 2019 yılında Eskişehir Osmangazi Üniversitesi, Eskişehir Tek-

nik Üniversitesi ve Anadolu Üniversitesi’nde görev yapmakta olan öğretim elemanların-

dan toplanmıştır. 899 veri toplama aracı araştırma kapsamına dâhil edilmiştir. 

Araştırmaya katılan her bir öğretim elemanı gönüllülük esasına dayalı olarak araş-

tırmaya katılmıştır ve veri toplama araçlarını doldurmaları 10-15 dakika arasında zaman-

larını almıştır. Katılımcıların kimlik ve iletişim bilgilerine ilişkin herhangi bir bilgi aran-

madığı, verilen cevapların gizli tutulacağı ve yalnızca bilimsel amaçlar için kullanılacağı 

araştırmacı tarafından açıklanmış ve ilgili beyan veri toplama aracına da eklenmiştir. Bu 

araştırmanın verileri kişisel bilgi formu, “Bilinçli Farkındalık Ölçeği”, “İş Tatmini Öl-

çeği”, “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” ve araştırmacı tarafından geliştirilmiş olan “Öğretim 

Elemanları için Profesyonellik Ölçeği”nden elde edilmiştir.  

.  

3. 5. Verilerin Çözümlenmesi 

Elde edilen veriler, tanımlayıcı, karşılaştırmalı ve açıklayıcı istatistiksel yöntem-

ler kullanılarak analiz edilmiş ve ilgili literatür çerçevesinde tartışılmıştır. Araştırmada, 

öğretim elemanlarına uygulanan veri toplama aracından elde edilen verilerin analizinde 

SPSS istatistik programı ve LISREL istatistik paket programı kullanılmıştır. 

Doğrulayıcı faktör analizi ile de açıklayıcı faktör analizinde belirlenmiş olan fak-

tör yapılarının geçerliliği sınanmaktadır. Bunun için DFA, faktörlerin doğruluğunu gös-

termesi nedeniyle daha çok kabul görmüş olan bir yöntemdir. Öncelikle, faktör sayısı, 

faktör bileşenleri ve faktörler arasındaki ilişki düzeyi hesaplatılır. AFA’ya kıyasla DFA 

uygulamalarının yapılması biraz daha zordur (Ergöçen, 2006, s. 88). Profesyonellik ve 

bilinçli farkındalığın örgütsel çıktılara etkisi yapısal eşitlik modelleme aracılığıyla sınan-

mıştır. Hoyle (1995, s. 35) yapısal eşitlik modellemesini (Structural Equation Modeling- 

SEM), gözlenen ve örtük değişkenler arasındaki nedensel ve korelasyon ilişkilerin bir 

arada bulunduğu modellerin test edilmesi için kullanılan kapsamlı bir istatistik yaklaşımı 

olarak tanımlar.  Chau (1998, s. 328) ise yapısal eşitlik modellemesinin bir konu ile ilgili 

yapısal teorinin çok değişkenli analizine hipotez testi yaklaşımı getiren istatistik metotlar 

dizisi olduğunu belirtmektedir. 

Araştırma dâhilinde oluşturulan ilk teorik modelde, neden-sonuç değişkenleri açı-

sından öğretim elemanlarının profesyonellikleri ve bilinçli farkındalıkları değişkenlerinin 
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ara değişken olan iş doyumuyla birlikte örgütsel bağlılık değişkenine etkisini belirleye-

bilmek için bir yapısal eşitlik modeli oluşturulmuştur. Çalışmanın ikinci yapısal eşitlik 

modelinde ise bilinçli farkındalık değişkeninin profesyonellik ara değişkeni üzerinden iş 

doyumu ve örgütsel bağlılık değişkenlerine etkisini belirleyebilmek amacıyla bir yapısal 

eşitlik modeli oluşturulmuştur. Çalışmanın üçüncü modelinde neden sonuç değişkenleri 

açısından bilinçli farkındalık değişkeninin ara değişkenler olan profesyonellik ve iş do-

yumu değişkenleri üzerinden örgütsel bağlılık değişkeni üzerindeki etkisini belirleyebil-

mek için bir yapısal eşitlik modeli oluşturulmuştur. Oluşturulan yapısal eşitlik modelle-

riyle elde edilen verinin teorik modele uygun olup olmadığı test edilmiştir. 

Araştırma kapsamında yapısal eşitlik modelinin test edilmesiyle uygun modellerin 

belirlenmesini sağlayabilmek, gizil ve gözlenen değişkenlerden elde edilen ölçüm hata-

sını birleştirebilmek amacıyla yol analizi kullanılmıştır. Çalışmada sırasıyla aşağıdaki 

adımlar takip edilmiştir: 

(i) Teorik modellerin oluşturulması: Çalışmada üç farklı model kullanılmıştır. İlk 

modelde öğretim elemanlarının profesyonellikleri ve bilinçli farkındalıkları değişkenleri-

nin ara değişken olan iş doyumuyla birlikte örgütsel bağlılık değişkenine etkisini belirle-

yebilmek için bir yapısal eşitlik modeli oluşturulmuştur. Birinci modelde profesyonellik, 

bilinçli farkındalık, iş doyumu ve örgütsel bağlılık gizil değişkenlerdir. Profesyonelliğin 

alt boyutları olan mesleki gelişim, öz yeterlilik, iş birliği, kurumsal etkileşim, toplumsal 

fayda; bilinçli farkındalık madde ortalamaları; iş doyumu madde ortalamaları ile örgütsel 

bağlılığın alt boyutları olan duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık birinci 

modelin gözlenen değişkenleridir. Böylelikle profesyonellik ve bilinçli farkındalık değiş-

kenleri modelin dışsal değişkeni iken, iş doyumu ve örgütsel bağlılık değişkenleri ise mo-

delin içsel değişkenidir. Çalışmada oluşturulan birinci model Şekil 3.9’da gösterilmekte-

dir. 
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Şekil 3.9. Araştırmanın 1. Teorik Modeli 

 

Çalışmanın ikinci teorik modelinde, bilinçli farkındalık değişkeninin ara değişken 

olan profesyonellik değişkeni üzerinden iş doyumu ve örgütsel bağlılık değişkenleri üze-

rindeki etkisini belirleyebilmek için bir yapısal eşitlik modeli oluşturulmuştur. Oluşturu-

lan ikinci modelde bilinçli farkındalık, profesyonellik, iş doyumu ve örgütsel bağlılık gi-

zil değişkenler; bilinçli farkındalık maddelerinin ortalaması; profesyonelliğin alt boyut-

ları olan mesleki gelişim, öz yeterlilik, iş birliği, kurumsal etkileşim, toplumsal fayda; iş 

doyumu madde ortalamaları ile örgütsel bağlılığın alt boyutları olan duygusal bağlılık, 

devam bağlılığı ve normatif bağlılık ise gözlenen değişkenleridir. Oluşturulan ikinci mo-

delde bilinçli farkındalık değişkeni modelin dışsal değişkeni iken; profesyonellik, iş do-

yumu ve örgütsel bağlılık değişkenleri modelin içsel değişkenleridir. Araştırma kapsa-

mında oluşturulan ikinci model Şekil 3.10’da gösterilmektedir. 

  

İŞ DOYUMU 

PROFESYONELLİK 

BİLİNÇLİ 

FARKINDALIK 

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

*Duygusal Bağlılık 

*Devam Bağlılığı 

*Normatif Bağlılık 

 

* 

* Mesleki Gelişim 

* Öz Yeterlilik 

* İş Birliği 

 *Kurumsal Etkileşim 

* Toplumsal Fayda 
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Şekil 3.10. Araştırmanın 2. Teorik Modeli 

 

Çalışmanın üçüncü modelinde, bilinçli farkındalık değişkeninin ara değişkenler 

olan profesyonellik ve iş doyumu değişkenleri üzerinden örgütsel bağlılık değişkeni üze-

rindeki etkisini belirleyebilmek için bir yapısal eşitlik modeli oluşturulmuştur. Oluşturu-

lan üçüncü modelde bilinçli farkındalık, profesyonellik, iş doyumu ve örgütsel bağlılık 

gizil değişkenler; bilinçli farkındalık maddelerinin ortalaması; profesyonelliğin alt boyut-

ları olan mesleki gelişim, öz yeterlilik, iş birliği, kurumsal etkileşim, toplumsal fayda; iş 

doyumu madde ortalamaları ile örgütsel bağlılığın alt boyutları olan duygusal bağlılık, 

devam bağlılığı ve normatif bağlılık ise gözlenen değişkenleridir. Oluşturulan bu mo-

delde bilinçli farkındalık değişkeni modelin dışsal değişkeni iken; profesyonellik, iş do-

yumu ve örgütsel bağlılık değişkenleri modelin içsel değişkenleridir. Araştırma kapsa-

mında oluşturulan üçüncü model Şekil 3.10’da gösterilmektedir. 
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Şekil 3.11. Araştırmanın 3. Teorik Modeli 

 

Belirlenen üç modelle oluşturulan formülasyonların doğrulanıp doğrulanmadığı 

incelenmiştir. Modellerde, gözlenen değişkenler dikdörtgen, gizil değişkenler ise oval ku-

tucuklarla gösterilmiştir. Gözlenen değişkenlerin gizil değişkenlere olan faktör yükleme-

leri ile dışsal değişkenlerin içsel değişkenlere olan etkileri doğrusal tek yönlü çizgilerle 

ifade edilmektedir.  

(ii) Modellerin test edilmesi: Araştırma kapsamında bilinçli farkındalık, profesyo-

nellik, iş doyumu ve örgütsel bağlılık değişkenleriyle oluşturulan ve istatistiksel açıdan 

uyum gösteren kabul edilebilir bir model elde edilmiştir. Oluşturulan modellerin test edil-

mesinde uyum iyiliği indeksleri dikkate alınmıştır. 

 Araştırma dâhilinde kullanılan uyum iyiliği indeksleri; uyum iyiliği indeksi (GFI), 

karşılaştırmalı uyum indeksi (CFI), düzeltilmiş uyum iyiliği indeksi (AGFI), ortalama 

hataların karekök ortalaması (RMSEA), ki-kare istatistiği (χ2), serbestlik derecesi (df) ve 

χ2/df’nin oranı olarak gösterilmektedir. Uyum indekslerinin kabul edilebilir ölçü değerleri 

Tablo 3.26’da belirtilmiştir (Bollen, 1989, s. 310; Browne ve Cudeck, 1993, s. 846; 
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Byrne, 2010, s. 56; Cole, 1987, s. 1022; Hu ve Bentler, 1999, s. 45; Kline, 2005, s. 48; 

Schumacker ve Lomax, 1996, s. 100; Tanaka ve Huba, 1985, s. 198). 

 

Tablo 3.26 

Uyum İndeksleri ve Kabul Edilebilir Ölçü Değerleri 
    

Uyum İndeksi  İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum  

GFI ≥ 0,90 0,89-0,85 

AGFI ≥ 0,90 0,89-0,85 

CFI ≥ 0,90 0,89-0,85 

RMSEA ≤ 0,05 0,06-0,10 

χ2/df ≤ 3 ≤ 4-5 

 

Yapısal eşitlik modeli uygulamasına geçilmeden önce verilerin uygunluğu açısın-

dan kayıp veri analizi yapılmış, uç değerler belirlenmiş, normal dağılım, doğrusallık, 

eşvaryanslılık ve çoklu doğrusal bağlantı değerlendirmeleri gerçekleştirilmiştir (Tabach-

nick ve Fidell, 2013, s. 689). 

Kayıp veri analizi: Ölçeklerin üniversitelerde görev yapan öğretim elemanlarına 

uygulanması sonucunda elde edilen ölçeklerden geçerli olmadığı düşünülenler çalışma-

dan çıkarılmıştır. Geriye kalan ölçeklerdeki bütün maddeler üzerinde kayıp veri analizi 

yapılmıştır. Görülen tek kayıp veriye ise orta değer ataması yapılmıştır. 

Uç değerlerin belirlenmesi: Uygulamadan elde edilen veri setindeki her madde 

için z-puanı incelemesi yapılarak belirlenen uç değerler (n=68) veri setinden çıkarılmıştır. 

