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DEMOGRAFİK ÖZELLİKLERE GÖRE AKADEMİK PERSONELİN İŞE BAĞLILIK 

DÜZEYLERİNDEKİ FARKLILIKLARIN ARAŞTIRILMASI 

 

 ÖZ  

 Araştırmada bazı demografik özellikler açısından akademisyenlerin 

işe bağlılık eğilimlerinin incelenmesi amaçlanmaktadır. Bu kapsamda, 

demografik özelliklerin işe bağlılığın alt boyutlarında bir farklılık 

gösterip göstermediği araştırılmıştır. Araştırmanın evrenini, İnönü 

Üniversitesi’nde görev yapan akademik personelden oluşmaktadır. 

Araştırmada verileri, Schaufeli vd. (2002) tarafından geliştirilen 

Utrecht İşe Bağlılık Ölçeği (UWES) kullanılarak toplanmıştır. 

Araştırma sonuçlarına göre, yaş ve akademisyen olarak çalışma süresi 

değişkenleri itibariyle dinçlik alt boyutu anlamlı farklılık 

göstermektedir. Benzer şekilde, medeni durum ve akademik unvan 

değişkenleri itibariyle dinçlik, adanmışlık ve yoğunlaşma alt 

boyutlarının anlamlı farklılık gösterdiği tespit edilmiştir. 

 Anahtar Kelimeler: İşe Bağlılık, İşe Bağlılık Alt Boyutları, 

                    İşe Bağlılık Ölçeği (UWES), Akademisyenlik,  

                    Demografik Özellikler 

 

EXAMINING THE DIFFERENCES IN WORK ENGAGEMENT LEVELS OF ACADEMIC STAFF 

ACCORDING TO DEMOGRAPHIC CHARACTERISTICS 

 

 ABSTRACT 

 In the study, it is aimed to examine the work engagement 

tendencies of academicians to work in terms of some demographic 

characteristic. In this context, it was investigated whether 

demographic characteristics differ in sub-dimensions of work 

engagement. The population of the research consists of academic staff 

working at İnönü University. The data in the study were collected 

using the "Utrecht Work Engagement Scale (UWES)" developed by 

Schaufeli et al. (2002). According to the results of the research, the 

vigor sub-dimension shows a significant difference in terms of age and 

professional experience. Similarly, it was determined that the sub-

dimensions of vigor, dedication and absorption differ significantly in 

terms of marital status and academic title. 

 Keywords: Work Engagement, Work Engagment Sub-dimensions, 

           Utrecht Work Engagement Scale (UWES), Academics, 

           Demographic Characteristics 
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 1. GİRİŞ (INTRODUCTION) 

 İnsanları işlerine bağlı olması yönünde motive etmek, 

organizasyonlarda klasik bir sorun olmaya devam etmektedir [42]. Her 

iş, para kazanmanın ötesinde çalışanların derinden bir bağlılığını 

gerektirmektedir. Özellikle, sağlık, askerlik ve eğitim gibi 

kariyerler hizmet verilenler için yaşamsal ve acil kararlar 

gerektirdiğinden, bağlılık ayrı bir önem taşımaktadır [10]. Enerjik, 

kendini işine adamış ve işine bağlı çalışanlar, örgütlerin işe almak 

ve elde tutmak istedikleri kişilerdir. İşleriyle meşgul olan 

çalışanlar, duygusal ve zihinsel olarak örgütlerine ve örgütlerinin 

başarısına odaklanırlar. Bu tip çalışanlar örgütlerinin hedeflerine 

ulaşması için elinden gelenin en iyisini yaparlar ve sürekli olarak 

iyi performans gösterirler [53]. 

Günümüzde akademisyenlik, yoğun çalışma koşulları ile ön plana 

çıkmaya başlayan ve işin nitelikleri açısından işe bağlılığı gerekli 

kılan bir kariyer haline gelmiştir. Profesyonel başarı ve ödüllerin 

önem kazanması ve karşılanması gereken iş talepleri nedeniyle, 

üniversiteler akademik personelin zamanlarını büyük ölçüde alan, istek 

ve arzularını biçimlendiren ve yüksek özveri gerektiren bir yapıya 

dönüşmüştür [14]. Akademik hayatın belirli çalışma saatleri ile 

sınırlandırılmayan çok çalışmaya dayanan stresli doğasına [24] rağmen, 

yapılan çalışmalarda, akademik personelin meslekleri ile ilgili olumlu 

düşüncelere sahip olduğu görülmüştür. Örneğin, akademik personel 

üzerinde yapılan bir çalışmada, araştırmaya katılanların %40'ı 

işlerini motive edici, eğlenceli ve potansiyel olarak ödüllendirici 

bulmuşlardır [21]. Dokuz ülkede yapılan bir araştırmada, Finlandiyalı 

öğretmenlerin ve akademik personelin işe bağlılıkta en yüksek puanı 

aldığı tespit edilmiştir [47].  

İşe bağlılığın; örgütsel bağlılık, fiziksel sağlık ve iş 

performansı gibi nedenlerle bireysel ve örgütsel seviyelerde örgüte 

olumlu katkısı bulunmaktadır [2]. Örgütsel üretkenliği artırmak ve 

rekabetçi olmak için çalışanların işine bağlı olması önemli bir başarı 

faktörü haline gelmiştir [44]. Bu kapsamda, çalışanların işine bağlı 

olmasının, örgütlerin hedeflerine ulaşmalarına yardımcı olacaktır 

[56]. 

  

 2. ÇALIŞMANIN ÖNEMİ (RESEARCH SIGNIFICANCE) 

 Akademisyenlik, kendini mesleğine adayan; işini tutku ve görev 

aşkı ile yapan ve kendilerini işleri ile tanımlayan bir kariyer haline 

gelmiştir [14]. Akademik hayatın sahip olduğu özgür ve özerk yapısı, 

akademik personelin önemsediği konular üzerinde çalışmasına imkan 

sağlamaktadır [5]. İşlerinin nispeten bağımsız doğası, çoğu akademik 

personelin işine bağlılık ve işinden memnuniyet duymasına neden 

olmaktadır [22].  

Diğer taraftan, her örgütte, sorumluluk duygusu ve işe bağlılığı 

yüksek çalışanlar örgütün önemli değerleri haline gelmiştir. İşe bağlı 

çalışanlar, çıktıların verimliliği ve etkinliğinin sağlanmasına, 

örgütün vizyon ve misyonunun gerçekleştirilmesine katkıda 

bulunmaktadır. Bu kapsamda, üniversiteler, hedefledikleri amaçlara 

ulaşmak için kaliteli eğitim sağlaması ve nitelikli öğretim kadrosuna 

sahip olması gerekmektedir [16]. Akademik personel, üniversitelerin 

amaçlarını gerçekleştirmesinde en önemli varlığını oluşturmaktadır. 

İşe bağlılık, çalışanların işlerini tutku ve coşku ile yapmaları, 

zihinlerini, yüreklerini ve tüm varlıklarını işi için ortaya 

koymalarını gerektirdiğinden [28], işine bağlı akademik personel 

üniversitelerin başarılı olarak kabul edilmesinde önemli bir rol 

üstlenmektedir. Daha yüksek düzeyde işe bağlılık, insanları akademik 

kurumun bir parçası olarak görev ve sorumlulukları yerine getirme 

konusunda daha üretken, dinç, adanmış ve hevesli hale getirmektedir 
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[16]. Ayrıca, örgütlerde verimliliğin ve etkinliğin elde edilmesi, 

çalışma hayatının kalitesinin yükseltmesi ve çalışan refahının 

artırılması çalışanların işe bağlılığını gerekmektedir [3]. 

