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İşteki Tutku Zamanla Değişiyor Mu? 

Does Passion At Work Change Over Time? 

 

Arif Elyesa Okur1     Meliha Ceylan2     Sewa Ahmed3  Emrah Özsoy4 

  

Öz 

Bu çalışmada “çalışanların işlerindeki tutku düzeyi yıllar geçtikçe değişmekte midir?” 
sorusuna yanıt bulunması amaçlanmıştır. Bu kapsamda, farklı sektörlerden 278 çalışan 
araştırmaya katılım göstermiştir. Katılımcıların işyerindeki tutku düzeyi, ölçmek için 
Utrecht Çalışmaya Tutkunluk (work engagement) Ölçeğinin Türkçe formu ve 
çalışanların işini ilk günkü aşkla yapma düzeyi tek maddeli soru ile ölçülmüştür. Elde 
edilen veriler iç tutarlılık testine, farklılıkları incelemeye yönelik testlere (Bağımsız 
Örneklemler T Testi, ANOVA) ve korelasyon analizine tabi tutulmuştur. Araştırma 
bulgularına göre, katılımcıların çalışmaya tutkunluk ve işini ilk günkü aşkla yapma 
düzeyi; yaş, mevcut işte çalışma süresi, iş yaşamında toplam bulunma süresi ile anlamlı 
bir şekilde ilişkilenmemiştir. Sadece, yaş ve çalışma süresi ile çalışmaya tutkunluğun 
yoğunlaşma düzeyi, arasında zayıf kuvvetli pozitif ilişki elde edilmiştir. Ek olarak, 
çalışmaya tutkunluk ve işini ilk günkü aşkla yapma düzeyi cinsiyet, medeni durum, 
çalışan kategorisi (mavi ve beyaz yaka) ve eğitim düzeyi gibi değişkenler açısından 
farklılık göstermemiştir. Sadece, yönetsel pozisyona sahip çalışanların çalışmaya 
tutkunluk düzeyi, yönetsel pozisyona sahip olmayan çalışanların çalışmaya tutkunluk 
düzeyinden daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. Araştırma kapsamında elde edilen 
bulgular tartışılmış ve sonraki çalışmalar birtakım araştırma önerilerinde 
bulunulmuştur.  

Anahtar Kelimeler: İşteki Tutku, Yaş, Angaje Olma, Çalışma Süresi 

Abstract 

This study aims to answer the question, “does the level of passion in the work of the 
employees changes over the years?. In this context, 278 employees from different sectors 
were included in the research. To measure the passion level of the participants at work, 
the Turkish form of the Utrecht Work Engagement Scale and the level of doing the job 
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with the love of the employees on the first day were measured with a single-item 
question. The obtained data were subjected to internal consistency tests, analyses to 
examine differences (Independent Samples T Test, ANOVA), and correlation analysis. 
According to the research findings, the relationship of participants' passion at work and 
the level of doing their job with love on the first day with age, tenure at the current job, 
and tenure (in general) were not significant. Only a weak positive relationship was 
obtained between age and tenure and the level of absorption dimension of work 
engagement. In addition, the level of passion for work and the level of doing the job with 
the love of the first day did not differ in terms of variables such as gender, marital status, 
employee category (blue and white-collar), and education level. Employees who hold 
managerial positions have a higher level of work engagement than employees who do 
not have managerial positions. The findings obtained within the scope of the research 
were discussed, and some research suggestions have been made. 