Normal dağılım: Verilerin normal dağılıma uygun olup olmadığını kontrol ede-

bilmek için basıklık ve çarpıklık değerleri dikkate alınmıştır. Normal dağılım için basıklık 

değerinin 3’ten küçük, çarpıklık değerinin ise 10 değerinin altında olduğu durumlarda 

verilerin normal dağıldığı ifade edilmektedir (Kline, 2005, s. 48). Bu çalışmada kullanılan 

değişkenlere ait toplanan verilerin normal dağılıma uygunluğu incelemek amacıyla uy-

gulanan istatistiksel işlem sonucunda verilerin normal dağıldığı gözlemlenmiştir. Değiş-

kenlere ait çarpıklık ve basıklık değerleri Tablo 3.27’de gösterilmektedir. 
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Tablo 3.27 

Değişkenlere İlişkin Çarpıklık-Basıklık Değerleri 

 

Değişken  Çarpıklık  Basıklık  

 

1-Bilinçli Farkındalık  -0,54  0,15  

 

2-Profesyonellik -0,22  0,06  

 

3-İş Doyumu -0,4  1,00  

 

4-Örgütsel Bağlılık  -0,38  -0,39 

 

Doğrusallık ve Eşvaryanslılık: Değişkenler arasında doğrusal ya da doğrusala ya-

kın bir ilişki olduğunda doğrusallık görülmektedir. Bu varsayımla değişkenler arasında 

düz çizgi halinde bir ilişki olduğu belirtilmektedir. Doğrusal ilişkiler saçılım grafiğindeki 

ilişkilere bakılarak incelenmektedir (Tabachnick, 2013, s. 689). Bu araştırma kapsamın-

daki değişkenler arasındaki ilişkiler için oluşturulan saçılım grafikleri incelendiğinde, 

doğrusal olmayan ilişkiler görülmemiştir. Bu çalışmada doğrusallık varsayımı karşılan-

makta ve varyansların homojen dağılmaktadır. 

Çoklu bağlantı: Değişkenler arasındaki ilişkinin aşırı yüksek olması durumunda 

çoklu bağlantıdan söz edilmektedir. Bağımsız değişkenlerin birbirleriyle bağlantısının ol-

maması beklenmektedir. Değişkenler arasında yüksek ilişkiler tespit edildiğinde, bu du-

rum söz konusu değişkenlerin aynı yapıyı ölçtüklerini göstermektedir. İki ayrı değişken 

arasındaki korelasyon katsayısı 0,90’ın üzerine çıkarsa çoklu bağlantı varsayımı sağlana-

mamaktadır (Kline, 2005, s. 48). Bu çalışmadaki değişkenler arasındaki korelasyon kat-

sayıları 0,85’ten küçük bulunduğu için çoklu bağlantı varsayımı sağlanmıştır (bkz. Tablo 

4.2). 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

       4. Bulgular 

Araştırmanın bu kısmında, araştırma amacına yönelik yapılan analizlerle elde 

edilmiş olan bulgular sınıflandırılmış ve sunulmuştur. Araştırma bulguları iki bölümde 

gösterilmiştir. Birinci bölümdeki bulgular çalışmanın betimsel istatistiklerini, ikinci bö-

lümdeki bulgular ise yapısal eşitlik modeli bulgularını yansıtmaktadır. 

 

4.1. Betimleyici İstatistikler 

Verilerin analize uygunluğunun incelenmesi ve yapısal eşitlik modellemesi için 

gerekli varsayımlarım sağlanmasından sonra, bu bölümde öğretim elemanlarının bilinçli 

farkındalık, profesyonellik, iş doyumu ve örgütsel bağlılık algılarını betimlemek için ça-

lışmada yer alan değişkenlere yönelik ortalama değer ve standart sapma gibi bazı betimsel 

istatistiklere yer verilmiştir. 

Araştırmaya katılan öğretim elemanlarının Bilinçli Farkındalık Ölçeği, Öğretim 

Elemanları için Profesyonellik Ölçeği, İş Doyumu Ölçeği ve Örgütsel Bağlılık Ölçeği’nin 

alt boyutlarına ait puanlarına ilişkin ortalamalar ve standart sapma değerleri Tablo 4.1’de 

sunulmuştur. Tablo 4.1’den görüleceği üzere, öğretim elemanlarının bilinçli farkındalık 

algıları 5’li skala üzerinden değerlendirildiğinde 3,83’tür. Öğretim elemanlarının profes-

yonellik algıları ise 5’li skala üzerinden mesleki gelişim alt boyutunda 4,38; öz yeterlilik 

alt boyutunda 3,74; iş birliğine açıklık alt boyutunda 4,21; akademik etkileşim alt boyu-

tunda 4,12 ve toplumsal fayda alt boyutunda 4,15 olarak hesaplanmıştır. Öğretim eleman-

larının iş doyumu algıları 5’li skala üzerinden 3,82 olarak değerlendirilmiştir. Öğretim 

elemanlarının örgütsel bağlılık algıları 5’li skala üzerinden değerlendirilmiş ve duygusal 

bağlılık alt boyutunda 4,38; devam bağlılığı alt boyutunda 3,45 ve normatif bağlılık alt 

boyutunda 3,19 olarak hesaplanmıştır.   
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Tablo 4.1 

Öğretim Elemanlarının Bilinçli Farkındalık, Profesyonellik, İş Doyumu ve Örgütsel 

Bağlılık Algılarına İlişkin Betimleyici İstatistikler  
 

 Alt Boyutlar n  SS 

Bilinçli  

Farkındalık 

 830 3,83 0,54 

 1. Mesleki gelişim 830 4,38 0,40 

 2. Öz yeterlilik 830 3,74 0,66 

Profesyonellik 3. İş birliğine açıklık  830 4,21 0,54 

 4. Akademik etkileşim 830 4,12 0,59 

 5. Toplumsal Fayda 830 4,15 0,73 

İş Doyumu  830 3,82 0,61 

 

 1. Duygusal Bağlılık  830 3,61 0,97 

Örgütsel 2. Devam Bağlılığı 830 3,45 0,76 

Bağlılık 3. Normatif Bağlılık 830 3,19 0,85 

 

 

 

4.2. Modelde Yer Alan Gözlenen ve Gizil Değişkenlerin Korelâsyonlarına İlişkin  

Bulgular 

Araştırmanın modelinde yer alan gizil ve gözlenen değişkenler arasındaki Pearson 

korelasyon değerleri Tablo 4.2’de görülmektedir. Tablo 4.2’den görüleceği gibi, araş-

tırma modelinin gizil değişkenleri olan bilinçli farkındalık, profesyonellik, iş doyumu ve 

örgütsel bağlılık değişkenleri arasında düzeyde anlamlı ilişkiler saptanmıştır. Değişkenler 

arasında elde edilen korelasyon değerleri 0,10 değerinden düşük ise düşük korelasyon, 

0,30 ise orta düzeyde korelasyon ve 0,50 civarında ise yüksek korelasyonu ifade etmek-

tedir (Field, 2009, s. 45). Bu çalışmada profesyonellik değişkeni bilinçli farkındalık ve iş 

doyumu ile olumlu yönde orta düzeyde bir korelasyona sahipken diğer değişkenlerden 

örgütsel bağlılık ile gene olumlu yönde fakat nispeten düşük korelasyona sahiptir. Örgüt-

sel bağlılık ile iş doyumu arasında olumlu yönde yüksek bir korelasyon olduğu görülmek-

tedir. 

Araştırmanın gözlenen değişkenleri arasındaki ilişkiler incelendiğinde ise, bilinçli 

farkındalık (BF) ve diğer değişkenler arasında anlamlı ilişkiler görülmektedir. Profesyo-

nelliğin alt boyutlarından mesleki gelişim alt boyutu (P1) ile örgütsel bağlılık alt boyut-

larından devam bağlılığı ve normatif bağlılık alt boyutları (B2 ve B3) arasında anlamlı 

ilişkiler olmadığı görülmüştür. Profesyonelliğin alt boyutlarından öz yeterlilik alt boyutu 

(P2) ile diğer tüm değişkenler arasında anlamlı ilişkiler görülmektedir. Profesyonelliğin 

alt boyutlarından iş birliği alt boyutu (P3) ile örgütsel bağlılık alt boyutlarından devam 
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bağlılığı ve normatif bağlılık alt boyutları (B2 ve B3) arasında ve gene profesyonelliğin 

alt boyutlarından kurumsal etkileşim alt boyutu (P4) ile devam bağlılığı (B2) arasında 

anlamlı ilişkiler olmadığı sonucuna ulaşılmıştır. Bunlara ek olarak profesyonelliğin alt 

boyutlarından toplumsal fayda alt boyutu (P5) ile örgütsel bağlılık ve alt boyutları duy-

gusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık alt boyutları (B1, B2 ve B3) arasında 

anlamlı ilişkiler olmadığı sonucuna ulaşılmıştır. Son olarak, iş doyumu ölçeğinin madde 

ortalamaları (İD) ile diğer değişkenlerin alt boyutları arasında anlamlı ilişkiler tespit edil-

miştir. 
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Tablo 4.2 

Modelde Yer Alan Gözlenen ve Gizil Değişkenlere İlişkin Korelasyonlar 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 

Gizil Değişkenler              

1- Bilinçli 

Farkındalık 

1 0,234** 0,084* 0,115** 10,000* 0,180** 0,175** 0,128** 0,154** 0,147** 0,084* 0,156** -0,75* 0,164** 

2- Profesyonellik 1 0,335** 0,125** 0,234** 0,593** 0,688** 0,750** 0,712** 0,579** 0,335** 0,215** -0,10** 0,142** 

3- İş Doyumu   1 0,448** 0,084* 0,160** 0,229** 0,243** 0,287** 0,173** 10,000* 0,448** 0,111** 0,412** 

4- Örgütsel 

bağlılık 

   1 0,115** 0,32 0,091** 0,085* 0,152** 0,019 0,448** 0,839** 0,644** 0,856** 

Gözlenen Değişkenler          

5- BF     1 0,180** 0,175** 0,128** 0,154** 0,147** 0,084* 0,156** -0,75* 0,164** 

6- P1      1 0,240** 0,346** 0,331** 0,303** 0,160** 0,072* -0,035 0,025 

7- P2       1 0,284** 0,198** 0,213** 0,229** 0,148** -0,15** 0,184** 

8- P3        1 0,557** 0,382** 0,243** 0,182** -0,044 0,034 

9- P4         1 0,333** 0,287** 0,222** -0,032 0,136** 

10- P5          1 0,173** 0,042 -0,004 0,000 

11- İD           1 0,448** 0,111** 0,412** 

12- ÖB1            1 0,254** 0,633** 

13- ÖB2             1 0,356** 

14- ÖB3              1 

n=830, *p<0,5, **p<0,01 
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4.3. Oluşturulan Modellerin Test Edilmesi 

Bu çalışmada yer alan değişkenlere dair ilgili literatür taraması yapılmış, bu çalış-

mayla elde edilen betimsel istatistikleri incelenerek değişkenler arasındaki korelasyonlar 

tespit edilmiş ve bu doğrultuda üç model oluşturularak LISREL programıyla test edilmiş-

tir. Bu modellerle ilgili olarak elde edilen bulgular aşağıda sırasıyla gösterilmiştir. 

 

4.3.1. Model I’e ilişkin bulgular 

 Alanyazından yararlanılarak ortaya konulan ilk model, öğretim elemanlarının pro-

fesyonelliklerinin ve bilinçli farkındalıklarının öğretim elemanlarının iş doyumlarını; iş 

doyumunun da öğretim elemanlarının örgütsel bağlılıklarını etkilediğini varsaymaktadır. 

Bu varsayımdan yola çıkarak öğretim elemanlarının profesyonelliklerinin ve bilinçli far-

kındalıklarının iş doyumu algılarını doğrudan etkilediği; iş doyumunun da örgütsel bağ-

lılığı etkilediğine dayanan Model I’e aşağıda Şekil 4.1’de yer verilmiştir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 4.1. Birinci Yapısal Eşitlik Modeli Diyagramı 

 

Birinci modelde profesyonellik, bilinçli farkındalık, iş doyumu ve örgütsel bağlı-

lık gizil değişkenlerdir. Profesyonelliğin alt boyutları olan mesleki gelişim, öz yeterlilik, 

iş birliği, kurumsal etkileşim, toplumsal fayda; bilinçli farkındalık madde ortalamaları; iş 

doyumu madde ortalamaları ile örgütsel bağlılığın alt boyutları olan duygusal bağlılık, 

devam bağlılığı ve normatif bağlılık birinci modelin gözlenen değişkenleridir. 
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Araştırma kapsamındaki yapısal modellerdeki uyumun test edilmesinde uyum iyi-

liği indeksi (GFI), karşılaştırmalı uyum indeksi (CFI), düzeltilmiş uyum iyiliği indeksi 

(AGFI), ortalama hataların karekök ortalaması (RMSEA), ki-kare istatistiği (χ2), serbest-

lik derecesi (df) ve ki-kare istatistiği ile serbestlik derecesi oranı (χ2/df’) uyum iyiliği in-

deksleri kullanılmıştır. Söz konusu indekslerin standart uyum ölçü değerleri ise şu şekil-

dedir: GFI, CFI ve AGFI’den elde edilen katsayıların 0,85 veya 0,90 üzerinde olması 

modelin iyi bir uyuma sahip olduğunu göstermektedir. RMSEA’dan elde edilen sonuç-

larda 0,10 ve daha küçük değerler uyumluluk için yeterli görülmektedir. χ2/df’nin oranı-

nın 2-5 arasındaki olması iyi uyumu, 2’den küçük değerler alması ise mükemmel uyumu 

ifade etmektedir (Bollen, 1989, s. 310; Browne ve Cudeck, 1993, s. 846; Byrne, 2010, s. 