 İşe bağlılık, farklı değişkenlerle ilişkileri kapsamında 

literatürde ele alınmıştır. Bununla birlikte, işe bağlılık ile ilgili 

yapılan çalışmaların genel olarak uygulamaya dönük ve danışmanlık 

firmaları tarafından yapılan araştırmalar olduğu ve akademik 

literatürde işe bağlılık konusunda bir araştırma eksikliği olduğu 

iddia edilmektedir [44]. Bu kapsamda, bu çalışmada işe bağlılığın bazı 

demografik değişkenler açısından incelenmesi ve demografik 

değişkenlerin akademisyenlerin işe bağlılıklarında bir farklılık olup 

olmadığının ortaya çıkarılması amaçlanmaktadır. İşe bağlılığı 

inceleyen Batılı araştırmalarla karşılaştırıldığında, ülkemizde 

sınırlı sayıda araştırmanın çalışanların demografik özelliklerine 

odaklanmaktadır. Ayrıca, iş tatmini, örgütsel bağlılık gibi geleneksel 

iş tutumlarının etkilerine yönelik yapılan yeni araştırmalar 

nedeniyle, işe bağlılığın yeniden ele alınmasının literatüre katkıda 

bulunacağı düşünülmektedir [62]. Bu çerçevede, çalışmada öncelikle işe 

bağlılık kavramı ele alınmış, daha sonra ise işe bağlılığın çeşitli 

demografik değişkenler açısından farklılık gösterip göstermediği 

incelenerek elde edilen sonuçlar açıklanmaya çalışılmıştır. 

 

 3. İŞE BAĞLILIK (WORK ENGAGEMENT) 

 İşe bağlılık, İngilizce literatürde “work engagement” [43 ve 47], 

“job engagement” [40], “engagement at work” [17], “employee 

engagement” [44] veya “personal engagement” [26] gibi çeşitli 

biçimlerde kullanılmaktadır. Kavramın, İngilizce literatüdeki belirsiz 

doğası Türkçe literatürde de kendisini göstermektedir. Kavramın 

Türkçede “çalışmaya tutkunluk” [38 ve 58], “işe gönülden adanma” [57], 

“işe angaje olma” [37], “işe tutulma” [23], “işe cezbolma” [20], “işle 

bütünleşme” [3] gibi farklı biçimlerde çevirisi yapılmaktadır. İşe 

bağlılık hem İngilizce hem de Türkçe literatürde farklı terimlerle 

ifade edilmektedir.  

 Kahn (1990), işe bağlılığı, çalışanların kendilerini iş rollerine 

yöneltmesi olarak tanımlamıştır. İşe bağlılıkta, çalışanlar rol 

performansları esnasında fiziksel, bilişsel ve duygusal olarak 

çalışırlar ve kendilerini ifade ederler. İşe bağlı olmama ise, kişinin 

iş rollerinden kopması şeklinde açıklanmaktadır. İşe bağlılıkta 

çalışanlar rollerini gerçekleştirmek için ne kadar çok çaba 

harcarlarsa, performansları o kadar iyi olmaktadır [26]. Kahn (1990), 

iş rolünün sergilenmesi açısından işe bağlılık kavramını ele 

almaktadır. Bu nedenle, işe bağlılık, beşeri kaynakların işe kendi 

yatırımı ile ilgili olup, bireylerin iş rollerine getirdikleri 

fiziksel, duygusal ve bilişsel enerjiler arasında bir ortaklığı temsil 

etmektedir. Böylelikle işine bağlı bireyler, işleriyle birden çok 

düzeyde (fiziksel, duygusal ve bilişsel) bağlantı kurmaktadır [12]. 

 Maslach ve Leiter (1997) işe bağlılığı, tükenmişliğin zıttı 

olarak tanımlamakta ve tükenmişliğin üç boyutunun (duygusal tükenme, 

duyarsızlaşma-sinizm ve kişisel başarıda düşme hissi) karşıtını 

oluşturan enerji, katılım ve etkililik şeklinde ifade etmektedir [32]. 

Tükenmişliğin aksine işine bağlı çalışanlar kendilerini enerjik 

hissederler, işleriyle etkili bir bağ duygusuna sahiptirler [30].  

 İşe bağlılık, Schaufeli vd. (2002) tarafından, dinçlik, 

adanmışlık ve özümseme ile karakterize edilen olumlu, tatmin edici, 

işle ilgili bir zihinsel durum olarak tanımlanmaktadır. Dinçlik; 

çalışırken yüksek düzeyde enerji ve zihinsel dayanıklılık, kişinin 

işine çaba harcama isteği ve zorluklar karşısında dahi kararlı olma 

şeklinde ifade edilmektedir. Adanmışlık, kişinin güçlü bir şekilde 

işiyle ilgili olması ve işiyle coşku, ilham, gurur ve meydan okuma 
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duygusu yaşaması şeklinde tanımlanmaktadır. Kişi, bilişsel, duygusal 

ve inanç açısından işiyle derinden bir bağ kurmaktadır. Son olarak 

yoğunlaşma; kişinin işine tamamen konsantre olması ve kendini işine 

kaptırması olarak karakterize edilmektedir. Bu sayede zaman hızla akıp 

gitmekte ve kişi kendini işine kaptırmaktadır [46]. Dinçlik ve 

adanmışlık, işe bağlılığın temel boyutları olup, yoğunlaşma ise iş 

bağlılığın sonucu olarak ortaya çıkmaktadır [15]. İş bağlılığı yüksek 

olan insanlar, iş faaliyetleriyle enerjik ve duygusal bir bağ hissine 

sahiptir. İşleri konusunda heveslidirler ve zamanın nasıl geçtiğinin 

farkına varamazlar. Başka bir deyişle, işine bağlı bireyler çok 

çalışırlar, işlerine kendilerini adarlar ve mutlu bir şekilde işlerine 

yoğunlaşırlar [7]. İşe bağlı çalışanlar son derece enerjik ve öz-

yeterlik sahibi bireylerdir. İşe yönelik olumlu tavırları ve faaliyet 

düzeyleri nedeniyle, işe bağlı çalışanlar daha çok takdir edilmekte, 

kabul görmekte ve başarılı olmaktadır. Bağlı çalışanlar uzun bir günün 

ardından kendilerini yorgun hissetmelerine rağmen, yorgunluklarını 

oldukça hoş bir durum olarak tanımlarlar ve bu durumu olumlu 

başarılarla ilişkilendirirler [8]. 

 Macey ve Schneider (2008), işe bağlılığı; örgütsel bir amacı olan 

ve katılımı, bağlılığı, tutkuyu, coşkuyu, odaklanmış çabayı ve 

enerjiyi ifade eden hem tutumsal hem de davranışsal bileşenlere sahip 

arzu edilen bir koşul olarak tanımlamaktadır. Bağlılığın üç temel 

bileşeni bulunmaktadır [31]. 

 Hayata ve işe ilişkin olumlu görüşler veya “treyt bağlılığı” 

(örneğin, vicdanlılık, özellik olumlu etki, proaktif kişilik)  

 Enerji ve yoğunlaşma duyguları veya “durumsal bağlılık” 

(örneğin, tatmin, bağlanma, katılım, güçlendirme); ve  

 Ekstra rol davranışı veya "davranışsal bağlılık" (ör. örgütsel 

vatandaşlık davranışı, kişisel inisiyatif, rol genişletme, uyum)  

 İşe bağlı çalışanların sergiledikleri en belirgin davranışlar; 

örgütlerine duydukları inanç, işleri daha iyi hale getirmek için sahip 

oldukları çalışma arzusu, işin kapsamını anlama isteği, 

meslektaşlarına saygılı ve yardımsever olması, daha fazla yol kat etme 

arzusu ve alandaki gelişmelerden haberdar olma çabası olarak ifade 

edilmektedir [41]. Söz konusu özellikler, işine bağlı çalışanların 

örgütler tarafından neden daha fazla önemli olduğunu göstermektedir. 

Bu çalışmada yer verilen tanımlamalar doğrultusunda, işe bağlılık; 

çalışanın fiziksel, bilişsel ve duygusal olarak işine bağlanması, 

işiyle ilgili olumlu duygular hissetmesi, işine çaba harcama isteğinin 

olması ve kendini işine adaması şeklinde karakterize edilebilir. Bu 

araştırmada akademik personelin işe bağlılık düzeyleri saptanarak, işe 

bağlılığın alt boyutları (dinçlik, adanmışlık ve yoğunlaşma) ile bazı 

demografik özellikler arasındaki ilişki incelenerek herhangi bir 

farklılık gösterip göstermediği ortaya konulmaya çalışılmıştır. 