Keywords: Passion at Work, Age, Engagement, Tenure  

 

 

GİRİŞ 

 

Geleneksel psikoloji özellikle 2000’li yıllara kadar sorunların çözülmesi ve patolojik 
durumların iyileştirilmesine odaklanmıştır (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000). Bu 
kapsamda örgütsel psikoloji alanında da stres, tükenmişlik, depresyon, iş-aile çatışması, 
üretkenlik karşıtı davranışlar gibi değişkenler yoğun bir şekilde incelenmiştir. Son 20 
yılda pozitif psikolojiye artan ilgi ile birlikte pozitif örgütsel psikoloji alanına da ilgi 
artmıştır. Bu kapsamda; umut, iyimserlik, dayanıklılık, öz-yeterlilik, işe bağlanma gibi 
özellikler çalışma yaşamı bağlamında yoğun bir şekilde çalışılmaya başlanmıştır 
(Luthans, 2002). Bu doğrultuda incelenen değişkenlerden biri de çalışmaya tutkunluktur 
(work engagement). Çalışmaya tutkunluk araştırmalarının öncülleri ve sonuçlarına 
ilişkin çok sayıda araştırma yapılmıştır (Halbesleben 2010; Saks, 2006:2019). Çalışmaya 
tutkunluk ile ilgili yapılan çalışmalarda halen belirgin cevap elde edilemeyen sorulardan 
biri “çalışmaya tutkunluk düzeyinin yıllar itibariyle değişip değişmediğidir (artma ya 
da azalma) (Kim ve Kang, 2017).  

Çalışma yaşamına yeni girmiş ya da yaşı daha genç olan çalışanların, yüksek 
beklentilerle işe başlayıp kişisel ilişkileri yönetmede zorluk çekme, hırs düzeyinin 
yüksekliği gibi nedenlerden dolayı yaşadıkları olumsuzluklar enerjilerinde hızlı 
düşüşler yaşanabilmektedir (Haley vd., 2013). Bu durum çalışma hayatında ilk günkü 
aşk düzeyini düşürebilmektedir. Bununla birlikte daha yaşlı çalışanların da fiziksel 
enerjinin zamanla azalması, kilo artışları, sorumlulukların artması gibi nedenlerden 
dolayı zamanla, tutku düzeylerinde azalma olabileceği öngörülmektedir. Öte yandan 
daha gençlerin enerji düzeylerinin yüksek seyretmesi, kariyer hedeflerine ulaşma 
arzuları, kendilerini kanıtlama arzuları gibi çeşitli nedenlerden dolayı tutku 
düzeylerinin yüksek kalması da olasıdır. Yine daha yaşlı çalışanların olgunlaşma ile 
birlikte kişisel ilişkileri daha iyi yönetmesi, işinde saygınlık ve yetkinlik düzeyinin 
artması gibi nedenlerle işlerinden daha fazla keyif almaları da ihtimal dahilindedir. 
Belirtilen nedenlerden kaynaklı olarak çalışanın yaşı ve çalışma tecrübesi ile işteki tutku 
düzeyi arasında net bir beklenti ortaya koymak mümkün değildir. Bu bakımdan farklı 
bağlamları da ele alan çok sayıda çalışmaya ihtiyaç duyulduğu düşünülmektedir. 
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Dolayısı ile bu çalışmada çalışanların işyerindeki tutku düzeyinin zamanla artıp 
artmadığına dair özgün bulgular elde edilmesinin, bu husustaki belirsizleri nispeten de 
olsa azaltması beklenmektedir. 

Çalışma kapsamında öncelikle çalışma tutkunluk kavramı tanımlanmış, çalışmaya 
tutkunlukla karıştırılan işkoliklik kavramı ile çalışmaya tutkunluğun farklarına 
değinilmiştir. Daha sonra çalışmaya tutkunluğun öncülleri ve sonuçlarına ilişkin kısa bir 
değerlendirme yapılıp araştırmanın arka planı ele alınmış ve araştırma hipotezi formüle 
edilmiştir. Son olarak araştırma bulguları paylaşılıp elde edilen bulgular tartışılmıştır. 