56; Cole, 1987, s. 1022; Hu ve Bentler, 1999, s. 45; Kline, 2005, s. 48; Schumacker ve 

Lomax, 1996, s. 100;  

Tanaka ve Huba, 1985, s. 198). Birinci modelin test edilmesiyle elde edilen uyum 

indekslerine Tablo 4.3’te yer verilmiştir. 

 

Tablo 4.3 

Birinci Yapısal Modele İlişkin Uyum İyiliği Parametreleri 

 

Uyum Parametresi  Kat Sayı  

GFI  0,95 

AGFI  0,92 

CFI  0,91 

RMSEA  0,081 

df  33 

χ2 213,90 

χ2/df  6,48 

 

Birinci yapısal modeldeki gizil değişkenler arasındaki nedensel ilişkileri ortaya 

çıkarmak amacıyla yapılan yol analizi sonucuna göre uyum indeksleri χ²=213,90; df=33; 

χ2/df=6,48; GFI=0,95; CFI=0,91; AGFI=0,92 ve RMSEA=0,081 olarak elde edilmiştir. 

Söz konusu modelin χ2/df uyum iyiliği değerleri incelendiğinde ölçme modelinin kabul 

edilebilir bir model olduğu söylenemez.  

Yapısal eşitlik modelinde elde edilen t değerleri her bir gözlenen değişkenin gizil 

değişken tarafından ne derece anlamlı yordandığını göstermektedir; 0,05 anlamlılık dü-

zeyinde eşik t değeri 1,96, 0,01 anlamlılık düzeyinde ise eşik değeri 2,576’dır (Şimşek, 

2007, s. 19). Birinci yapısal eşitlik modelindeki ilişkilerin anlamlı olup olmadıklarını be-

lirlemek amacıyla yapılan t-testi analizi Şekil 4.2’de görülebilir.  
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Şekil 4.2. Model I’e İlişkin Yapısal Eşitlik Modeli t Değerleri 

 

Yapılan t-testi analizine göre bilinçli farkındalık ve iş doyumu arasındaki ilişki-

lerin anlamlı olmadığı görülmektedir (p> 0,01). Bu sebeple Model I’de oluşturulan ya-

pıdan vazgeçilerek Şekil 4.3’te gösterilen Model II test edilmiştir. 

 

4.3.2. Model II’ye ilişkin bulgular 

Model II’de literatürden edinilen bilgilere dayanarak alternatif bir model oluştu-

rulmuştur. Öğretim elemanlarının bilinçli farkındalıklarının profesyonelliği; profesyonel-

liğin ise iş doyumunu ve örgütsel bağlılığı etkilediğini ifade eden Model II Şekil 4.3’te 

görülmektedir.  
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Şekil 4.3. İkinci Yapısal Eşitlik Modeli Diyagramı 

 

Oluşturulan ikinci modelde bilinçli farkındalık, profesyonellik, iş doyumu ve ör-

gütsel bağlılık gizil değişkenler; bilinçli farkındalık maddelerinin ortalaması; profesyo-

nelliğin alt boyutları olan mesleki gelişim, öz yeterlilik, iş birliği, kurumsal etkileşim, 

toplumsal fayda; iş doyumu madde ortalamaları ile örgütsel bağlılığın alt boyutları olan 

duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık ise gözlenen değişkenleridir. 

İkinci modelin test edilmesiyle elde edilen uyum indekslerine Tablo 4.4’te yer 

verilmiştir. 

Tablo 4.4 

İkinci Yapısal Modele İlişkin Uyum İyiliği Parametreleri 

 

Uyum Parametresi  Kat Sayı  

GFI  0,91  

AGFI  0,86  

CFI  0,83  

RMSEA  0,11  

df  34  

χ2 386,80  

χ2/df  11,37 

 

İkinci yapısal modeldeki gizil değişkenler arasındaki nedensel ilişkileri ortaya 

çıkarmak amacıyla yapılan yol analizi sonucuna göre uyum indeksleri χ²=386,80; 

df=34; χ2/df=11,37; GFI=0,91; CFI=0,83; AGFI=0,86 ve RMSEA=0,11 olarak elde 
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edilmiştir. Söz konusu modelin χ2/df uyum iyiliği ve RMSEA değerleri incelendiğinde 

ölçme modelinin kabul edilebilir bir model olduğu söylenemez. (Bollen, 1989, s. 310; 

Browne ve Cudeck, 1993, s. 846; Byrne, 2010, s. 56; Cole, 1987, s. 1022; Hu ve Bent-

ler, 1999, s. 45; Kline, 2005, s. 48; Schumacker ve Lomax, 1996, s. 100; Tanaka ve 

Huba, 1985, s. 198). Bu sebeple Model II’de oluşturulan yapıdan vazgeçilmiş ve lineer 

bir model olan Model III test edilmiştir. 

 

 

Şekil 4.4. Model II’ye ait yapısal eşitlik modeli standart değerleri 
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4.3.3. Model III’e ilişkin bulgular 

Model III’te literatürden edinilen bilgilere dayanarak Model I ve II’ye kıyasla li-

neer bir model oluşturulmuştur. Öğretim elemanlarının bilinçli farkındalıklarının bir ne-

densellik doğrultusunda profesyonelliği; profesyonelliğin ise iş doyumunu ve gene bir 

nedensellik doğrultusunda iş doyumunun da örgütsel bağlılığı etkilediğini ifade eden Mo-

del III Şekil 4.5’te görülmektedir.  

 

 

  

 

 

 

Şekil 4.5. Üçüncü yapısal eşitlik modeli diyagramı 

 

Oluşturulan üçüncü modelde bilinçli farkındalık, profesyonellik, iş doyumu ve ör-

gütsel bağlılık gizil değişkenler; bilinçli farkındalık maddelerinin ortalaması; profesyo-

nelliğin alt boyutları olan mesleki gelişim, öz yeterlilik, iş birliği, kurumsal etkileşim, 

toplumsal fayda; iş doyumu madde ortalamaları ile örgütsel bağlılığın alt boyutları olan 

duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık ise gözlenen değişkenleridir. 

Üçüncü modelin test edilmesiyle elde edilen uyum indekslerine Tablo 4.5’te yer 

verilmiştir. 

Tablo 4.5 

Üçüncü Yapısal Modele İlişkin Uyum İyiliği Parametreleri 
 

Uyum Parametresi  Kat Sayı  

GFI  0,96  

AGFI  0,94  

CFI  0,95  

RMSEA  0,067  

df  32  

χ2 150,78  

χ2/df  4,71 
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Üçüncü yapısal modeldeki gizil değişkenler arasındaki nedensel ilişkileri ortaya 

çıkarmak amacıyla yapılan yol analizi sonucuna göre uyum indeksleri χ²=150,78; df=32; 

χ2/df=4,71; GFI=0,96; CFI=0,95; AGFI=0,94 ve RMSEA=0,067 olarak elde edilmiştir. 

İkinci modelin uyum iyiliği değerleri incelendiğinde, bu ölçme modelinin iyi bir uyumla 

kabul edilebilir bir model olduğu ifade edilebilir (Bollen, 1989, s. 310; Browne ve Cu-

deck, 1993, s. 846; Byrne, 2010, s. 56; Cole, 1987; Hu ve Bentler, 1999, s. 45; Kline, 

2005, s. 48; Schumacker ve Lomax, 1996, s. 100; Tanaka ve Huba, 1985, s. 198). 

Uyum iyiliği değerlerinin incelenmesinden sonra modeldeki ilişkilerin anlamlı 

olup olmadığını görebilmek için yapılan t-testi analizi sonuçları Şekil 4.6’da görülmek-

tedir.  
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Şekil 4.6. Model III’e İlişkin Yapısal Eşitlik Modeli Standart Değerleri 

 



 

116 
 

Uyum iyiliği değerlerinin incelenmesinden sonra modeldeki ilişkilerin anlamlı 

olup olmadığını görebilmek için yapılan t-testi analizine göre; bilinçli farkındalık ile pro-

fesyonellik arasında, profesyonellik ile iş doyumu arasında ve iş doyumu ile örgütsel bağ-

lılık arasında anlamlı ilişkiler vardır. Değişkenler arasında anlamlı ilişkiler tespit edilme-

sinden sonra değişkenlerin birbirlerine doğrudan ve dolaylı etkileri hesaplanmıştır. 

 

4.3.3.1. Doğrudan etkiler 

Yol analizindeki katsayılar standardize edilmiş regresyon katsayılarıdır ve bağım-

sız değişkenin bağımlı değişken üzerindeki doğrudan etkisini göstermektedir. Bağımsız 

gizil (dışsal) değişkenlerin bağımlı gizil (içsel) değişkenler üzerindeki standardize etkileri 

Tablo 4.6’da görülmektedir. 

 

Tablo 4.6 

Üçüncü Yapısal Eşitlik Modeline İlişkin Yol Katsayıları, Anlamlılık ve Belirlilik Katsayı-

ları 

 

Dışsal ve İçsel De-

ğişkenler  

Profesyonellik 

 

İş Doyumu  Örgütsel Bağlılık  

 t y
2 t              y

2 t y
2 

Bilinçli Farkındalık  5,45  0,23*  -  -  -  -  

Profesyonellik -  -  8,02  0,37*  -  -  

İş Doyumu -  -  -  -  16,10  0,56*  

* p<0,05 

Tablo 4.6’da da görüldüğü gibi üçüncü yapısal eşitlik modelinde bilinçli farkın-

dalık ile profesyonellik arasındaki regresyon katsayısına ilişkin t-değeri (p<0,05) anlam-

lıdır ve öğretim elemanlarının bilinçli farkındalık algılarının profesyonellik algılarını 

olumlu yönde (y
2=0,23) etkilemektedir. Aynı şekilde öğretim elemanlarının profesyo-

nellik algıları iş doyumu algılarını olumlu yönde (y
2=0,37) etkilemektedir. Modelin son 

aşamasında görüleceği gibi öğretim elemanlarının iş doyumu algıları örgütsel bağlılık al-

gılarını olumlu yönde (y
2=0,56) etkilemektedir. 

 

4.3.3.2. Dolaylı etkiler 

Ortaya konan yapısal modelde gizil değişkenler arasında doğrudan etkiler görül-

düğü gibi, dolaylı etkiler de görülmektedir. Üçüncü modelde öğretim elemanlarının bi-

linçli farkındalık algılarının profesyonellik algıları üzerinden iş doyumu algılarını olumlu 

yönde (y
2=0,09) etkilediği belirlenmiştir. Bilinçli farkındalığın iş doyumu üzerindeki 
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etki düzeyi; bilinçli farkındalık ve profesyonellik arasındaki yol katsayısı ile profesyonel-

lik ve iş doyumu arasındaki yol katsayısının çarpımı ile hesaplanarak bulunmuştur.  

Yapısal modeldeki diğer dolaylı etki incelendiğinde, öğretim elemanlarının bi-

linçli farkındalık algılarının profesyonellik algıları ve iş doyumu algıları üzerinden örgüt-

sel bağlılık algıları üzerinde olumlu yönde  (y
2=0,05) etkisi tespit edilmiştir.   

Bilinçli farkındalığın örgütsel bağlılık üzerindeki etki düzeyi; bilinçli farkındalık ile pro-

fesyonellik arasındaki yol katsayısı, profesyonellik ile iş doyumu arasındaki yol katsayısı 

ve iş doyumu ile örgütsel bağlılık arasındaki yol katsayısı çarpımı ile bulunmuştur.  

Son olarak öğretim elemanlarının profesyonellik algılarının da iş doyumu algıları üzerin-

den örgütsel bağlılık algıları üzerinde olumlu yönde  (y
2=0,21) etkisi tespit edilmiştir.  

Profesyonelliğin örgütsel bağlılık üzerindeki etki düzeyi; profesyonellik ile iş doyumu 

arasındaki yol katsayısı ve iş doyumu ile örgütsel bağlılık arasındaki yol katsayısı çarpımı 

ile hesaplanmıştır.  
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BEŞİNCİ BÖLÜM 

 

5. Sonuç, Tartışma ve Öneriler 

 

Bu bölümde araştırma bulguları doğrultusunda elde edilen sonuçlara ve tartışma-

lara yer verilmiştir. Araştırma bulguları literatürde yer alan kuramsal açıklamalar ve araş-

tırmalar çerçevesinde tartışılmış ve sonrasında da uygulamaya ve olası ileri araştırmalara 

dair öneriler sunulmuştur. 

 

5.1. Sonuç ve Tartışma 

Bu çalışmanın temel amacı, üniversitelerde görev yapan öğretim elemanlarının 

bilinçli farkındalık, profesyonellik, iş doyumu ve örgütsel bağlılık algıları arasındaki ya-

pısal ilişkileri açıklayan teorik modellerin test edilmesidir.  