Araştırmada demografik özellikler bağımsız, işe bağlılık ise bağımlı 

değişken olarak belirlenmiştir. 

 

 4. ARAŞTIRMANIN METODOLOJISI (RESEARCH METHODOLOGY) 

 4.1. Araştırmanın Amacı ve Örneklemi  

      (Purpose and Sample of the Research) 

 Bu araştırmanın amacı, bazı demografik özellikler açısından 

akademisyenlerin işe bağlılık eğilimlerinin incelenmesi ve bu 

kapsamda, işe bağlılığın alt boyutlarında bir farklılık gösterip 

göstermediğinin belirlenmesidir. Araştırmanın evrenini İnönü 

Üniversitesi fakülte ve yüksekokulunda görev yapan akademik personel 

oluşturmaktadır. Yapılan anket çalışmasında 289 akademik personele 

ulaşılmış olup, araştırmanın örnekleminin Altunışık vd. (2010) 
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tarafından oluşturulan evreni temsil edebilen minimum örneklem sayısı 

tablosuna uygun olduğu tespit edilmiştir [1].  

  

 4.2. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri 

      (Research Model and Hypotheses) 

Araştırmanın modeli akademik personelin işe bağlılık eğilimlerinin 

bazı demografik özellikler açısından incelenmesi amacıyla oluşturulmuş 

ve Şekil 1’de sunulmuştur. 

 

Demografik 

Özellikler 

Yaş 

Cinsiyet 

Medeni Durum 

İdari Görev 

Akademik Unvan 

Çalışma Süresi 

 Dinçlik   

 

Adanmışlık İşe Bağlılık 

  

Yoğunlaşma 

Şekil 1. Araştırma modeli 

(Figure 1. Research model) 

 

Oluşturulan araştırma modeli çerçevesinde geliştirilen 

hipotezler şunlardır: 

 H1: Akademik personelin işe bağlılık eğilimleri yaşlarına göre 

anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

 H1a: İşe bağlılığın dinçlik boyutunda yaşa göre anlamlı bir 

farklılık vardır. 

 H1b: İşe bağlılığın adanmışlık boyutunda yaşa göre anlamlı bir 

farklılık vardır. 

 H1c: İşe bağlılığın yoğunlaşma boyutunda yaşa göre anlamlı bir 

farklılık vardır. 

 H2: Akademik personelin işe bağlılık eğilimleri cinsiyete göre 

anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

 H2a: İşe bağlılığın dinçlik boyutunda cinsiyete göre anlamlı bir 

farklılık vardır. 

 H2b: İşe bağlılığın adanmışlık boyutunda cinsiyete göre anlamlı 

bir farklılık vardır. 

 H2c: İşe bağlılığın yoğunlaşma boyutunda cinsiyete göre anlamlı 

bir farklılık vardır. 

 H3: Akademik personelin işe bağlılık eğilimleri medeni duruma 

göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

 H3a: İşe bağlılığın dinçlik boyutunda medeni duruma göre anlamlı 

bir farklılık vardır. 

 H3b: İşe bağlılığın adanmışlık boyutunda medeni duruma göre 

anlamlı bir farklılık vardır. 

 H3c: İşe bağlılığın yoğunlaşma boyutunda medeni duruma göre 

anlamlı bir farklılık vardır. 

 H4: Akademik personelin işe bağlılık eğilimleri idari göreve 

sahip olup/olmama durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. 

 H4a: İşe bağlılığın dinçlik boyutunda idari göreve sahip 

olup/olmama durumuna göre anlamlı bir farklılık vardır. 

 H4b: İşe bağlılığın adanmışlık boyutunda idari göreve sahip 

olup/olmama durumuna göre anlamlı bir farklılık vardır. 

 H4c: İşe bağlılığın yoğunlaşma boyutunda idari göreve sahip 

olup/olmama durumuna göre anlamlı bir farklılık vardır. 

 H5: Akademik personelin işe bağlılık eğilimleri akademik unvana 

göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

 H5a: İşe bağlılığın dinçlik boyutunda akademik unvana göre 

anlamlı bir farklılık vardır. 
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 H5b: İşe bağlılığın adanmışlık boyutunda akademik unvana göre 

anlamlı bir farklılık vardır. 

 H5c: İşe bağlılığın yoğunlaşma boyutunda akademik unvana göre 

anlamlı bir farklılık vardır. 

 H6: Akademik personelin işe bağlılık eğilimleri çalışma süresine 

göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

 H6a: İşe bağlılığın dinçlik boyutunda çalışma süresine göre 

anlamlı bir farklılık vardır. 

 H6b: İşe bağlılığın adanmışlık boyutunda çalışma süresine göre 

anlamlı bir farklılık vardır. 

 H6c: İşe bağlılığın yoğunlaşma boyutunda çalışma süresine göre 

anlamlı bir farklılık vardır. 

 

 4.3. Araştırmanın Veri Toplama Yöntemi 

      (Data Collection Method of the Research) 

 Akademik personelin işe bağlılık eğilimlerinin belirlenmesi 

amacıyla iki bölümden oluşan bir anket formu oluşturulmuştur. 

Araştırmaya başlamadan önce İnönü Üniversitesi Rektörlüğünden izin 

alınmıştır. Daha sonra, İnönü Üniversitesi Sosyal ve Beşeri Bilimler 

Bilimsel Araştırma ve Yayın Etik Kurulundan etik onay (2021/6-5) 

alınmıştır. Anketin ilk bölümünde katılımcıların demografik 

bilgilerini ölçmeye yönelik toplam altı soru bulunmaktadır. Anketin 

ikinci bölümünde akademik personelin işe bağlılık eğilimlerini ölçmek 

için İşe Bağlılık Ölçeği (Utrecht Work Engagement Scale-UWES) 

kullanılmıştır. Ölçek, Schaufeli vd. (2002) tarafından geliştirilmiş 

olup 17 maddeden oluşmaktadır [46]. Ölçek daha sonra Schaufeli vd. 

(2006) tarafından dokuz maddeden oluşacak şekilde kısaltılmıştır [49].  

Bu araştırmada, dokuz maddeden oluşan kısa versiyon kullanılmıştır. 

Dinçlik (“İşimde kendimi enerji dolu hissederim.”, “İşimde kendimi 

güçlü ve dinç hissederim.”, “Sabah kalktığımda işe gitmek için 

istekliyimdir.”), adanmışlık (“İşime karşı istekli ve hevesliyim.”, 

“İşim bana çalışma şevki verir.”, “Yaptığım işle gurur duyuyorum.”) ve 

yoğunlaşma (“Yoğun bir şekilde çalışırken kendimi mutlu hissederim.”, 

“Çalışırken tamamen işime konsantre olur dalar giderim.”, “Çalışırken 

kendimi işime kaptırırım.”) olmak üzere üç alt boyuttan oluşan kısa 

versiyonda her bir alt boyut üçer maddeden oluşmaktadır. 5’li Likert 

tipte tasarlanan ölçekte maddelerin puanlaması; “1: hiç uygun değil”, 

2: uygun değil, 3: biraz uygun, 4: uygun ve 5: tamamen uygun” şeklinde 

yapılmıştır. Ölçekte tersten kodlanan soru bulunmamaktadır. On ülkeyi 

kapsayan bir araştırmada kısa versiyonun iç tutarlık (Cronbach alfa) 

katsayısının ölçeğin tümü için 0.85-0.92, “dinçlik” boyutu için 0.60-

0.88, “adanmışlık” boyutu için 0.75-0.90 ve “yoğunlaşma” boyutu 0.66-

0.86 arasında olduğu saptanmıştır [49]. Kısa versiyonun Türkçe 

formunun güvenilirliğini belirlemek amacıyla hesaplanan iç tutarlık 

katsayısı ölçeğin tümü için 0.83, “dinçlik” boyutu için 0.80, 

“adanmışlık” boyutu için 0.79 ve “yoğunlaşma” boyutu 0.64 olarak 

bulunmuştur [37].  