1. Kavramsal Çerçeve 

 1.1. Çalışmaya Tutkunluk  

Türkçe uyarlaması olarak “çalışmaya tutkunluk” olarak ele alınan kavram, literatürde 
“work engagement” olarak geçmektedir. Kavramın Türkçeye uyarlanmasında “işle 
bütünleşme” (örn., Kartal, İşler ve Bilişli, 2015), “işe angaje olma” (örn., Özkalp ve 
Meydan, 2015) ve işe adanmışlık (Çalışkan, 2014), gibi kullanımlar da bulunmaktadır. 
Kavram ilk olarak Kahn (1990) tarafından “örgüt üyelerinin kendilerini iş rolleri ile 
bütünleştirmesi” şeklinde tanımlanmıştır. Kavrama olan ilgi yıllar itibariyle giderek 
artmış ve Schaufeli vd. (2002) tarafından üç boyut altında ele alınıp çalışmaya 
tutkunluğu ölçme girişimleri başlamıştır. Söz konusu üç boyut “dinçlik” “adanma” ve 
“yoğunlaşma” boyutlarıdır. Dolayısı ile çalışmaya tutkunluk dinçlik, adanma ve 
yoğunlaşma boyutları kapsamında çalışanın işe yönelik pozitif tutumunu ele 
almaktadır. Aşağıda her bir boyut ana hatları ile ele alınmıştır.  

Dinçlik: Çalışanın işine enerjik gelmesi, çalışırken enerjik ve fiziksel olarak gayretli bir 
şekilde işyerinde bulunmasını ifade eder. Tükenmişliğin ya da depresif eğilimlerinin 
aksine çalışan canlı ve pozitif bir şekilde müşterilerle ya da çalışma arkadaşları ile 
etkileşimini sürdürür. Dinçlik düzeyi yüksek çalışanlar diğerleri ile ilişkilerinde pozitif 
bir tutum halindedir. Çalışanlar yüksek enerji seviyeleri sayesinde zorlukların 
üstesinden daha kolay gelirler (Schaufeli vd., 2002). 

Adanma: Çalışanlar işlerine, çalışma ortamlarına ve arkadaşlarına yönelik pozitif tutum 
içinde oldukları için gönülden bağlanma ile işlerini yaparlar. İşlerini layıkı ile yapmak 
için enerjilerini yoğun bir şekilde kanalize ederler. Örgütü ve işi sahiplenip işlerini 
başarıyla yerine getirmek için çaba harcarlar. Adanmışlık düzeyi yüksek çalışanların 
heves ve istek düzeyleri yüksektir (Schaufeli vd., 2002). 

Yoğunlaşma: Bireyin belirli bir işe yoğunlaşması için yüksek düzeyli bir güdülenmişlik 
gerekmektedir. Kişi fiziksel ya da psikolojik olarak dengede değilse (homestatik denge 
sağlanmamışsa) sürdürülebilir bir motivasyondan ve yoğunlaşmadan bahsetmek 
zordur. Bireyler dönemsel yoğunluklar ya da acil işler için zaruri olarak birtakım işlere 
yoğunlaşabilir. Ancak çalışmaya tutkunluk kapsamında işe yoğunlaşma istikrarlı bir 
süreci ifade etmektedir. Çalışmaya tutkunluk düzeyi yüksek çalışanlar zamanın nasıl 
akıp geçtiğini bile anlamayacak düzeyde işlerini aşkla ve gayretle yerine getirirler 
(Schaufeli vd., 2002). 

Çalışmaya tutkunluk, kısa süreli işe odaklanma halini değil, aksine uzun süreli ve tutarlı 
bir şekilde yüksek isteklilikle çalışma durumunu ifade etmektedir. Burada 
sürdürülebilir bir dinç olma hali, adanma ve yoğunlaşma olması gerekmektedir. Ancak 
bu durum çalışanın mesai saatleri içerisinde tamamen son derece yüksek motivasyonla 
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işini yapması anlamına gelmemektedir. Nitekim bu insan doğasına da uygun değildir. 
Çalışanların gün içerisinde aldığı olumsuz bir haber, sosyal yaşamındaki aksilik ya da 
sağlığındaki olumsuzluklar gibi insani nedenlerden dolayı zaman zaman enerjilerinde 
azalma meydana gelebilir. Bu durum kişinin çalışmaya tutkunluk düzeyinin düşük 
olduğu anlamına gelmez. Çalışmaya tutkunluk genel anlamda süreç olarak kişinin 
istisnai durumlar dışında işinde enerjik, istekli ve hevesli olduğuna işaret etmektedir. 
Bu nedenle çalışmaya tutkunluk daima çalışanın işini yüksek enerji ile yerine getirmesi 
gerektiği anlamına gelmemektedir (Ardıç vd., 2016). Kısaca çalışmaya tutkunluk düzeyi 
yüksek çalışanların daima yüksek enerji ile işlerini yapmaları beklenmez. Genel olarak 
değerlendirildiğinde, istekli, keyfili ve mutlu bir şekilde işlerini yerine getirirler.  