Bu amaçla, bilinçli farkındalık ve profesyonellik kavramlarını daha iyi değerlen-

direbilmek için öğretim elemanlarının iş doyumu ve örgütsel bağlılık algılarına ilişkin üç 

model geliştirilmiştir. Birinci model öğretim elemanlarının profesyonelliklerinin ve bi-

linçli farkındalıklarının öğretim elemanlarının iş doyumlarını; iş doyumunun da öğretim 

elemanlarının örgütsel bağlılıklarını etkilediğini varsaymaktadır. İkinci model öğretim 

elemanlarının bilinçli farkındalıklarının profesyonelliği; profesyonelliğin ise iş doyu-

munu ve örgütsel bağlılığı etkilediği düşünülerek oluşturulmuştur. Üçüncü model ise, öğ-

retim elemanlarının bilinçli farkındalıklarının profesyonelliği; profesyonelliğin ise iş do-

yumunu, iş doyumunun da örgütsel bağlılığı etkilediğini ifade etmektedir. Oluşturulan 

modellerin test edilmesinin öncesinde, öğretim elemanlarının bilinçli farkındalık, profes-

yonellik, iş doyumu ve örgütsel bağlılık algılarına dair betimleyici istatistikler değerlen-

dirilerek söz konusu değişkenlere ait ortalama değerler ve standart sapmalar dikkate alın-

mıştır. Modeller test edilmeden önce araştırma modellerinin gizil ve gözlenen değişken-

leri arasındaki ilişkiler incelenmiştir.  

Bu noktada, profesyonellik algısı bilinçli farkındalık ve iş doyumu ile olumlu 

yönde orta düzeyde bir ilişkiye sahipken diğer değişkenlerden örgütsel bağlılık ile gene 

olumlu yönde fakat nispeten düşük düzeyde bir ilişkiye sahiptir. Örgütsel bağlılık ile iş 

doyumu arasında olumlu yönde yüksek düzeyde bir ilişki olduğu görülmektedir. 

Araştırma dahilinde geliştirilen birinci yapısal modelde öğretim elemanlarının 

profesyonelliklerinin ve bilinçli farkındalıklarının öğretim elemanlarının iş doyumlarını; 
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iş doyumunun da öğretim elemanlarının örgütsel bağlılıklarını etkilediği düşünülmüş fa-

kat örtük değişkenler arasındaki nedensel ilişkileri ortaya çıkarmak amacıyla yapılan path 

analizi sonrasında görülen uyum indeksleri modelin kabul edilebilir bir model olmadığını 

ortaya koymuştur. Ayrıca model üzerinde tanımlanan ilişkilerden bilinçli farkındalık ve 

iş doyumu arasındaki ilişkilerin anlamlı olmadığı görülmektedir. Bu sebeple birinci mo-

delden vazgeçilmiştir. 

Araştırmanın ikinci yapısal modeli öğretim elemanlarının bilinçli farkındalıkları-

nın profesyonelliği; profesyonelliğin ise iş doyumunu ve örgütsel bağlılığı etkilediği dü-

şüncesiyle oluşturulmuştur.   Fakat örtük değişkenler arasındaki nedensel ilişkileri or-

taya çıkarmak amacıyla yapılan path analizi sonrasında görülen uyum indeksleri, mode-

lin kabul edilebilir bir model olmadığını ortaya koymuştur. Bu sebeple ikinci modelden 

vazgeçilerek lineer bir model olan üçüncü yapısal model test edilmiştir. 

Araştırmanın üçüncü yapısal modelinde, öğretim elemanlarının bilinçli farkında-

lıklarının profesyonelliği; profesyonelliğin ise iş doyumunu, iş doyumunun da örgütsel 

bağlılığı etkilediğini ifade eden lineer bir yapısal model oluşturulmuştur. Modelin örtük 

değişkenleri arasındaki nedensel ilişkileri ortaya koyabilmek amacıyla path analizinden 

faydalanılmış ve yüksek uyum iyiliği değerlerine ulaşılmıştır. Elde edilen uyum indeks-

leri sonrasında oluşturulan modelin mükemmel bir uyumla kabul edilebilir bir model ol-

duğu söylenebilir. Bunun yanı sıra, modeldeki değişkenler arasındaki ilişkilerin anlamlı-

lığı değerlendirildiğinde, bilinçli farkındalık ve profesyonellik arasında, profesyonellik 

ve iş doyumu arasında, iş doyumu ve örgütsel bağlılık arasında anlamlı ilişkiler tespit 

edilmiştir. Araştırmanın üçüncü modelinin genel olarak doğrulanması ve doğrudan ve 

dolaylı etkilerin anlamlı olması nedeniyle elde edilen bulgular ilgili alanyazın dahilinde 

tartışılmıştır.  

 

5.1.1. Doğrudan etkilere ilişkin tartışma  

Oluşturulan ikinci modelde bilinçli farkındalık ve profesyonellik arasında orta dü-

zeyde, profesyonellik ve iş doyumu arasında gene orta düzeyde ilişki olduğu bulunmuş-

tur. Modeldeki en güçlü doğrudan etki iş doyumu ve örgütsel bağlılık değişkenleri ara-

sında görülmüştür. Bu noktada bilinçli farkındalık arttıkça profesyonelliğin, profesyonel-

lik arttıkça iş doyumunun, iş doyumu arttıkça örgütsel bağlılığın artabileceğini söylemek 

mümkündür. Elde edilen bu bulgu alanyazındaki teorik ve ampirik araştırma bulgularıyla 
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tutarlıdır (Altınkurt ve Yılmaz, 2014; Huang, 2015, s. 75; Lovas vd., 2008, s. 1007; Lud-

merer, 1999, s. 882; Roeser vd., 2012, s. 172; Schappe, 1998, s. 289; Wang, 2007, s. 

4122).  

Alanyazın incelendiğinde, bilinçli farkındalığın kişilerin profesyonellik düzeyle-

rini olumlu yönde etkileyerek profesyonelliğin bir belirleyicisi olduğu görülmektedir 

(Ludmerer, 1999, s. 882). Bilinçli farkındalığın profesyonellikle ilişkisini inceleyen 

Wang bilinçli farkındalıkları bireylerin benzer şekilde yüksek profesyonellik düzeylerine 

sahip olduklarını belirtmiştir (Wang, 2007, s. 4122). Yaptığı nitel bir çalışmayla Lovas 

profesyonellik ve bilinçli farkındalık kavramlarının birbirinden ayrılamaz iki kavram ol-

duğunu ifade etmektedir. Yapılan bilinçli farkındalık eğitimlerinin ve gerçekleştirilen bi-

linçli farkındalık etkinliklerinin bireylerin etik algıları ve profesyonel tutumları üzerinde 

olumlu yönde bir etkisi olduğu ortaya konmuştur (Lovas vd., 2008, s. 1008). Bireylerin 

aldıkları bilinçli farkındalık eğitimleriyle profesyonellik düzeyleri, karar verme süreçleri, 

liderlik süreçleri ve etik algıları olumlu yönde etkilenmektedir (Huang, 2015, s. 75). Alan-

yazından elde edilen bu bulgular değerlendirildiğinde bilinçli farkındalığın profesyonel-

liği destekleyeceği söylenebilir.  

Araştırma bulgularına göre profesyonellik iş doyumu üzerinde olumlu bir etkiye 

sahiptir., İlgili alanyazın profesyonellik düzeyinin yüksekliğinin iş doyumunu artırıcı bir 

etkiye sahip olduğunu göstermektedir. İş doyumu ve mesleki profesyonellik arasında 

olumlu yönde bir ilişki vardır (Altınkurt ve Yılmaz, 2014, s. 70).  Profesyonellik düzeyi 

yüksek okullarda iş doyumu daha yüksektir (Cheng, 1996, s. 170).  Alanyazında profes-

yonelliğin ve iş doyumu üzerinde etkisine yönelik sınırlı sayıda araştırma yapılmıştır. 

Yapılan çalışmalar incelendiğinde profesyonellik iş doyumu arasında olumlu yönde iliş-

kiler görülmüştür (Agho, 1993, s. 1025; Lok, 1999, s. 374; Lok, 2001, s. 613; Pollard, 

1995, s. 696). 

 Ortaya konan bulgular, bu çalışmada belirtilen profesyonelliğin iş doyumu üze-

rindeki etkisini destekler niteliktedir. Bu bağlamda, profesyonellik arttıkça iş doyumunun 

da artacağı söylenebilir.   

Araştırma modelinin ortaya koyduğu diğer bir bulgu ise iş doyumunun örgütsel 

bağlılık üzerindeki etkisidir. İş doyumu ve örgütsel bağlılık arasında yüksek düzeyde 

olumlu yönde bir ilişki de tespit edilmiştir. Temel örgütsel çıktılar olarak değerlendirile-

bilecek ş doyumu ve örgütsel bağlılık kavramları arasındaki ilişki alanyazında yoğun şe-

kilde çalışılmıştır. Alanyazında da iş doyumu ve örgütsel bağlılık arasında olumlu yönde 

yüksek derecede ilişkiler görülmüştür. Rooser öğretim elemanlarını dahil ettiği bir 
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çalışmasında iş doyumu ve örgütsel bağlılık arasında olumlu yönde yüksek derecede bir 

ilişki ortaya koymuştur (Roeser vd., 2012, s. 172).  Smadov, işçileri dahil ettiği 

çalışmasında iş doyumunun örgütsel bağlılık üzerinde olumlu yönde bir etkisi olduğu 

sonucuna ulaşmıştır (Smadov, 2006, s. 157). Curry de benzer şekilde iş doyumu ve 

bağlılık arasında olumlu yönde orta düzeyde ilişkiler tespit etmiştir (Curry, 1986, s. 857).  

Tett ve Meyer alanyazındaki diğer araştırmalar üzerinden yaptıkları bir meta analiz 

çalışmasında iş doyumu ve bağlılık algılarının birlikte işten ayrılma niyetini 

yordadıklarını ve iş doyumunun etkisinin bağlılığa göre daha yüksek olduğunu ifade 

etmişlerdir (Tett ve Meyer 1993, s. 292).  Moorman çalışmasının sonucunda iş doyumu 

ve örgütsel bağlılık arasında olumlu yönde yüksek derecede ilişki tespit etmiştir 

(Moorman, Niehoff ve Organ 1993, s. 224). Güleryüz ve meslektaşları hemşireleri dahil 

ettikleri çalışmalarının sonucunda iş doyumu ve örgütsel bağlılık arasında olumlu yönde 

yüksek derecede ilişki bulunduğu sonucuna ortaya koymuşlardır (Güleryüz vd., 2008, s. 

12). Demirel (2009, s. 132) literatürü destekler şekilde iş doyumu ve örgütsel bağlılık 

arasındaki önemli ilişkiye dikkat çekmiştir.  

Alanyazında ulaşılan bulgular bu araştırma sonucunda ulaşılan bulguları 

desteklemektedir ve öğretim elemanlarının iş doyumları arttıkça örgütsel bağlılıklarının 

da artacağı söylenebilir.  

 

5.1.2. Dolaylı etkilere ilişkin tartışma  

Doğrulanan araştırma modelinde doğrudan etkilerde olduğu gibi dolaylı etkiler de 

anlamlı bulunmuştur. Örtük değişkenler arasındaki dolaylı ilişkiler anlamlıdır ve bekle-

nen yöndedir. Ulaşılan bulgulara göre bilinçli farkındalığın iş doyumu üzerindeki dolaylı 

etkisi anlamlıdır. Profesyonellik değişkeni bilinçli farkındalık ve iş doyumu arasındaki 

ilişkiye aracılık etmektedir. Böylece, bilinçli farkındalık arttıkça profesyonellik artmakta, 

profesyonellik arttıkça iş doyumu yükselmektedir. Araştırmanın diğer bir bulgusu ise bi-

linçli farkındalığın örgütsel bağlılık üstündeki dolaylı etkisinin anlamlı oluşudur. Profes-

yonellik ve iş doyumu değişkenleri üzerinden, bilinçli farkındalık örgütsel bağlılığa etki 

etmektedir.  Bu noktada, bilinçli farkındalık arttıkça profesyonellik artmakta, profesyo-

nellik arttıkça iş doyumu yükselmekte, iş doyumu yükseldikçe örgütsel bağlılık yüksel-

mektedir. Elde edilen diğer bir bulgusu ise profesyonelliğin örgütsel bağlılık üzerindeki 

dolaylı etkisidir. Profesyonellik iş doyumu üzerinden örgütsel bağlılık üzerinde etkiye 

sahiptir. Profesyonellik arttıkça iş doyumu artmakta, iş doyumu arttıkça da örgütsel bağ-

lılık artmaktadır.  Başka bir deyişle öğretim elemanlarının düne ait telaşlarını ve yarına 
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dair endişelerini bir kenara bırakarak günün gerektirdiği sorumluluklarını ertelemeden ve 

akışa kapılarak gerçekleştirebilmeleri mesleki gelişim süreçlerini, akademik profesyonel-

liklerini de olumlu yönde etkileyerek iş doyumları ve örgütsel bağlılıkları üzerinde etki 

göstereceği düşünülebilir. 