 

 4.4. Verilerin Değerlendirmesi (Evaluation of Data) 

 Elde edilen verilerin analizinde SPSS 22.0 paket programı 

kullanılarak bilgisayar ortamında yapılmıştır. İstatistiksel 

değerlendirmede açıklayıcı faktör analizi (AFA), Cronbach Alfa 

güvenirlilik analizi, Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA), bağımsız 

gruplarda t testi ve ANOVA (Tukey HSD) kullanılmıştır. Sonuçlar %95 

güven aralığında, anlamlılık p<0.05 düzeyinde kabul edilmiştir. 
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 5. BULGULAR (FINDINGS)  

 Bu bölümde öncelikle akademik personelin demografik 

özellikleriyle, daha sonra ise faktör analizleriyle ve hipotezlerin 

testiyle ilgili elde edilen bulgulara yer verilmiştir. 

 

 5.1. Akademik Personelin Demografik Özellikleri 

      (Demographic Characteristics of Academic Staff) 

 Araştırmanın örneklemini oluşturan grubun demografik 

özellikleriyle ilgili olarak katılımcıların yaş, cinsiyet, medeni 

durum, idari görev, akademik unvan ve çalışma süresi değişkenleri ele 

alınmıştır. Demografik özelliklerin dağılımı Tablo 1’de sunulmuştur. 

 

Tablo 1. Akademik personelin demografik özelliklerinin dağılımı 

(Table 1. Distribution of demographic characteristics of academic 

staff) 

 f Yüzde 

Yaş 

30 ve Altı 65 22.5 

31-40 Arası 104 36.0 

41 ve Üzeri 120 41.5 

Cinsiyet 

Kadın 159 55.9 

Erkek 130 45.0 

Medeni Durum 

Evli 218 75.4 

Bekar 71 24.6 

İdari Görev 

Var 56 19.4 

Yok 233 80.6 

Akademik Unvan 

Prof.Dr. 18 6.2 

Doçent Dr. 38 13.1 

Dr. Öğr. Üyesi 63 21.8 

Öğretim Görevlisi 84 29.1 

Araştırma Görevlisi 86 29.8 

Çalışma Süresi/Yıl 

10 Yıl ve Altı 159 55.0 

11-20 Yıl 78 27.0 

21 Yıl ve Üzeri 52 18.0 

Toplam 289 100.0 

 

 Tablo 1’de görüldüğü gibi, akademik personelin %41.5’sinin 41 yaş 

ve üzeri, %55.9’ünün kadın ve %75.4’inin evli olduğu tespit 

edilmiştir. Ayrıca akademisyenlerin %41.1’inin öğretim üyesi olduğu 

saptanmıştır. 

 

 5.2. İşe Bağlılık Ölçeğinin Güvenilirliği ve Yapı Geçerliliği 

      (Reliability and Construct Validity of the Work Engagement 

      Scale) 

 Ölçeğin güvenilirliğini ölçmek için Cronbach Alfa testi yapılmış 

olup, geçerliliğini test etmek için ise AFA ve DFA uygulanmıştır. 

Cronbach’s alfa iç tutarlık katsayı tekniği, likert tipi ölçeklerin 

güvenirliğinin incelenmesinde kullanılmaktadır. Güvenirlik 

katsayısının yeterli sayılabilmesi için olabildiğince 1’e yakın 

olmalıdır. Cronbach’s alfa katsayısı 0.40’dan küçük ise ölçme aracı 

güvenilir değil, 0.40-0.59 arası düşük güvenirlikte, 0.60-0.79 arası 

oldukça güvenilir, 0.80-1.00 arası ise yüksek derecede güvenilir 

olarak değerlendirilir [11]. Faktör analizinde ise, her bir faktördeki 

maddelerin faktör yüklerinin en az 0.50 değerine sahip olması 

önerilmektedir [19 ve 60]. 
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 5.3. İşe Bağlılık Ölçeği Faktör Analizi Bulguları 

      (Factor Analysis Findings for the Work Engagement Scale) 

 Araştırmada akademik personelin bazı demografik özellikler 

açısından işe bağlılık eğilimlerini tespit etmek için İşe Bağlılık 

ölçeği kullanılmıştır. İşe Bağlılık ölçeğinin faktör analizine uygun 

olup olmadığını ortaya çıkarmak için KMO ve Bartlett's Test of 

Sphericity analizleri yapılmıştır. KMO’un 0.60’ın üzerinde olması ve 

Barlett’s test sphericity analizi sonucunun istatistiksel açıdan 

anlamlı olması, örneklem büyüklüğünün faktör analizine uygunluğu için 

yeterlidir [39]. Araştırmada ölçeğin KMO=0.894, Bartlett's Test of 

Sphericity değeri=1320.836, df=6, p=0.000 olarak belirlenmiştir. KMO 

değerinin 1’e yakın ve Bartlett değerinin anlamlı çıktığı tespit 

edilmiştir. Böylece, ölçeğin faktör analizine uygun olduğu 

saptanmıştır. İşe bağlılık ölçeğinde yeralan toplam dokuz ifade için 

AFA yapılmıştır. Yapılan AFA sonucunda ölçeğin dinçlik, adanmışlık ve 

yoğunlaşma olmak üzere üç alt boyuttan oluştuğu tespit edilmiştir 

(Tablo 2).  

 

Tablo 2. İşe bağlılık ölçeği madde-toplam korelasyonları ve faktör 

yüklerinin dağılımı 

(Table 2. The work engagement scale item-total correlations and 

distribution of factor loads) 

Maddeler Ort. Std. 
Faktör 

Yükleri 

Madde-Toplam 

Korelasyon 
Varyans 

Cronbach’s 

Alpha 

Dinçlik     %32.8 0.79 

İşimde Kendimi Enerji 

Dolu Hissederim 
3.81 0.86 0.848 0.643 

 
 

İşimde Kendimi Güçlü ve 

Dinç Hissederim 
3.86 0.86 0.855 0.685 

 
 

Sabah Kalktığımda İşe 

Gitmek İçin 

İstekliyimdir 

3.71 0.93 0.561 0.650 
 

 

Adanmışlık     %21.3 0.78 

İşime Karşı İstekli ve 

Hevesliyim 
4.16 0.80 0.766 0.722 

 
 

İşim Bana Çalışma Şevki 

Verir 
3.89 0.89 0.613 0.787 

 
 

Yaptığım İşle Gurur 

Duyuyorum 
4.22 0.82 0.817 0.571 

 
 

Yoğunlaşma     %19.9 0.76 

Yoğun Bir Şekilde 

Çalışırken Kendimi Mutlu 

Hissederim 

3.92 0.95 0.755 0.604 
 

 

Çalışırken Tamamen İşime 

Konsantre Olur Dalar 

Giderim 

3.87 0.90 0.864 0.522   

Çalışırken Kendimi İşime 

Kaptırırım 
3.89 0.87 0.840 0.654   

Toplam Varyans   
  

%74.1 
 

Toplam Cronbach’s Alpha   
   

0.89 

 

 Tablo 2’de AFA sonuçlarına göre, İşe Bağlılık ölçeği faktör 

yüklerinin 0.561 ile 0.855 arasında madde-toplam korelasyon 

katsayılarının ise 0.522 ile 0.722 arasında olduğu görülmüştür. 

Ölçeğin toplam varyansının %74.1’ini açıkladığı ve ölçeğin yapı 

geçerliliğini sağladığı görülmüştür. Araştırmada dinçlik boyutu 

Cronbach alfa katsayısı 0.79, adanmışlık boyutu Cronbach alfa 

katsayısı 0.78, yoğunlaşma boyutu Cronbach alfa katsayısı 0.76 ve 

toplam ölçek Cronbach alfa katsayısı 0.89 bulunmuştur. Bir ölçme 

aracında yeterli sayılabilecek güvenirlik katsayısı olabildiğince 1’e 

yakın olmalıdır. Ölçeğin, dinçlik, adanmışlık ve yoğunlaşma 
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boyutlarının oldukça güvenilir olduğu, toplam ölçeğin katsayısının 

yüksek derecede güvenilir olduğu bulgusuna erişilmiştir. Çalışmada 

kullanılan verilerin, teoride ve yapılmış çalışmalarda belirtilen 

faktör yapısı ile uygun olduğunu belirlemek için DFA yapılmıştır. 