Çalışmaya tutkunluğun daha iyi anlaşılması için aşağıda işine angaje olmuş, işiyle 
bütünleşmiş yani çalışmaya tutkunluk düzeyi yüksek çalışanların temel özellikleri 
sıralanmıştır (Cherbel, 2014; Clark, 2012; Jacoby, 2015; Kelleher, 2016; Schaufeli ve 
Salanova, 2007; Schaufeli, 2012; aktaran, Ardıç vd., 2015):  

 İş taleplerinin üstesinden gelmekte zorlanmazlar. 

 İşlerini yaparken enerji ve motivasyon düzeyleri yüksektir. 

 İş yerinde zamanın nasıl akıp geçtiğini anlamayacak kadar işlerine yoğunlaşırlar. 

 Sabahları işlerine enerjik ve mutlu giderler. 

 Çalışma ortamında karşılaşılan sorunlar karşısında mücadele edip güçlü bir 

duruş sergilerler. 

 Çevrelerindeki diğer insanlara (meslek gereği örneğin bir akademisyenin 

öğrencilerine) pozitif katkılar sağlayacağına inanırlar. 

 İşlerinde uzun süreli çalışmalarına rağmen verimli kalabilirler. 

 Örgütün uzun vadeli hedeflerine ve vizyonuna inanma düzeyleri yüksektir. 

 Müşteri ilişkilerinde örgütün imajını olumsuz yönde etkiyecek söylemlerden 

uzak dururlar. 

 Örgüt için ekstra rol davranışları sergileme eğilimleri yüksektir. 

 İşlerine zamanında gelirler. 

 Örgütteki sorunların tespit edilip çözümlenmesinde isteklidirler. 

Çalışmaya tutkunluğun karıştırıldığı kavramlardan biri işkolikliktir. İşkoliklik ve 
çalışmaya tutkunluk birbirinden farklı kavramlardır. İşkolik işe kompülsif bir şekilde 
bağımlı olmayı ifade etmektedir (Özsoy, 2018). Ancak işe angeje olmuş çalışanlar, 
işlerinde çok zaman ve enerji harcasalar da verimli ve enerjiklerdir. İşkolikler enerjik 
olmasalar bile takıntılı bir şekilde işe odaklanma eğilimindedirler (Balaban ve Özsoy, 
2019). Çalışmaya tutkunluk düzeyi yüksek çalışanların işlerinde çok çalışma sebebi 
işlerinden keyif almalarıdır. İşkoliklerin çok çalışmasının sebebi çoğu durumda bu 
kişilerin kontrol edemedikleri kompülsif içsel dürtülerdir. Dolayısı ile iki kavram çok 
çalışmak noktasında örtüşse de, çok çalışmanın arka planındaki güdülenme düzeyi ve 
gerekçelerinde farklılıklar bulunmaktadır. İşkolikler başarılı algılanmak, psikolojik 
ihtiyaçlarını tatmin etmek ve ön plana çıkmak gibi nedenlerden dolayı çok çalışmaktadır 
(Özsoy ve Balaban, 2019; Schaufeli, 2012). Çalışmaya tutkunlukta çok çalışma sebebi, işi 
ve örgütü sahiplenip yapılan işten keyif almaktır. Nitekim işkoliklik ve çalışmaya 
tutkunluk arasında düşük düzeyli korelasyon elde edilmiştir (Gorgievski vd., 2010). 
Ancak kavramların ölçümlendiği ölçeklere göre iki değişken arasındaki ilişki katsayısı 
farklılaşmaktadır.  
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 1.2. Çalışmaya Tutkunluğun Öncülleri ve Sonuçları  