İlgili alanyazın incelendiğinde, bilinçli farkındalığın iş doyumu üzerinde olumlu 

yönde bir etkisi olduğu görülmektedir (Charoensukmongkol, 2013, s. 555; Fortney, 

Luchterhand, Zakletskaia, Zgierska ve Rakel, 2013, s. 419; Healy ve McKay, 2000, s. 

687; Hoy, 2003, s. 140; Hulsheger vd., 2013, s. 310; Kim, 2016, s. 192). İsmail ve 

meslektaşları yaptıkları bir çalışmada bilinçli farkındalık ve iş doyumu arasındaki ilişkiye 

dikkat çekerek bu iki kavramın birlikte işten ayrılma niyetini olumsuz yönde etkilediğini 

ortaya koymuşlardır (İsmail, Coetzee, Du Toit, Rudolph ve Joubert, 2013, s. 463). 

Vaculik ve meslektaşları ise bilinçli farkındalığın iş doyumu üzerinden iş performansını 

etkilediği sonucuna ulaşmışlardır (Vaculik, Vytásková, Procházka ve Zalis, 2016, s. 155).  

Çalışanlara bilinçli farkındalık eğitimlerinin verilmesiyle çalışanların iş doyumu 

seviyelerinin yükseldiği, işten kaynaklı stres ve anksiyete seviyelerinde ise düşüş 

gerçekleştiği gözlemlenmiştir (Wongtongkam, Krivokapic-Skoko, Duncan ve Bellio, 

2017, s. 142). 

Alanyazındaki kısıtlı sayıda görülen diğer çalışmalar da bilinçli farkındalığın 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini desteklemektedir (Voci, Veneziani ve Metta, 2016, 

s. 69; Vogus ve Sutcliff, 2012, s. 735). Vogus ve Sutcliffe yaptıkları çalışmayla örgütlerin 

iyileştirilmesi adına bilinçli farkındalık uygulamalarının önemine dikkat çekerek örgütsel 

farkındalık kavramını ortaya koymuşlardır (Vogus ve Sutcliff, 2012, s. 735). Sağlık 

sektörü çalışanları üzerinde yapılan başka bir çalışmayla bilinçli farkındalığın örgütsel 

bağlılık üzerindeki olumlu, tükenmişlik üzerindeki olumsuz etkisine dikkat çekilmiştir 

(Voci vd., 2016, s. 69). Bu anlamda, bu çalışmanın sonuçlarıyla da uyumlu olarak bilinçli 

farkındalığın iş doyumunu etkilediği ve dolayısıyla da örgütsel bağlılığa katkıda 

bulunabileceği düşünülebilir.   

Alanyazında yapılan çalışmalarda bu araştırmanın bulgularına benzer şekilde 

profesyonelliğin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi görülmektedir (Bartol, 2017, s. 820; 

Han, Sohn, Park ve Kang, 2010, s. 30; Norris ve Niebuhr, 1984, s. 58; Seijaaka ve 

Kaawaase, 2014; s. 157; Shafer, Park ve Liao, 2002, s. 67).  Norris ve Niebuhr (1984, s. 

58) muhasebecileri dahil ettikleri bir çalışmada profesyonelliğin hem iş doyumuna hem 

de örgütsel bağlılığa yüksek etkisi olduğunu, profesyonellik düzeyi arttıkça iş doyumu ve 

bağlılık düzeylerinin de arttığını belirtmişlerdir. Shafer ve meslektaşları (2002, s. 67) 
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muhasebecileri dahil ettikleri bir çalışmada profesyonelliğin örgütsel bağlılık üzerindeki 

olumlu etkisini göstermişlerdir. Han (2010, s. 30), hemşireleri dahil ettiği çalışmasında 

profesyonelliğin örgütsel bağlılık üstündeki olumlu, işten ayrılma niyeti üstündeki 

olumsuz etkisini bulgularında ifade etmiştir. Sejjaaka ve Kaawaase (2014, s. 157) 

çalışmalarının sonucunda profesyonelliğin iş doyumu ve örgütsel bağlılığın önemli bir 

belirleyicisi olduğunu ortaya koymuşlardır. Bartol (2017, s. 820) çalışmasında 

profesyonelliğin farklı boyutları üzerine bir inceleme yapmış ve profesyonelliğin örgütsel 

bağlılık üzerindeki olumlu, işten ayrılma niyet üzerine olumsuz etkilerini göstermiştir.   

 

5.2. Öneriler  

Araştırma bulguları doğrultusunda, uygulamaya ve ileri araştırmalara yönelik bazı 

öneriler sunulmuştur. Uygulamaya yönelik ortaya koyulan öneriler öğretim elemanları, 

yükseköğretim yöneticileri ve eğitim politikacıları tarafından benimsenebilir. İleri 

araştırmalara yönelik öneriler ise bilinçli farkındalık ve profesyonellik üzerine yapılacak 

çalışmalara ışık tutması açısından araştırmacılar tarafından dikkate alınabilir.   

 

5.2.1. Uygulamaya yönelik öneriler  

Araştırma sonuçları doğrultusunda bilinçli farkındalığın ve profesyonelliğin yük-

seköğretim kurumlarında desteklenmesi ve yaygınlaştırılması hususunda yükseköğretim 

yöneticilerinin, öğretim elemanlarının ve üst düzey politikacıların benimseyebilecekleri 

bazı öneriler sunulabilir.  

Alanyazın doğrultusunda yapılan incelemede bilinçli farkındalığın profesyonelli-

ğin bir belirleyicisi olduğu görülmüştür (Ludmerer, 1999, s. 882; Huang, 2015, s. 75; 

Wang, 2007, s. 4122). Yapılan bu araştırma da literatürü desteklemektedir. Araştırma so-

nuçlarına göre bilinçli farkındalık profesyonellik üzerinde direkt olarak olumlu etkiye sa-

hiptir bunun doğrultusunda; 

• Yükseköğretim kurumlarında bilinçli farkındalık uygulamalarının sistematik  

şekilde ilerlediği, bilimsel temellere dayanan programlarla öğretim elemanlarının mesleki 

ve bireysel gelişimleri desteklenebilir.  

• Bilinçli farkındalık bireylerin öznel iyi oluş haline katkı sağlamaktadır.  

Yükseköğretim kurumlarında mesleki gelişim programlarını planlarken bu programların 

bireylerin yalnızlık duygusunu aşarak kendilerini gerçekleştirme olanağı bulacakları, ki-

şiler arası ilişkilerini geliştirebileceği, mutluluk ve iyimserlik duygularının ön plana çı-

kartılacağı etkinlikler düzenlenebilir.  
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• Yükseköğretim kurumlarında mesleki gelişim etkinlikleri kapsamındaki  

farkındalık etkinlikleriyle öğretim elemanlarına kendileriyle barışık olma, stresle başa çı-

kabilme, duygu yönetimi, ana odaklanma, anda kalma ve sorumluluklarını yerine getirme 

alanlarında destek sağlanarak; depresyon, bağımlılık, dikkat eksikliği, kaygı bozukluğu 

ve erteleme davranışıyla olumlu bir mücadele ortamı oluşturulabilir.  

• Öğretim elemanlarının iç huzurlarını, mutluluklarını ve genel anlamda öznel iyi  

oluşlarını sağlama ve sürdürebilme amacıyla yükseköğretim kurumlarında uygulanması 

önerilen bu bilinçli farkındalık eğitimleri; nefes farkındalığı, beden farkındalığı, ses ve 

düşünce farkındalığı, farkında yemek, farkında yürüyüş, farkında dinleme gibi bedensel, 

ruhsal ve zihinsel egzersizlerden oluşabilir. 

 Verilecek bilinçli farkındalık eğitimleriyle öğretim elemanlarının profesyonellik 

düzeylerinde de bir artış olacağı düşünülebilir.  

Yapılan alanyazın çalışması bilinçli farkındalığın örgütsel çıktılara etkisini ortaya 

koymaktadır. Bilinçli farkındalık düzeyi yükseldiğinde iş doyumu ve örgütsel bağlılık 

düzeyleri artmakta, tükenmişlik düzeyi azalmaktadır (Abenavoli vd., 2013, s. 59; Flook 

vd., 2013, s. 190; Gold vd., 2010, s. 188; Roeser vd., 2012, s. 172). Bu çalışma dahilinde 

yapılan araştırma sonuçları da alanyazını destekler niteliktedir ve araştırma sonuçlarına 

göre de bilinçli farkındalık iş doyumu ve bağlılık kavramlarının öncülüdür. Dolayısıyla, 

öğretim elemanlarının bilinçli farkındalık düzeylerindeki artışın eğitim kurumunun ör-

gütsel çıktılarına da yansıyacağı söylenebilir. Öğretim elemanlarının öncelikle kendi iç 

yolculuklarında deneyimleyecekleri bilinçli farkındalık sürecinin halka halka genişleye-

rek diğer sosyal, duygusal ve örgütsel ilişkilerine zaman içinde yayılması beklenmekte-

dir. Bu noktadan hareketle,  

• Öğretim elemanlarına verilen bilinçli farkındalık eğitimlerinin yükseköğretim 

yöneticilerine, diğer çalışanlara ve öğrencilere de verilmesi yoluyla eğitim kurumunun 

bütününde bir farkındalık felsefesi benimsenebilir. Böylelikle, eğitim kurumundaki ileti-

şimin niteliğinin artacağı ve okul ikliminde de olumlu etkiler yaratılacağı düşünülebilir.  

• Araştırmanın diğer önemli bir bulgusu ise profesyonelliğin iş doyumu ve  

örgütsel bağlılık üzerindeki olumlu etkisidir. Öğretim elemanlarının mesleki profesyo-

nellikleri, mesleki profesyonelliğin öz yeterlilik, mesleki gelişim, mesleki iletişim, ku-

rumsal ve toplumsal fayda boyutlarını güçlendirebilecek hizmet içi eğitim uygulamaları 

ile desteklenebilir ve sürekliliği sağlanabilir.  
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• Bu araştırmanın sonuçlarından yola çıkarak yükseköğretim kurumlarında öğretim  

elemanlarına yönelik düzenli ve sürdürülebilir mesleki gelişim etkinliklerini planlayarak 

yürütecek mesleki gelişim birimleri oluşturulması önerilebilir. Bu birimler öğretim ele-

manlarına hem mesleki hem de bireysel anlamda gelişim olanakları sunacak biçimde şe-

killendirilebilir. Oluşturulacak mesleki gelişim birimleri bünyesinde verilecek hizmet içi 

eğitimlerle olumlu örgütsel çıktılara ulaşılabileceği düşünülebilir.  

• Farklı üniversitelerdeki mesleki gelişim birimlerinin toplantı, çalıştay, seminer  

veya konferans gibi etkinliklerde görüş alışverişi yapması yoluyla mesleki gelişim uygu-

lamalarının niteliğinin arttırılması önerilebilir.  

• Yükseköğretim politikalarını belirleyen yöneticilerin öğretim elemanlarının  

bilinçli farkındalık ve profesyonellik algılarını destekleyecek yapıcı ve sürdürülebilir bir 

performans güçlendirme sistemi oluşturmaları önerilebilir.  

 

5.2.2. Araştırmacılara yönelik öneriler  

• Bu araştırma dâhilinde bilinçli farkındalık, profesyonellik, iş doyumu ve örgüt-

sel bağlılık değişkenlerinden oluşan modeller test edilmiştir. Bu araştırmadan yola 

çıkarak ileriye dönük araştırma yapmak isteyen araştırmacılar bu modellere farklı 

değişkenler ekleyebilir ve değişkenler arası ilişkileri inceleyebilirler. Örneğin 

tükenmişlik, örgüt kültürü ve örgütsel iklim gibi değişkenler modele eklenebilir veya bu 

kavramların dahil edildiği yeni modeller oluşturulabilir.  

• İleride yapılacak araştırmalarda öğretim elemanlarının mesleki tecrübeleri,  

uzmanlık alanları ve bireysel özellikleri göz önünde tutularak bunların bilinçli farkındalık 

ve profesyonellik düzeylerine etkisi incelenebilir.  

• Bu araştırmanın çalışma grubu kamu üniversitelerinde görev yapan öğretim  

elemanlarından oluşmaktadır. İleriye yönelik çalışmalarda bilinçli farkındalık ve 

profesyonellik kavramlarının örgütsel çıktılara etkisi vakıf üniversitelerindeki durum 

üzerinden incelenerek devlet üniversiteleri ve vakıf üniversiteleri arasındaki benzerlikler 

ve farklılıklar incelenebilir.  

• Yurtiçi ve yurtdışındaki üniversitelerin birlikte dahil edileceği benzer araştırma- 

lar yapılarak yükseköğretim sistemleri arasında karşılaştırmalar yapılabilir.  