Ölçeklerin DFA sonuçları Tablo 3’de sunulmuştur.  

 

Tablo 3. İşe bağlılık ölçeğine ait doğrulayıcı faktör analizi sonucu 

(Table 3. The result of confirmatory factor analysis of the work 

engagement scale) 

Parametreler Kısaltma İyi Uyum 
Kabul 

Edilebilir Uyum 

İşe Bağlılık 

Ölçeği 

Goodness of Fit Index GFI ≥0.95 ≥0.90 0.95 

Adjusted Goodness of Fit 

Index 
AGFI ≥0.90 ≥0.85 0.90 

Comparative Goodness of 

Fit Index 
CFI ≥0.97 ≥0.95 0.96 

Normal Fit Index NFI ≥0.95 ≥0.90 0.95 

Root-Square Mean Error 

of Approximation 
RMSEA ≤0.05 ≤0.08 0.079 

Minimum Discrepancy CMIN/SD ≤3 ≤5 2.912 

Serbestlik Derecesi (sd) SD   21 

2 2   61.155 

Anlamlılık P ≤0.05 ≤0.05 0.000 

 Kaynak: Schermelleh-Engel, Moosbrugger and Müller (2003), Hooper Coughlan and Mullen   

 (2008), Çapık (2014), Yaşlıoğlu (2017)  

 

 DFA, daha önceden oluşturulmuş bir yapının doğrulanmasını analiz 

etmek amacıyla yapılmaktadır. Bu kapsamda, modelin elde edilen veriyi 

iyi açıklayıp açıklamadığı uyum iyiliği indeksleri ile tespit 

edilmektedir [35]. Ölçeklerin χ2, sd, p ve x2/sd değerlerin kabul 

edilebilir değerler arasında çıktığı görülmüştür. Bir modelin uyum 

iyiliği değerlendirmesinde χ²/sd oranının üçün altında olması bir 

modelin uyum iyiliği açısından kabul edilebilir kılmaktadır [27]. Elde 

edilen uyum indekslerinin (RMSEA, GFI, AGFI, NFI ve CFI) kabul 

edilebilir sınırlar içinde olduğu saptanmıştır. Bu kapsamda, uyum 

indeksleri değerlerinin modelin iyi bir uyuma sahip olduğunu 

göstermektedir. Diğer taraftan, İşe Bağlılık Ölçeği DFA sonuçlarına 

göre kuramsal yapısına ilişkin kurulan modelde ölçeğin faktöriyel 

modeli ve faktör-madde ilişkisine dair standardize katsayılar Şekil 

2’de görülmektedir. 
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Şekil 2. Üç boyutlu DFA sonuçları 

(Figure 2. Three dimensional DFA results) 

 

Şekil 2’de üç alt boyut dokuz maddeden oluşan ölçeğin DFA sonucu 

yer almaktadır. Kurulan bu modelin uygunluğuna ilişkin yapılan DFA 

elde edilen uyum iyiliği indeksi sonuçlarına göre, model ve veri 

arasındaki uyumun yüksek olduğu saptanmıştır. DFA sonucunda ölçeğin üç 

boyutlu olduğu tespit edilmiş ve tüm maddelerin geçerliliği 

kanıtlanmıştır. Böylece hem AFA hem de DFA sonucunda ölçeğin dinçlik, 

adanmışlık ve yoğunlaşma olmak üzere üç alt boyuttan oluştuğu tespit 

edilmiştir. 

 

 5.4. Akademisyenlerin Demografik Özelliklerine Göre İşe Bağlılık 

           Eğilimleri (Work Engagement Tendencies in Terms of 

           Academics' Demographic Characteristics) 

 Akademik personelinin işe bağlılık eğilimleri (dinçlik, 

adanmışlık ve yoğunlaşma) yaş, cinsiyet, medeni durum, idari görev, 

akademik unvan ve çalışma süresi gibi demografik nitelikler açısından 

değerlendirilmiştir. Bu bağlamda yaşa göre akademisyenlerin işe 

bağlılık eğilimi Tablo 4’te sunulmuştur. 

 

Tablo 4. Akademik personelin yaş gruplarına göre işe bağlılık 

eğilimleri 

(Table 4. Work engagement tendencies of academic staff by age) 

İşe Bağlılık Yaş Ort. Std. F p 

Dinçlik 

30 ve Altı 3.47 0.80 

10.645 0.001 31-40 Arası 3.79 0.68 

41 ve Üzeri 3.99 0.72 

Adanmışlık 

30 ve Altı 3.93 0.78 

3.524 0.031 31-40 Arası 4.06 0.70 

41 ve Üzeri 4.21 0.65 

Yoğunlaşma 

30 ve Altı 3.73 0.78 

2.568 0.078 31-40 Arası 3.89 0.70 

41 ve Üzeri 3.99 0.65 

Toplam 

30 ve Altı 3.71 0.68   

31-40 Arası 3.91 0.62 6.447 0.002 

41 ve Üzeri 4.06 0.64   
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 Akademik personelin işe bağlılık toplam ile dinçlik ve adanmışlık 

alt boyutlarında yaş gruplarına göre pozitif yönde anlamlı bir 

farklılık (p<0.05) olduğu saptanmıştır. Tukey HSD testine göre 

farklılığın işe bağlılık toplam için 30 ve altında olan yaş grubu ile 

41 ve üzeri yaş grupları arasında, dinçlik ve adanmışlık alt boyutlar 

için 30 ve altında olan yaş grubu ile 31-40 yaş ve 41 ve üzeri yaş 

grupları arasında olduğu tespit edilmiştir. Araştırmada yaş grupları 

ile ilgili H1, H1a ve H1b hipotezleri kabul edilmiştir (Tablo 4). 

Akademik personelin cinsiyete göre işe bağlılık eğilimi Tablo 5’de 

sunulmuştur. 

 

Tablo 5. Akademik personelin cinsiyetine göre işe bağlılık eğilimleri 

(Table 5. Work engagement tendencies of academic staff by gender) 

İşe Bağlılık Cinsiyet Ort. Std. t p 

Dinçlik 
Kadın 3.79 0.81 

0.905 0.119 
Erkek 3.81 0.66 

Adanmışlık 
Kadın 4.10 0.74 

0.080 0.936 
Erkek 4.09 0.66 

Yoğunlaşma 
Kadın 3.85 0.82 

1.288 0.199 
Erkek 3.96 0.67 

Toplam 
Kadın 3.91 0.71 

0.513 0.609 
Erkek 3.95 0.58 

 

 Akademik personelin işe bağlılık toplam ve tüm alt boyutlarda 

cinsiyet gruplarına göre anlamlı bir farklılığın (p>0.05) olmadığı 

tespit edilmiştir. Bu nedenle, araştırmada cinsiyet ile ilgili tüm 

hipotezler (H2, H2a, H2b ve H2c) reddedilmiştir (Tablo 5). Medeni 

duruma göre akademik personelin işe bağlılık eğilimi Tablo 6’da 

sunulmuştur.  

 

Tablo 6. Akademik personelin medeni durumuna göre işe bağlılık 

eğilimleri 

(Table 6. Work engagement tendencies of academic staff by marital 

status) 

İşe Bağlılık Cinsiyet Ort. Std. t p 

Dinçlik 
Evli 3.85 0.74 

2.222 0.027 
Bekar 3.63 0.75 

Adanmışlık 
Evli 4.17 0.70 

3.343 0.001 
Bekar 3.85 0.67 

Yoğunlaşma 
Evli 3.95 0.78 

2.091 0.037 
Bekar 3.74 0.66 

Toplam 
Evli 3.99 0.65 

2.871 0.004 
Bekar 3.74 0.61 

 

 Tablo 6’da akademik personelin işe bağlılık toplam ve dinçlik, 

adanmışlık ve yoğunlaşma boyutlarında medeni duruma göre anlamlı bir 

farklılığın (p<0.05) olduğu tespit edilmiştir. Akademik personelden 

bekar olanlar evli olanlara göre işe bağlılık toplam ve dinçlik, 

adanmışlık ve yoğunlaşma alt boyutlarında daha yüksek puana sahip 

oldukları görülmüştür (p<0.05). Araştırmada medeni durum ile ilgili 

tüm hipotezler (H3, H3a, H3b ve H3c) kabul edilmiştir. Araştırmada 

akademik personelin idari görevlerinin olma durumuna göre işe bağlılık 

özelliklerinin dağılımı Tablo 7’de gösterilmektedir. 
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    Tablo 7. Akademik personelin idari görevlerinin olma durumuna göre 

işe bağlılık eğilimleri 

(Table 7. Work engagement tendencies of academic staff by 

administrative duty) 

İşe Bağlılık İdari Görev Ort. Std. t p 

Dinçlik 
Yok 3.76 0.76 

1.711 0.088 
Var 3.95 0.69 

Adanmışlık 
Yok 4.07 0.72 

1.218 0.224 
Var 4.20 0.64 

Yoğunlaşma 
Yok 3.89 0.76 

0.069 0.945 
Var 3.91 0.75 

Toplam 
Yok 3.91 0.66 

1.163 0.263 
Var 4.02 0.63 

  

Akademik personelin işe bağlılık toplam ve tüm alt boyutlarda 

idari görevlerinin olma durumuna göre anlamlı bir farklılık (p>0.05) 

görülmemiştir. Bu nedenle, araştırmada idari görev ile ilgili tüm 

hipotezler (H4, H4a, H4b ve H4c) reddedilmiştir (Tablo 7). Akademik 

unvana göre akademik personelin işe bağlılık eğilimi Tablo 8’de 

sunulmuştur. 

 

Tablo 8. Akademik personelin akademik unvanlarına göre işe bağlılık 

eğilimleri 

(Table 8. Work engagement tendencies of academic staff by academic 

title) 

İşe Bağlılık Akademik Unvan Ort. Std. F p 

Dinçlik 

 

Prof. Dr. 4.18 0.62 

6.675 0.000 

Doçent Dr. 3.99 0.64 

Doktor Öğr. Üyesi 3.85 0.65 

Öğretim Görevlisi 3.91 0.75 

Araştırma görevlisi 3.48 0.78 

Adanmışlık 

Prof. Dr. 4,35 0.63 

4.669 0.001 

Doçent Dr. 4.27 0.57 

Doktor Öğr. Üyesi 4.26 0.53 

Öğretim Görevlisi 4.06 0.74 

Araştırma görevlisi 3.86 0.77 

Yoğunlaşma 

Prof. Dr. 4.12 0.75 

2.708 0.031 

Doçent Dr. 4.02 0.67 

Doktor Öğr. Üyesi 4.01 0.69 

Öğretim Görevlisi 3.91 0.77 

Araştırma görevlisi 3.69 0.77 

Toplam 

Prof. Dr. 4.22 0.61 

5.336 0.001 

Doçent Dr. 4.10 0.57 

Doktor Öğr. Üyesi 4.04 0.53 

Öğretim Görevlisi 3.96 0.70 

Araştırma görevlisi 3.68 0.66 

 

 Tablo 8’de, akademik personelin işe bağlılık toplam ile dinçlik, 

adanmışlık ve yoğunlaşma boyutlarında akademik unvana göre anlamlı bir 

farklılığın (p<0.05) olduğu tespit edilmiştir. Yapılan Tukey HSD 

analizinde farklılığın araştırma görevlisi ile diğer akademik unvanlar 

arasında olduğu saptanmıştır. Araştırma görevlisinden, Prof. Dr. 

unvanına çıkıldıkça akademik personelin işe bağlılık toplam ile 

dinçlik, adanmışlık ve yoğunlaşma alt boyutlarında daha yüksek puana 

sahip oldukları görülmektedir (p<0.05). Araştırmada akademik unvan ile 

ilgili tüm hipotezler (H5, H5a, H5b ve H5c) kabul edilmiştir. Çalışma 

süresine göre akademik personelin işe bağlılık eğilimi Tablo 9’da 

sunulmuştur. 
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Tablo 9. Akademik personelin çalışma süresine göre işe bağlılık 

eğilimleri 

(Table 9. Work engagement tendencies of academic staff by year worked) 

İşe Bağlılık Çalışma Süresi/yıl Ort. Std. F p 

Dinçlik 

10 Yıl ve Altı 3.68 0.75 

4.839 0.009 11-20 Yıl 3.94 0.66 

21 Yıl ve Üzeri 3.96 0.80 

Adanmışlık 

10 Yıl ve Altı 4.02 0.73 

1.946 0.145 11-20 Yıl 4.21 0.62 

21 Yıl ve Üzeri 4.13 0.74 

Yoğunlaşma 

10 Yıl ve Altı 3.82 0.77 

2.192 0.114 11-20 Yıl 4.03 0.65 

21 Yıl ve Üzeri 3.96 0.84 

Toplam 

10 Yıl ve Altı 3.84 0.65 

3.605 0.028 11-20 Yıl 4.06 0.57 

21 Yıl ve Üzeri 4.02 0.74 

  

Tablo 9’da görüldüğü gibi, akademik personelin işe bağlılık toplam 

ile dinçlik alt boyutunda çalışma süresine göre anlamlı bir farklılık 

(p<0.05) olduğu saptanmıştır. Yapılan Tukey HSD testine göre 

farklılığın 10 yıl ve altı grubu ile 11-20 yaş ve 21 yıl ve üzeri 

gruplar arasında olduğu saptanmıştır. Araştırmada çalışma süresi ile 

ilgili H6 ve H6a hipotezleri kabul edilmiştir. Tablo 10’da akademik 

personelin demografik özelliklerine göre işe bağlılık eğilimlerine 

ilişkin hipotezlerin sonuçları verilmiştir. 

 

Tablo 10. Hipotez sonuçları 

(Table 10. Hypothesis results) 
Hipotezler Analiz Sonucu 

H1: Akademik personelin işe bağlılık eğilimleri yaşlarına göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. 
Kabul  

H1a: İşe bağlılığın dinçlik boyutunda yaşa göre anlamlı bir farklılık vardır. Kabul  

H1b: İşe bağlılığın adanmışlık boyutunda yaşa göre anlamlı bir farklılık vardır. Kabul  

H1c: İşe bağlılığın yoğunlaşma boyutunda yaşa göre anlamlı bir farklılık vardır.  Red 

H2: Akademik personelin işe bağlılık eğilimleri cinsiyete göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. 
 Red 

H2a: İşe bağlılığın dinçlik boyutunda cinsiyete göre anlamlı bir farklılık vardır.  Red 

H2b: İşe bağlılığın adanmışlık boyutunda cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

vardır. 
 Red 

H2c: İşe bağlılığın yoğunlaşma boyutunda cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

vardır. 
 Red 

H3: Akademik personelin işe bağlılık eğilimleri medeni duruma göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. 
Kabul  

H3a: İşe bağlılığın dinçlik boyutunda medeni duruma göre anlamlı bir farklılık 

vardır. 
Kabul  

H3b: İşe bağlılığın adanmışlık boyutunda medeni duruma göre anlamlı bir farklılık 

vardır. 
Kabul  

H3c: İşe bağlılığın yoğunlaşma boyutunda medeni duruma göre anlamlı bir farklılık 

vardır. 
Kabul  

H4: Akademik personelin işe bağlılık eğilimleri idari göreve sahip olup/olmama 

durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 
 Red 

H4a: İşe bağlılığın dinçlik boyutunda idari göreve sahip olup/olmama durumuna göre 

anlamlı bir farklılık vardır. 
 Red 

H4b: İşe bağlılığın adanmışlık boyutunda idari göreve sahip olup/olmama durumuna 

göre anlamlı bir farklılık vardır. 
 Red 

H4c: İşe bağlılığın yoğunlaşma boyutunda idari göreve sahip olup/olmama durumuna 

göre anlamlı bir farklılık vardır. 
 Red 

H5: Akademik personelin işe bağlılık eğilimleri akademik unvana göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir.  
Kabul  