• İlerideki araştırmalarda bilinçli farkındalık ve profesyonellik kavramlarının  
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eğitim kurumları tarafından uygulamalarla desteklenip desteklenmediği ve eğer destekle-

niyorsa ne tür uygulamalar yapıldığı incelenerek, örgütsel çıktılar açısından en verimli 

uygulamalar belirlenebilir.  

• Bundan sonra yapılacak çalışmalarla, bilinçli farkındalık ve profesyonelliğin  

örgütsel çıktılara etkisi, farklı eğitim düzeylerinde de değerlendirme yapabilme amacıyla 

ilköğretim ve ortaöğretim kurumlarındaki durum çerçevesinde incelenebilir. 

• Bu araştırma öğretim elemanlarının katılımı ile yürütülmüş bir çalışmadır.  

İlerideki araştırmalarda eğitim yöneticileri, öğretmenler, öğrenciler ve diğer paydaşları 

kapsayan çalışmalar düzenlenebilir.   

• Bu araştırma nicel bir çalışmadır. Bilinçli farkındalık ve profesyonellik  

kavramları üzerine nitel çalışmalara da ihtiyaç duyulmaktadır. Yapılacak nitel çalışma-

larla alınacak fikirlerin ve yapılacak gözlemlerin eğitim yönetimi alanına önemli bir katkı 

sağlayabileceği düşünülmektedir. 
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EK-1 

Veri Toplama Araçları 

Öğretim Elemanları için Profesyonellik Ölçeği – Pilot Aşama  

1. Mesleğimin gerektirdiği bilgiye sahibim. 

2. Yeni fikirlere ve değişime açığım. 

3. Zamanımı etkili kullanırım. 

4. Aldığım sorumlulukları yerine getiririm.  

5. Kriz anlarını doğru yönetirim.  

6. Akademisyen olmanın gerekliliklerinin farkındayım. 

7. Problemin değil, çözümün bir parçası olmayı tercih ederim.  

8. Alanımla ilgili bilimsel gelişmeleri takip ederim. 

9. Alanımla ilgili bilimsel etkinliklere katılırım. 

10. Alanımla ilgili bilimsel yayınlar yaparım. 

11. Alanımla ilgili bilimsel etkinlikler düzenlerim. 

12. Alanımla ilgili meslek birliklerine katkıda bulunurum.   

13. Zorunlu olmasa bile mesleki açıdan kendimi geliştirmeye çalışırım. 

14.  Diğer akademisyenlerin mesleki gelişimlerine de destek olurum.   

15. Diğer akademisyenlerle iş birliği yapmak için fırsatlar ararım.  

16. Diğer akademisyenlerin mesleğimle ilgili eleştirilerini dikkate alırım. 

17. Diğer akademisyenler daha iyi bir yol bulmuşlarsa ben de uygularım.  

18. Meslektaşlarımla yaşadığım sorunları işime yansıtmam. 

19. Sahip olduğum bilgi birikimini çalıştığım kurum yararına kullanırım. 

20. Kişisel bağlantılarımı çalıştığım kurum yararına kullanırım. 

21. Çalıştığım kurum yönetimiyle sorunlarım olsa bile bunları işime yansıtmam. 

22. Kurumumdaki etkinliklere katılım sağlarım. 

23. Çalışmalarımla topluma faydalı olmak isterim.  

24. Üniversite paydaşlarının ihtiyaçlarını kendi çıkarlarımdan daha önemli görürüm.  

25. Akademik çalışmalarımı planlarken toplum ihtiyaçlarını dikkate alırım. 

26. Akademik çalışmalarımın toplumsal fayda sağlayacak alanlarda olmasına dikkat 

ederim. 
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Öğretim Elemanları için Profesyonellik Ölçeği – Doğrulayıcı Faktör  

Analizi Sonrası 

 

1. Alanımla ilgili bilimsel etkinlikler düzenlerim. 

2. Alanımla ilgili bilimsel etkinliklere katılırım. 

3. Alanımla ilgili bilimsel yayınlar yaparım. 

4. Alanımla ilgili meslek birliklerine katkıda bulunurum.   

5. Mesleğimin gerektirdiği bilgiye sahibim. 

6. Kriz anlarını doğru yönetirim.  

7. Aldığım sorumlulukları yerine getiririm.  

8. Akademisyen olmanın gerekliliklerinin farkındayım. 

9. Yeni fikirlere açığım. 

10. Diğer akademisyenlerin mesleğimle ilgili eleştirilerini dikkate alırım. 

11. Diğer akademisyenler daha iyi bir yol bulmuşlarsa ben de uygularım.  

12. Diğer akademisyenlerle iş birliği yapmak için fırsatlar ararım.  

13. Diğer akademisyenlerin mesleki gelişimlerine de destek olurum.   

14. Çalıştığım kurum yönetimiyle sorunlarım olsa bile bunları işime yansıtmam. 

15. Meslektaşlarımla yaşadığım sorunları işime yansıtmam. 

16. Kişisel bağlantılarımı çalıştığım kurum yararına kullanırım. 

17. Kurumumdaki etkinliklere katılım sağlarım. 

18. Akademik çalışmalarımın toplumsal fayda sağlayacak alanlarda olmasına dikkat 

ederim.  

19. Akademik çalışmalarımı planlarken toplum ihtiyaçlarını dikkate alırım. 
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 Bilinçli Farkındalık Ölçeği 

 

1. Belli bir süre farkında olmadan bazı duyguları yaşayabilirim.  

2. Eşyaları özensizlik, dikkat etmeme veya başka bir şeyleri düşündüğüm için kırarım 

veya dökerim.  

3. Şu anda olana odaklanmakta zorlanırım.  

4. Gideceğim yere, yolda olup bitenlere dikkat etmeksizin hızlıca yürüyerek gitmeyi ter-

cih ederim.  

5. Fiziksel gerginlik ya da rahatsızlık içeren duyguları, gerçekten dikkatimi çekene kadar 

fark etmeme eğilimim vardır. 

6. Bir kişinin ismini, bana söylendikten hemen sonra unuturum.  

7. Yaptığım şeyin farkında olmaksızın otomatiğe bağlanmış gibi yapıyorum. 

8. Aktiviteleri gerçekte ne olduklarına dikkat etmeden acele ile yerine getiririm.  

9. Başarmak istediğim hedeflere öyle çok odaklanırım ki o hedeflere ulaşmak için şu an 

ne yapıyor olduğumun farkında olmam. 

10. İşleri veya görevleri ne yaptığımın farkında olmaksızın otomatik olarak yaparım.  

11. Kendimi bir kulağımla birini dinlerken aynı zamanda başka bir şeyi de yaparken bu-

lurum.  

12. Gideceğim yerlere farkında olmadan gidiyor, sonra da oraya neden gittiğime şaşırı-

yorum.  

13. Kendimi gelecek veya geçmişle meşgul bulurum.  

14. Kendimi yaptığım işlere dikkatimi vermemiş bulurum.  

15. Ne yediğimin farkında olmaksızın atıştırıyorum.  
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Minnesota İş Doyumu Ölçeği 

 

1. Beni her zaman meşgul etmesi bakımından  

2. Bağımsız çalışma imkânının olması bakımından  

3. Ara sıra değişik şeyler yapabilme imkânı bakımından  

4. Toplumda "saygın bir kişi" olma şansını bana vermesi bakımından  

5. Yöneticinin emrindeki kişileri iyi yönetmesi bakımından  

6. Yöneticinin karar verme yeteneği bakımından  

7. Vicdani bir sorumluluk taşıma şansını bana vermesi yönünden  

8. Bana garantili bir gelecek sağlaması yönünden  

9. Başkaları için bir şeyler yapabildiğimi hissetmem yönünden  

10. Kişileri yönlendirmek için fırsat vermesi yönünden  

11. Kendi yeteneklerimle bir şeyler yapabilme şansı vermesi yönünden  

12. İşimle ilgili alınan kararların uygulamaya konması yönünden  

13. Yaptığım iş karşılığında aldığım ücret yönünden 

14. Terfi imkânının olması yönünden  

15. Kendi fikir-kanaatlerimi rahatça kullanma imkânı vermesi yönünden  

16. Çalışma şartları yönünden  

17. Çalışma arkadaşlarının birbirleriyle anlaşmaları yönünden  

18. Yaptığım iş karşılığında takdir edilmem yönünden  

19. Yaptığım iş karşılığında duyduğum başarı hissi yönünden  

20. Mesleğimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme imkânı vermesi açısından 
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Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

 

1. Mesleğimin geri kalan kısmını bu kurumda geçirmekten çok mutluluk duyardım. 

2. Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi problemlerimmiş gibi hissediyorum. 

3. Kurumuma karşı güçlü bir "aitlik" duygusu hissetmiyorum. 

4. Bu kuruma karşı "duygusal bağlılık" hissetmiyorum.  

5. Bu kurumda kendimi "ailenin bir parçası" gibi hissetmiyorum.  

6. Bu kurum benim için çok büyük kişisel anlam ifade ediyor.  

7. Şu anda bu kurumda çalışmaya devam etmek, benim için bir istek olduğu kadar bir 

gerekliliktir. 

8. Şu anda istesem bile isimi bırakmak benim için çok zor olurdu.  

9. Şu anda kurumumdan ayrılmaya karar versem, hayatımdaki pek çok şey aksardı. 

10. Çalıştığım bu kurumu bırakmayı düşündürecek seçeneğim neredeyse hiç yok gibi. 

11. Bu kuruma kendimden bu kadar çok şey vermemiş olsaydım başka bir yerde çalışmayı 

düşünebilirdim. 

12. Bu kurumu bıraktığımda ortaya çıkacak birkaç olumsuzluktan biri de mevcut is ola-

naklarının azlığıdır. 

13. Şu anki işverenimle çalışmaya devam etmek için (ona karşı) hiçbir zorunluluk hisset-

miyorum. 

14. Benim için daha avantajlı bile olsa şu an bu kurumu terk etmenin doğru bir hareket 

olduğunu düşünmüyorum. 

15. Şu an bu kurumu bıraksam suçluluk duyardım.  

16. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 

17. Bu kurumu şu an için bırakamazdım, çünkü kendimi buradakilere karşı mecbur his-

sediyorum. 

18. Bu kuruma çok şey borçluyum. 
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EK-2 

Uzman Değerlendirme Formu 

Öğretim Elemanlarının Profesyonelliklerinin ve Bilinçli Farkındalıklarının  

Örgütsel Çıktılara Etkisi  

Öğr. Gör. Derya Eker 

Eskişehir Osmangazi Üniversitesi  

Eğitim Bilimleri Enstitüsü 

Eğitim Bilimleri Anabilim Dalı 

Eğitim Yönetimi Bilim Dalı 

Danışman: Prof. Dr. Ayhan Aydın 

İletişim: 0 533 348 95 21 /drykyr@gmail.com – deker@ogu.edu.tr 

Kasım, 2018 

Sayın …, 

“Öğretim Elemanlarının Profesyonelliklerinin ve Bilinçli Farkındalıklarının Örgütsel 

Çıktılara Etkisi” isimli doktora tez çalışmamda daha sağlıklı veri toplayabilmek için, literatür 

taraması sonucunda önemli olarak görülen ölçek maddeleriyle ilgili değerli görüşlerinize ihtiyaç 

duymaktayız. Göstermiş olduğunuz hassasiyet ve vermiş olduğunuz destek için şimdiden teşek-

kür ederim. Öncelikle araştırmanın amacı ve içerikle ilgili kısa bir bilgilendirme yapmak istiyo-

rum. 

Profesyonellik mesleki alanda uzmanlaşmayı, görev bilincini, toplumsal refahın iyileşti-

rilmesi için toplum yararının öncelikli olmasını, mesleki gelişimin desteklenmesini ve meslek 

gruplarına katkı sağlanmasını gerektirir. Profesyonelliğin kavramının temelinde akılcılık, adalet, 

tarafsızlık, toplumsal fayda, bilimsel ve insancıl çözümler üretebilmek vardır.  

Profesyonel tutum bir mesleğin amaçlarını yerine getirmek için o mesleğe yönelik ilgiyi, 

öğrenme heyecanını, azmi ve paylaşımı beraberinde getirir. Eğitim ortamında da profesyonel tu-

tum ve davranışları geliştirebilmek için ortak bir dil oluşturularak,  etik kodların ve paylaşılan 

ortak değerlerin gözetilmesi gereklidir. 

İlgili literatüre bakıldığında akademik profesyonellik paylaşılan değerler, öğrencilere yö-

nelik özgecilik, uzmanlık, yüksek derecede otonomi, yeni ve faydalı bilgi üretimi, akılcılık, kanıt 

kullanımı, kavramsal titizlik ve yaygın etki oluşturabilmek adına tarafsız bir şekilde gerçeğin pe-

şinde olma gibi boyutlarıyla ortaya konulmuştur. Evans (2010, s. 12) akademik profesyonelliğin 
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davranışşsal, tutumsal ve bilgiye dayalı üç boyutundan bahsederken, Talib (2010) akademik pro-

fesyonelliğin bilgide uzmanlaşma, etik değerlere sahip olma ve öğrencilere eğitim sağlama bo-

yutlarını ortaya koymaktadır.  

Araştırmanın amacı 

 Bu araştırma ile Eskişehir Osmangazi Üniversitesi’nde, Anadolu Üniversitesi’nde ve Es-

kişehir Teknik Üniversitesi’nde görev yapan öğretim elemanlarının profesyonellikleri, bilinçli 

farkındalıkları ve örgütsel çıktılar arasındaki ilişkinin farklı modellerle sınanarak incelenmesi 

amaçlanmaktadır. Yapılan literatür incelemesi sonucunda, baskın örgütsel çıktılar iş doyumu ve 

örgütsel, bağlılık olarak alınmıştır. Bu temel amaç çerçevesinde bu araştırmanın alt amaçları şun-

lardır: 

• Öğretim elemanlarının profesyonellik düzeylerinin belirlenmesi, 

• Öğretim elemanlarının bilinçli farkındalık düzeylerinin belirlenmesi, 

• Öğretim elemanlarının iş doyumu düzeylerinin belirlenmesi, 

• Öğretim elemanlarının örgütsel bağlılık düzeylerinin belirlenmesi, 

• Öğretim elemanlarının profesyonellikleri, bilinçli farkındalıkları, iş doyumları ve örgütsel 

bağlılıkları arasındaki ilişkinin belirlenmesi. 

Araştırmanın Önemi 

Akademik profesyonellik üzerine literatür taraması yapıldığında, öğretim elemanlarına 

yönelik olarak, yazarın bilgisi dahilinde, ülke içinde bu tür bir çalışma yapılmadığı görülmüştür.  

Bu araştırmada öğretim elemanlarının profesyonellikleri, bilinçli farkındalıkları, iş doyumları ve 

örgütsel bağlılıkları arasındaki ilişkinin ortaya konması amaçlanmaktadır.  Bu açıdan çalışmanın 

özgün bir niteliği olduğu söylenebilir. Ayrıca araştırmanın başka örneklemlerde; yurt içi ve dı-

şında başka yükseköğretim kurumlarında da uygulanarak çalışmanın yaygınlaştırılması önerile-

bilir. Bu araştırma ile elde edilen veriler sonucunda getirilen önerilerin ve bu alanda gelecekte 

yapılacak çalışmaların yükseköğretimdeki hizmet kalitesinin arttırılmasına da hizmet etmesi bek-

lenmektedir. Ölçek maddeleri için “kısmen uygun” seçeneğini işaretliyorsanız lütfen, buna ilişkin 

önerilerinizi lütfen belirtiniz. Ölçekteki maddeler sizin eleştirileriniz doğrultusunda gerekli geliş-

tirmeler yapılarak uygulamaya hazır hale getirilecektir. Değerli vaktinizi ayırdığınız ve katkıda 

bulunduğunuz için çok teşekkür ederim.  

 

 



 

151 
 

Öğretim Elemanları için Profesyonellik Ölçeği Madde Havuzu  

Cevaplama Seçenekleri 

Tamamen katılıyorum.     

Katılıyorum.     

Kararsızım.     

Katılmıyorum.     

Kesinlikle katılmıyorum.     

Maddeler Uygun  Kısmen 

uygun 

Uy-

gun 

değil 

Kısmen 

uygun ise 

önerileri-

niz 

Öz Yeterlilik Boyutu     

1. Mesleğimin gerektirdiği bilgiye sa-

hibim. 

    

2. Mesleğimin gerektirdiği becerilere 

sahibim. 

    

3. Yeni fikirlere ve değişime açığım.     

4. Zamanımı etkili kullanırım.     

5. Aldığım sorumlulukları yerine ge-

tiririm.  

    

6. Önceliklerimi etkili bir şekilde be-

lirleyebilirim. 

    

7. Mesleki prensiplerimden taviz ver-

mem. 

    

8. Baskı altında çalışabilirim.      
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9. Karşıma çıkan sorunları görmez-

den gelmem. 

    

10. Kriz anlarını doğru yönetebilirim.      

11. Ayrımcılık yapmam.      

12. Neyi neden yaptığımı bilirim.     

13. Akademisyen olmanın neler gerek-

tirdiğini bilirim. 

    

14. Problemin değil, çözümün bir par-

çasıyım.  

    

Mesleki Gelişim Boyutu     

15. Akademisyenlik sürekli mesleki 

gelişim gerektirir.  

    

16. Mesleki gereksinimlerimin farkın-

dayım.   

    

17. Alanımla ilgili bilimsel yayınları 

takip ederim. 

    

18. Alanımla ilgili bilimsel etkinliklere 

katılırım. 

    

19. Alanımla ilgili bilimsel yayınlar 

yaparım. 

    

20. Alanımla ilgili bilimsel etkinlikler 

düzenlerim. 

    

21. Mesleğimle ilgili çalışmalara gö-

nüllü katılırım. 

    

22. Alanımla ilgili meslek birliklerine 

katkıda bulunurum.   
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23. Zorunlu olmasa bile işimi daha iyi 

yapabilmek için kendimi geliştir-

meye çalışırım. 

 

    

Meslektaşlarla İletişim - İş birliği Boyutu     

24. Diğer akademisyenlerle iletişim ve  

İş birliği içindeyim.  

    

25. Diğer akademisyenlerle iş birli 

yapmak için fırsatlar ararım. 

    

26. Diğer akademisyenlerin bakış açı-

larına saygı gösteririm.  

    

27. Diğer akademisyenlerin mesle-

ğimle ilgili eleştirilerini dikkate 

alırım. 

    

28. Diğer akademisyenler daha iyi bir 

yol bulmuşlarsa ben de uygularım.  

    

29. Diğer akademisyenlerle sorunlarım 

olsa bile bunları işime yansıtmam. 

    

30. Diğer akademisyenlerin mesleki 

gelişimlerine de destek olurum.   

    

31. Egomun ön plana çıkmasına izin 

vermem.  

    

32. Diğer akademisyenlerle takım ça-

lışması yapabilirim. 

    

Kurumsal Boyut     

33. Sahip olduğum bilgi birikimini ça-

lıştığım kurum yararına kullanırım. 
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34. Çevremdeki ilişkileri çalıştığım 

kurum yararına kullanırım. 

    

35. Yenilikleri takip eder çalıştığım 

kurumda uygularım. 

    

36. Çalıştığım kurum yönetimiyle so-

runlarım olsa bile bunları işime 

yansıtmam. 

    

37. Kurumumda her konumdaki çalı-

şan ile etkili bir iletişim kurabili-

rim. 

    

38. Kurumumdaki sosyal, kültürel ve 

mesleki çalışmalara aktif bir bi-

çimde katılırım.  

    

Toplumsal Fayda Boyutu     

39. Üniversite paydaşlarının ihtiyaçları 

benim çıkarlarımdan daha önemli-

dir.  

    

40. Yaptığım çalışmalarla toplumsal 

sorunları çözmeyi hedeflerim. 

    

41. Yaptığım çalışmalar toplumsal 

fayda sağlar. 

    

 

* Ölçekte yer almasını düşündüğünüz madde varsa lütfen aşağıya yazınız. 
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* Ölçekle ile ilgili diğer görüşlerinizi lütfen aşağıya yazınız. 

 

 

 

Katkılarınız için teşekkür ederim.  
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EK-3 

Veri Toplama Öncesinde İlgili Üniversitelerin Verdiği Araştırma İzinleri  

 

Eskişehir Osmangazi Üniversitesi Araştırma İzni 
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Anadolu Üniversitesi Araştırma İzni 
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Eskişehir Teknik Üniversitesi Araştırma İzni 
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EK-4 

Öğretim Elemanlarına Pilot Uygulama Aşamasında Gönderilen 

“Öğretim Elemanları İçin Profesyonellik Ölçeği” 

Ulaşılabilir bağlantı : https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfn-

fOQIfjJGCT9aTfsq5ByC1lvUFevvdigiipHtrSinAWQ4gQ/viewform 

Öğretim Elemanları için Profesyonellik 

Sayın hocam, 

Eskişehir Osmangazi Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü Eğitim Yönetimi Doktora 

programında devam etmekte olan doktora tez çalışmam kapsamında yapılan bu araştır-

mayla, Öğretim Elemanları için Profesyonellik Ölçeği'nin geliştirilmesi amaçlanmakta-

dır. 

Bu noktada sizin, bir öğretim elemanı olarak, değerli görüşlerinize ihtiyaç duyuyorum. 

Aşağıda, öncelikle profil bilgilerinize uygun ifadeleri belirtmenizi, daha sonra da ölçek-

teki maddeleri 

1: Kesinlikle Katılmıyorum 

2: Katılmıyorum 

3: Kararsızım 

4: Katılıyorum 

5: Kesinlikle Katılıyorum 

seçenekleri arasından sizin açınızdan geçerli olan duruma uygun olarak işaretlemenizi 

rica ediyorum.  

Bu çalışmaya vereceğiniz cevaplar sadece bilimsel amaçla kullanılacaktır.  

Ayırdığınız zaman ve özveriniz için teşekkür amacıyla, üniversitenizde doldurulan her 

10 anket formu için TEMA vakfına bir fidan bağışı yapılacak, ilgili sertifika bağlı oldu-

ğunuz üniversiteye gönderilecektir.  

 

Öğr. Gör. Derya Eker 

deker@ogu.edu.tr 

drykyr@gmail.com 

Eskişehir Osmangazi Üniversitesi  

Yabancı Diller Bölümü 

 

 

 

mailto:deker@ogu.edu.tr
mailto:drykyr@gmail.com
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*Gerekli 

Kişisel Bilgi Formu 

Lütfen profil bilgilerinize uygun ifadeleri belirtiniz. 

Cinsiyetiniz: * 

Kadın     Erkek 

Yaş aralığınız: * 

21-29  30-39  40-49  50-59  60 ve üzeri 

Medeni durumunuz: * 

Bekar   Evli 

Eğitim Durumunuz * 

Lisans   Yüksek Lisans   Doktora 

Akademik Unvanınız: * 

Araştırma Görevlisi   Öğretim Görevlisi  Öğretim Görevlisi Doktor 

Öğretim Üyesi Doktor  Doçent    Profesör 

Çalışmakta olduğunuz üniversite: * 

 
Çalışmakta olduğunuz birim: * 

 
Akademisyenlik yapma süreniz: * 

1-5 yıl  6-9 yıl  10-14 yıl 15-19 yıl 20-24 yıl 25 yıl ve üzeri 

İdari göreviniz var mı? * 

Var   Yok 

İdari göreviniz varsa lütfen belirtiniz: 

 
Lütfen sizin açınızdan geçerli durumu işaretleyiniz.  

 

1: Kesinlikle Katılmıyorum 

2: Katılmıyorum 

3: Kararsızım 

4: Katılıyorum 

5: Kesinlikle Katılıyorum 

 

1. Mesleğimin gerektirdiği bilgiye sahibim. * 

Kesinlikle Katılmıyorum 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

2. Değişime açığım. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

3. Zamanımı etkili kullanırım. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

4. Aldığım sorumlulukları yerine getiririm. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

5. Kriz anlarını doğru yönetirim. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

6. Akademisyen olmanın gerekliliklerinin farkındayım. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

 

7. Problemin değil, çözümün bir parçası olmayı tercih ederim. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 
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8. Alanımla ilgili bilimsel gelişmeleri takip ederim. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

9. Alanımla ilgili bilimsel etkinliklere katılırım. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

10. Alanımla ilgili bilimsel yayınlar yaparım. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

11. Alanımla ilgili bilimsel etkinlikler düzenlerim. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

12. Alanımla ilgili meslek birliklerine katkıda bulunurum. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

13. Ödül beklentisi olmaksızın mesleki açıdan kendimi geliştirmeye çalışırım. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

14. Diğer akademisyenlerin mesleki gelişimlerine de destek olurum. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

15. Diğer akademisyenlerle iş birliği yapmak için fırsatlar ararım. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

16. Diğer akademisyenlerin mesleğimle ilgili eleştirilerini dikkate alırım. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

17. Diğer akademisyenler daha iyi bir yol bulmuşlarsa ben de uygularım. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

18. Meslektaşlarımla yaşadığım sorunları işime yansıtmam. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

19. Sahip olduğum bilgi birikimini çalıştığım kurum yararına kullanırım. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

20. Kişisel bağlantılarımı çalıştığım kurum yararına kullanırım. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

21. Çalıştığım kurum yönetimiyle sorunlarım olsa bile bunları işime yansıtmam. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

22. Kurumumda düzenlenen etkinliklere katılım sağlarım. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

23. Çalışmalarımla topluma faydalı olmak isterim. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

24. Üniversite paydaşlarının ihtiyaçlarını kendi çıkarlarımdan daha önemli görürüm. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

25. Akademik çalışmalarımı planlarken toplum ihtiyaçlarını dikkate alırım. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

26. Akademik çalışmalarımın toplumsal fayda sağlayacak alanlarda olmasına dikkat 

ederim. * 

1_____ 2_____ 3_____4_____5_____ 

Cevaplarınız kaydedilmiştir.  