H5a: İşe bağlılığın dinçlik boyutunda akademik unvana göre anlamlı bir farklılık 

vardır. 
Kabul  

H5b: İşe bağlılığın adanmışlık boyutunda akademik unvana göre anlamlı bir farklılık 

vardır. 
Kabul  

H5c: İşe bağlılığın yoğunlaşma boyutunda akademik unvana göre anlamlı bir farklılık 

vardır. 
Kabul  

H6: Akademik personelin işe bağlılık eğilimleri çalışma süresine göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. 
Kabul  

H6a: İşe bağlılığın dinçlik boyutunda çalışma süresine göre anlamlı bir farklılık 

vardır. 
Kabul  

H6b: İşe bağlılığın adanmışlık boyutunda çalışma süresine göre anlamlı bir 

farklılık vardır. 
 Red 

H6c: İşe bağlılığın yoğunlaşma boyutunda çalışma süresine göre anlamlı bir 

farklılık vardır. 
 Red 
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 6. SONUÇ, TARTIŞMA VE ÖNERİLER 

    (RESULT, DISCUSSION AND RECOMMENDATIONS)  

 Bu araştırmada, İnönü Üniversite’nde çalışan akademik personelin 

demografik özelliklerine göre işe bağlılık düzeylerinde anlamlı bir 

farklılık olup olmadığı incelenmiştir. Bu kapsamda, katılımcılara 

demografik özelliklerle ilgili soruların ve İşe Bağlılık Ölçeği’nin 

(UWES-9) yer aldığı bir anket uygulanmıştır. Ölçeğin yapı geçerliği 

ile ilgili bilgi elde etmek için AFA ve DFA yapılmıştır. AFA ve DFA 

sonuçlarına göre ölçeğin yapı geçerliliğini sağladığı tespit 

edilmiştir. Sonuç olarak dokuz madde ve üç alt boyuttan oluşan özgün 

ölçeğin üç alt boyut yapısının ve madde sayısının korunduğu 

görülmüştür. İşe bağlılık ve alt boyutları, demografik özellikler 

açısından değerlendirildiğinde şu sonuçlar ortaya çıkmıştır: 

 İşe bağlılığın alt boyutları olan dinçlik ve adanmışlıkta yaşa 

göre anlamlı bir farklılık olduğu saptanmıştır. Tukey HSD 

testinin sonucuna göre, bu farklılığın kaynağının 35 ve altı yaş 

grubu ile 51 ve üzeri yaş grupları arasında olduğu bulunmuştur. 

İşe bağlı çalışanlar, işyerlerinde daha çok takdir edilmekte, 

herkes tarafından tanınmakta ve diğer çalışanlara göre daha 

başarılı olabilmektedir [34]. Bu durum ise çalışanların enerji 

düzeylerinin ve zihinsel dayanıklılarının yüksek olmasına, 

işlerine karşı daha fazla çaba harcama isteği duymalarına ve 

güçlü bir şekilde kendilerini işlerine adamalarına neden 

olabilir. Bu araştırmada, elde edilen sonuç ile ilgili olarak, 

çalışanların kariyerlerinin hemen başında daha iyi ücret almak 

gibi farklı nedenlerle iş değişikliğine gidebilirler. Hangi 

alanda çalışacağını, kariyerini ne şekilde planlayacağı 

konusunda kafa karışıklığı yaşabilirler. Genç çalışanlar, 

işlerine daha az sadakat gösterebilirler, standart işlerden, 

formalitelerden sıkılabilirler ve özgürlükçü bir yapıya 

sahiptirler [52]. Bu ise, işe bağlılık noktasından çalışanı 

olumsuz etkileyebilir. Yaş ilerledikçe, ailenin ihtiyaçları, 

sosyal güvenlik, emeklilik gibi nedenlerle arayışlar sona 

ermekte ve kariyer konusunda karar verilmektedir. Bu ise yapılan 

işin daha anlamlı ve önemli hale getirebilir. Böylece yaş 

ilerledikçe çalışanın işe bağlılığı artabilir. Literatürde yaşa 

göre işe bağlılıkta pozitif yönde anlamlı bir farklılığın olduğu 

yönünde çalışmalar bulunmaktadır [16, 18, 45, 49 ve 53]. Bununla 

birlikte, Turgut (2011) ve Köse (2016) yaş değişkenine göre işe 

bağlılık düzeyinde anlamlı bir farklılığın olmadığını tespit 

etmişlerdir [28 ve 58]. 

 Araştırmada cinsiyete göre işe bağlılıkta anlamlı bir farklılık 

elde edilmemiştir. Kadın ve erkek akademisyenlerin işe bağlılık 

açısından benzer eğilimlere sahip oldukları tespit edilmiştir. 

Literatürde cinsiyete göre işe bağlılık durumu açısından farklı 

sonuçların elde edildiği çalışmalar bulunmaktadır. Yapılan 

birçok çalışmada cinsiyete göre işe bağlılık düzeyinde anlamlı 

bir farklılığın bulunmadığı tespit edilmiştir [4, 28, 45 ve 49]. 

Bazı çalışmalarda ise, kadınların işlerine kendilerini daha 

fazla adadıkları ve daha mutlu oldukları saptanmıştır [29, 33 ve 

55]. Bununla birlikte, Schaufeli ve Bakker (2003) ile Ugwu 

(2013) erkeklerin daha fazla işine bağlı olduğunu ifade 

etmişlerdir [47 ve 59]. Cinsiyet açısından işe bağlılık ile 

ilgili çok farklı sonuçların elde edilmesi, cinsiyete göre 

farklılığın daha iyi anlaşılması daha fazla çalışmanın 

yapılmasının gerektiği düşünülmektedir.  

 Medeni duruma göre, işe bağlılığın dinçlik, adanmışlık ve 

yoğunlaşma alt boyutlarında anlamlı farklılık olduğu tespit 
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edilmiştir. Tukey HSD testi sonucu bağlamında; evlilerin 

bekarlara tüm alt boyutlarda işe bağlılık düzeylerinin daha 

yüksek olduğu saptanmıştır. Evli insanların ailelerine karşı 

daha fazla sorumluluk sahibi olmaları, işleri konusunda daha 

ciddiye almalarına ve bekarlara kıyasla daha fazla işe bağlılık 

göstermelerine sebep olabilir. Evlilik yaşı ortalamasının 

arttığı günümüzde genç çalışanların kariyerleri ile ilgili 

kolaylık farklı kararlar alabilmektedir. Bu ise, genç 

çalışanların işe bağlılık düzeylerini azaltabilmektedir. Evli 

çalışanların hem kişisel hem de mesleki yaşamlarında daha 

yerleşik ve düzenli bir yaşamalarının olması işe bağlılıklarına 

katkıda bulunabilir. Deligero ve Laguador (2014), evlileri aile 

sorumlulukları nedeniyle işlerine karşı daha adanmış olduklarını 

tespit etmişlerdir [16]. Diğer taraftan, medeni durum ile işe 

bağlılık arasında herhangi bir anlamlı ilişkinin olmadığını 

ifade eden çalışmalar da bulunmaktadır [28, 36 ve 53].  

 Araştırmada idari göreve göre işe bağlılık toplam ve alt 

boyutları açısından anlamlı bir farklılık elde edilememiştir. 

İşe bağlılığın, idari görev ile bir ilişkisinin olmadığı tespit 

edilmiştir.    