"Ayırdığınız zaman ve özveriniz için teşekkür ederim."  

Eskişehir Osmangazi Üniversitesi 

Öğretim Görevlisi Derya Eker 

deker@ogu.edu.tr    drykyr@gmail.com 

 

 

 

 

 

 

mailto:drykyr@gmail.com
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EK-5 

Ölçek Kullanım İzinleri 

Bilinçli Farkındalık Ölçeği Kullanım İzni 
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İş Doyumu Ölçeği Kullanım İzni 
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Örgütsel Bağlılık Ölçeği Kullanım İzni 
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EK-6 

 Uygulanan Örnek Anket Formu 

Sayın katılımcı, 

Eskişehir Osmangazi Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü Eğitim Yönetimi Doktora 

programında devam etmekte olan doktora tez çalışmam kapsamında yapılan bu araştır-

mayla, üniversitede görev yapan öğretim elemanlarının profesyonellikleri, bilinçli far-

kındalıkları, iş doyumları ve örgütsel bağlılıkları arasındaki ilişkinin farklı modellerle 

sınanarak incelenmesi amaçlanmaktadır. Buradan elde edilecek sonuçların yükseköğre-

timde kalite standartlarına erişilmesine ve örgüt dahilinde var olan uygulamaların daha 

da verimli bir şekilde işlemesine ışık tutacağı ön görülmektedir.  

Bu noktada sizin, bir öğretim elemanı olarak, değerli görüşlerinize ihtiyaç duyuyorum. 

Aşağıda, öncelikle profil bilgilerinize uygun ifadeleri belirtmenizi, daha sonra da anket 

formundaki maddeleri 

1: Kesinlikle Katılmıyorum 

2: Katılmıyorum 

3: Kararsızım 

4: Katılıyorum 

5: Kesinlikle Katılıyorum 

seçenekleri arasından sizin açınızdan geçerli olan duruma uygun olarak işaretlemenizi 

rica ediyorum. Anket formu 3 bölümden oluşmaktadır ve yaklaşık 10-15 dakikanızı ala-

cak şekilde düzenlenmiştir.  

Bu çalışmaya gönüllülük esasına bağlı olarak vereceğiniz cevaplar sadece bilimsel 

amaçla kullanılacaktır. Çalışma sonunda doldurulan her 5 anket formu için araştırmacı 

tarafından TEMA vakfına bir fidan bağışı yapılacaktır (500 anket formu: 100 fidan ba-

ğışı gibi).  

Çalışma sonrasında Tema vakfına yapılacak olan bağış sertifikasının bir kopyasını edin-

mek isteyen katılımcılar drykyr@gmail.com adresine yazdıkları takdirde kendilerine il-

gili sertifika yönlendirilecektir. 

Öğr. Gör. Derya Eker 

deker@ogu.edu.tr 

drykyr@gmail.com 

Eskişehir Osmangazi Üniversitesi  

Yabancı Diller Bölümü 

 

 

 

 

 

mailto:drykyr@gmail.com
mailto:deker@ogu.edu.tr
mailto:drykyr@gmail.com
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Kişisel Bilgi Formu 

Lütfen profil bilgilerinize uygun ifadeleri yanına X  koyarak veya ilgili cevabı vererek belirtiniz. 

Cinsiyetiniz: 

Kadın  _____________  Erkek _____________ 

Yaş aralığınız: 

21-29 _______ 30-39_______  40-49_______   50-59_______   60 ve üzeri 

_______ 

Medeni durumunuz: 

Bekar _______  Evli_______ 

Eğitim Durumunuz 

Lisans_______      Yüksek Lisans_______  Doktora_______ 

Akademik Unvanınız: 

Araştırma Görevlisi_______      Araştırma Görevlisi Doktor _______     Öğretim Görev-

lisi_______     Öğretim Görevlisi Doktor_______     Öğretim Üyesi Doktor_______     

 Doçent_______      Profesör_______      

Çalışmakta olduğunuz üniversite:________________________________________ 

Çalışmakta olduğunuz birim: ________________________________________ 

Akademisyenlik yapma süreniz: 

0-5 yıl_______        6-9 yıl_______      10-14 yıl_______      15-19 yıl_______     20-24 yıl_______     

25 yıl ve üzeri_______      

İdari göreviniz var mı? 

Var_______      Yok_______      

İdari göreviniz varsa lütfen belirtiniz: ________________________________________ 
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Aşağıdaki ifadeler için seçenekler arasında size uygun durumu işaretleyiniz.  

Bölüm 1 

(Akademisyenler İçin Profesyonellik) 
1. Kesinlikle Katılmıyorum 

2. Katılmıyorum 

3. Kararsızım 

4. Katılıyorum 

5. Kesinlikle katılıyorum 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

 

4 

 

 

 

 

 

 

5  

1. Mesleğimin gerektirdiği bilgiye sahibim.       

2. Yeni fikirlere açığım.       

3. Zamanımı etkili kullanırım.       

4. Aldığım sorumlulukları yerine getiririm.        

5. Kriz anlarını doğru yönetirim.        

6. Akademisyen olmanın gerekliliklerinin farkında-

yım. 

      

7. Alanımla ilgili bilimsel etkinliklere katılırım.       

8. Alanımla ilgili bilimsel yayınlar yaparım.       

9. Alanımla ilgili bilimsel etkinlikler düzenlerim.       

10. Alanımla ilgili meslek birliklerine katkıda bulu-

nurum.   

      

11. Diğer akademisyenlerin mesleki gelişimlerine de 

destek olurum.   

      

12. Diğer akademisyenlerle iş birliği yapmak için fır-

satlar ararım.  

      

13. Diğer akademisyenlerin mesleğimle ilgili eleştiri-

lerini dikkate alırım. 

      

14. Diğer akademisyenler daha iyi bir yol bulmuş-

larsa ben de uygularım.  

      

15. Meslektaşlarımla yaşadığım sorunları işime yan-

sıtmam. 

      

16. Kişisel bağlantılarımı çalıştığım kurum yararına 

kullanırım. 

      

17. Çalıştığım kurum yönetimiyle sorunlarım olsa 

bile bunları işime yansıtmam. 

      

18. Kurumumda düzenlenen etkinliklere katılım sağ-

larım. 

      

19. Akademik çalışmalarımı planlarken toplum ihti-

yaçlarını dikkate alırım. 

      

20. Akademik çalışmalarımı planlarken toplumsal 

fayda sağlayacak alanlarda olmasına dikkat ede-

rim. 
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Bölüm 2 

(Bilinçli Farkındalık) 
1. Hemen hemen her zaman 

2. Çoğu zaman 

3. Bazen 

4. Nadiren 

5. Oldukça seyrek 

6. Hemen hemen hiçbir zaman 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

 

4 

 

 

 

 

 

 

5 
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1. Belli bir süre farkında olmadan bazı duyguları yaşaya-

bilirim.  

      

2. Eşyaları özensizlik, dikkat etmeme veya başka bir şey-

leri düşündüğüm için kırarım veya dökerim.  

      

3. Şu anda olana odaklanmakta zorlanırım.        

4. Gideceğim yere, yolda olup bitenlere dikkat etmeksizin 

hızlıca yürüyerek gitmeyi tercih ederim.  

      

5. Fiziksel gerginlik ya da rahatsızlık içeren duyguları, 

gerçekten dikkatimi çekene kadar fark etmeme eğilimim 

vardır. 

      

6. Bir kişinin ismini, bana söylendikten hemen sonra unu-

turum.  

      

7. Yaptığım şeyin farkında olmaksızın otomatiğe bağlan-

mış gibi yapıyorum. 

      

8. Aktiviteleri gerçekte ne olduklarına dikkat etmeden 

acele ile yerine getiririm.  

      

9. Başarmak istediğim hedeflere öyle çok odaklanırım ki 

o hedeflere ulaşmak için şu an ne yapıyor olduğumun far-

kında olmam. 

      

10. İşleri veya görevleri ne yaptığımın farkında olmaksı-

zın otomatik olarak yaparım.  

      

11. Kendimi bir kulağımla birini dinlerken aynı zamanda 

başka bir şeyi de yaparken bulurum.  

      

12. Gideceğim yerlere farkında olmadan gidiyor, sonra da 

oraya neden gittiğime şaşırıyorum.  

      

13. Kendimi gelecek veya geçmişle meşgul bulurum.        

14. Kendimi yaptığım işlere dikkatimi vermemiş bulu-

rum.  

      

15. Ne yediğimin farkında olmaksızın atıştırıyorum.        
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Bölüm 3 

(İş Doyumu) 
Aşağıdaki maddelerin “İşimden …. memnunum.” ifadesini si-

zin için ne ölçüde tamamladığını seçiniz. 
       1. Kesinlikle Katılmıyorum  2. Katılmıyorum 

3. Kararsızım                         4. Katılıyorum 

       5. Kesinlikle katılıyorum 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

 

4 

 

 

 

 

 

 

5  

1. Beni her zaman meşgul etmesi bakımından        

2. Bağımsız çalışma imkânının olması bakımından        

3. Ara sıra değişik şeyler yapabilme imkânı bakımından        

4. Toplumda "saygın bir kişi" olma şansını bana vermesi 

bakımından  

      

5. Yöneticinin emrindeki kişileri iyi yönetmesi bakımın-

dan  

      

6. Yöneticinin karar verme yeteneği bakımından        

7. Vicdani bir sorumluluk taşıma şansını bana vermesi 

yönünden  

      

8. Bana garantili bir gelecek sağlaması yönünden        

9. Başkaları için bir şeyler yapabildiğimi hissetmem yö-

nünden  

      

10. Kişileri yönlendirmek için fırsat vermesi yönünden        

11. Kendi yeteneklerimle bir şeyler yapabilme şansı ver-

mesi yönünden  

      

12. İşimle ilgili alınan kararların uygulamaya konması 

yönünden  

      

13. Yaptığım iş karşılığında aldığım ücret yönünden       

14. Terfi imkânının olması yönünden        

15. Kendi fikir-kanaatlerimi rahatça kullanma imkânı 

vermesi yönünden  

      

16. Çalışma şartları yönünden        

17. Çalışma arkadaşlarının birbirleriyle anlaşmaları yö-

nünden  

      

18. Yaptığım iş karşılığında takdir edilmem yönünden        

19. Yaptığım iş karşılığında duyduğum başarı hissi yö-

nünden  

      

20. Mesleğimi yaparken kendi yöntemlerimi kullana-

bilme imkânı vermesi açısından 
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Bölüm 4 (Örgütsel Bağlılık) 
1. Kesinlikle Katılmıyorum 

2. Katılmıyorum 

3. Kararsızım 

4. Katılıyorum 

5. Kesinlikle katılıyorum 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

4 

 

 

 

 

 

5  

1. Mesleğimin geri kalan kısmını bu kurumda geçirmek-

ten çok mutluluk duyardım. 

      

2. Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi problem-

lerimmiş gibi hissediyorum. 

      

3. Kurumuma karşı güçlü bir "aitlik" duygusu hissetmi-

yorum. 

      

4. Bu kuruma karşı "duygusal bağlılık" hissetmiyorum.        

5. Bu kurumda kendimi "ailenin bir parçası" gibi hisset-

miyorum.  

      

6. Bu kurum benim için çok büyük kişisel anlam ifade 

ediyor.  

      

7. Şu anda bu kurumda çalışmaya devam etmek, benim 

için bir istek olduğu kadar bir gerekliliktir. 

      

8. Şu anda istesem bile işimi bırakmak benim için çok zor 

olurdu.  

      

9. Şu anda kurumumdan ayrılmaya karar versem, haya-

tımdaki pek çok şey aksardı. 

      

10. Çalıştığım bu kurumu bırakmayı düşündürecek seçe-

neğim neredeyse hiç yok gibi. 

      

11. Bu kuruma kendimden bu kadar çok şey vermemiş ol-

saydım başka bir yerde çalışmayı düşünebilirdim. 

      

12. Bu kurumu bıraktığımda ortaya çıkacak birkaç olum-

suzluktan biri de mevcut iş olanaklarının azlığıdır. 

      

13. Şu anki işverenimle çalışmaya devam etmek için (ona 

karşı) hiçbir zorunluluk hissetmiyorum. 

      

14. Benim için daha avantajlı bile olsa su an bu kurumu 

terk etmenin doğru bir hareket olduğunu düşünmüyorum. 

      

15. Şu an bu kurumu bıraksam suçluluk duyardım.        

16. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.       

17. Bu kurumu şu an için bırakamazdım, çünkü kendimi 

buradakilere karşı mecbur hissediyorum. 

      

18. Bu kuruma çok şey borçluyum.       
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ÖZGEÇMİŞ 

 

Kişisel Bilgiler 

Adı SOYADI  : Derya EKER KABA 

Doğum Yeri  : Eskişehir 
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