 Akademik unvana göre, işe bağlılığın dinçlik, adanmışlık ve 

yoğunlaşma alt boyutlarında anlamlı farklılık gösterdiği tespit 

edilmiştir. Tukey HSD testi sonucu bağlamında; öğretim görevlisi 

unvanı ile diğer unvanlar arasında anlamlı farklılık olduğu, 

öğretim görevlisi unvanından profesörlük unvanına doğru 

yükseldikçe işe bağlılık düzeyinin artış gösterdiği 

saptanmıştır. Uzmanlaşmanın yüksek olduğu mesleklerde çalışanlar 

güçlü örgütsel bağlılık ve işe ile özdeşleşme düzeylerine 

sahiptirler. Mesleklerde uzmanlaşma arttıkça işe bağlılık 

eğilimi artmaktadır. Mauno vd. (2007) ile Barkhuizen ve Rothmann 

(2006) yapmış olduğu çalışmada, profesörlerin alt unvanlara göre 

işlerine daha fazla adanmış ve yoğunlaşmış oldukları sonucuna 

ulaşmıştır [9 ve 33]. Uzmanlaşmanın yüksek olduğu mesleklerde 

çalışanların güçlü örgütsel bağlılığa sahip oldukları ve 

işleriyle özdeşleştikleri görülmüştür. Görev kimliği, otonomi, 

yetenek çeşitliliği gibi motive edici temel unsurlar 

akademisyenlerin, özellikle profesörlerin işlerine bağlanmasına 

olanak sağlamaktadır. Profesörlerin diğer unvanlara göre daha 

fazla otonomiye sahip olmaları onların kurumlarına daha fazla 

bağlanmalarına ve işlerine yoğunlaşmalarına neden olmaktadır 

[9]. 

 İşe bağlılığın dinçlik alt boyutunda akademisyen olarak çalışma 

süresine göre anlamlı bir farklılık olduğu saptanmıştır. Tukey 

HSD testinin sonucuna göre, 10 yıl ve altı çalışma süresi ile 

11-20 yıl arası ve 21 yıl ve üstü çalışma süreleri arasında 

anlamlı farklılığın olduğu tespit edilmiştir. Buna göre, çalışma 

süresi arttıkça dinçlik boyutunda işe bağlılık düzeyi artış 

gösterdiği bulunmuştur. Çalışanlar, yıllar geçtikçe işlerinde 

tecrübe kazanmakta, uzmanlaşmakta ve işlerine karşı özgüvenleri 

artış gösterdiği bulunmuştur. Çalışanlar, uzun yıllar emek 

harcadıkları işlerine yönelik sorumluluk duygusuna sahip olmakta 

ve işleri aile gibi hayatlarının bir parçası haline gelmektedir. 

Böylece işlerine karşı bağlılık duyguları yıllar geçtikçe artış 

gösterebilmektedir. Sharma vd. (2017), çalışma süresine göre işe 

bağlılık ve alt boyutları arasında anlamlı bir ilişkinin 

olduğunu tespit etmiştir [53]. Bununla birlikte, Turgut (2012) 

yapmış olduğu çalışmada çalışma süresi ile işe bağlılığın alt 
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boyutları arasında anlamlı bir ilişkinin bulunmadığını tespit 

etmiştir [58].    

 İşe bağlılığın, örgütsel bağlılıkla pozitif yönde ve işi bırakma 

niyetiyle negatif yönde ilişkilisi bulunmaktadır Enerjik, kendini 

işine adamış ve işine bağlı çalışanlar, şirketlerin işe almak ve elde 

tutmak istedikleri kişilerdir [6]. İşine bağlı çalışanların işlerinden 

memnun olmaları, örgütlere daha bağlanmalarına neden olmuştur [48]. 

Ayrıca, çalışan sağlıklarının iyi olmasına ve işlerine karşı olumlu 

duygular beslemesine yardımcı olmaktadır [54]. İşine bağlı 

çalışanların örgütlerin başarısına olumlu katkısının olduğu ve daha 

iyi performans gösterdikleri ifade edilmektedir [50]. İşe bağlılık 

sürekli etkileşimler gerektiren uzun vadeli ve devam eden bir süreç 

olduğundan çalışanların işe bağlılığını artırmak isteyen örgütler, 

çalışanlarının örgütlerinden aldıkları desteğe ilişkin algılarına 

odaklanmalıdır. Çalışanların ihtiyaçlarını ve endişelerini ele alan ve 

özen ve destek gösteren organizasyonel programlar, çalışanların daha 

yüksek işe bağlılık düzeyleriyle karşılık vermesine neden olabilir. 

[44]. 

 Konuya üniversiteler açısından yaklaşıldığında, mesleğinde 

uzmanlaşmış yetenekli akademik personelin işlerine bağlılık düzeyinin 

yüksek olduğu tespit edilmiştir [9]. Bu kapsamda, üniversitelerin 

liyakat sahibi akademisyenleri istihdam etmesinin işe bağlılık 

düzeyine olumlu yönde katkısı olacağı düşünülmektedir. Ayrıca, işe 

bağlılığın artırılması amacıyla üniversitelerin akademisyenlere özgür 

bir çalışma ortamı sağlamaları önerilmektedir. Diğer taraftan, 

üniversitelerin, akademisyenlere hem beşeri hem de fiziksel kaynakları 

ulaşabilmesinde yardımcı olmaları gerektiği düşünülmektedir.  

 Üniversitelerin, akademik personelin işe bağlılığını artırmak 

almak için üniversitenin tüm program ve faaliyetlerinin birincil 

hedefleri ile ilgili bilgileri paylaşması önerilebilir. Akademik 

personelin görev ve sorumluluklarını daha etkin ve verimli bir şekilde 

yerine getirmek için ilave teşvik sistemleri geliştirilebilir. 

Üniversitelerin, tüm akademik personeline konumuna ve unvanına 

bakılmaksızın ve ayrım yapılmaksızın eşit şekilde yaklaşması 

gerekmektedir. Diğer taraftan, işe bağlılığın gelişmesinde tek taraflı 

olarak sadece örgütten bazı şeylerin yapılması beklemek doğru bir 

yaklaşım olmayacaktır. Bu kapsamda, akademik personelden, işlerine 

karşı dürüst olması ve kişisel veya mesleki girişimlerinde her zaman 

yetkinlik, güvenilirlik, bağlılık ve iş birliği göstermesi 

beklenmektedir. 

 Araştırmada akademik personelin işe bağlılık eğiliminin 

analizinde sadece demografik özellikler kullanılmıştır. Demografik 

faktörlerin tek başına bir bireyin işe bağlılığa olan eğilimini tahmin 

etmeye yeterli olmayacaktır. Bu nedenle, işe bağlılığa etki eden diğer 

unsurların araştırılmasının konunun anlaşılmasında yardımcı olacağı 

düşünülmektedir. Araştırmada yalnızca anket tekniğinin kullanılması, 

araştırma sürecinde işe bağlılığa etki eden diğer unsurların kontrol 

altında tutulması varsayımı ile kapsam dışı bırakılması bu 

araştırmanın temel sınırlılıklarıdır. İki farklı grup üzerinde 

karşılaştırmalı analizlerin gerçekleştirilememesi, örneklem hacminin 

nispeten küçük olması diğer sınırlılıklardır. Ayrıca, bireysel 

özelliklerin işe ait özellikler ile birlikte ele alınarak 

incelenmesinin konuya daha fazla açıklık getirebileceği 

düşünülmektedir. Örneğin, benlik saygısı ve kontrol odağı gibi çeşitli 

kişilik değişkenleri işe bağlılık için önemli olabilir [44]. Araştırma 

sadece İnönü Üniversitesi’nde görev yapan akademisyenler üzerinde 

yapılmıştır. Farklı sektörleri, farklı üniversiteleri, farklı meslek 

gruplarını içerecek şekilde araştırma kapsamı genişletilebilir. 

Ayrıca, farklı gruplar üzerinde karşılaştırmalı analizlerin 
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gerçekleştirilecek şekilde bulgular toplanarak araştırma yapılabilir. 

Böylece, daha kapsamlı ve anlamlı çalışmaların yapılması ile işe 

bağlılık ile ilgili literatüre daha fazla katkıda bulunulabileceği 

düşünülmektedir.  
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