Çalışmaya tutkunluğun öncülleri ve sonuçlarına ilişkin son 20 yıl içerisinde çok sayıda 
çalışma yapılmıştır. Çalışmaya tutkunluğun olası öncüllerini ve sonuçlarını Saks (2006), 
detaylı bir teorik model kapsamında ele almıştır. Saks daha sonra 2019’da konuya ilişkin 
ampirik birikim ve kendisinin yürüttüğü ampirik çalışmaya dayalı olarak modelini 
revize etmiştir. Revize edilen modele göre; çalışanların örgütlerinden ve 
yöneticilerinden destek almaları, ödüller, tanınmalar, örgütün çalışanlara karşı adil 
olması, örgütte çalışanlara liderlik imkânlarının sunulması, çalışanlarının iş rollerini 
yerine getirebilmeleri için yeterli kaynağa sahip olmaları çalışmaya tutkunluğun 
örgütsel öncülleridir. Yine Saks’ın (2019) revize ettiği modeline göre çalışmaya 
tutkunluğun olası sonuçları; iş tatmini, örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaşlık davranışı, 
işten ayrılma niyetinin azalması, performans, stres ve tükenmişliğin azalması, sağlık ve 
iyi oluşun artması şeklinde sıralanabilir (Saks, 2019: s 32). Genel olarak 
değerlendirildiğinde örgütlerde çalışanların işlerine angaje olabilmeleri için çalışanların 
beklentilerine uygun bir çalışma ortamı sunulması beraberinde çalışan ve örgüt yararına 
pozitif çıktıların elde edilmesini sağlamaktadır.  

2. Araştırmanın Arka Planı 

Bireyler çeşitli nedenlerden dolayı enerjilerini, inançlarını ve heveslerini kaybedebilirler. 
Bu durum kişinin işi, çalıştığı örgütü, çalışma ortamı ve yakın çevresindeki insanlara 
yönelik tutumları için de geçerlidir. Dilimizde sık kullanılan “işini ilk günkü aşkla 
yapmak” söyleminin arka planında işyerindeki ilk günlerin yüksek derecede istekli 
geçtiği varsayımı yer almaktadır. Peki yıllar geçtikçe bu gerçekten mümkün müdür? 
Bireylerin işine yönelik tutumlarının değişmesinde şüphesiz örgütsel, bireysel ve 
çevresel çok fazla faktör vardır. Yapılan iş kişinin beklentileri ve hayalleri ile 
uyuşuyorsa, kişiliği ile örtüşüyorsa kişinin yıllar geçse de işini ilk günkü aşkla yapması 
hatta daha da tutkulu yapması mümkündür. Öte yandan kişi zaten kişiliği ve 
beklentileri ile uyuşmayan bir iş yapıyorsa, yıllar geçtikçe, zaten başlangıçta düşük olan 
tutku düzeyinin daha da düşmesi beklenir. Şüphesiz bu husus hakkında farklı 
bağlamlarda çok çeşitli varsayımlar seti geliştirilebilir.  

Sektör, işkolu, meslek, gelir ve yaşanılan ülke ayrımına gitmeden genel olarak 
değerlendirildiğinde normal şartlar altında modern yaşamda bireyler belirli bir 
eğitimden (lise, üniversite) sonra çalışma hayatına girerler. Kişi her ne kadar hayalindeki 
iş ya da örgütte çalışsa da zamanla hayatın olağan akışında bireyin sorumlulukları 
artmaktadır. İşe girme sonrası evlenme, çocuk sahibi olma, iş sorumluluklarının aile 
sorumluluklarıyla çelişmesi, sosyal aktivitelere ayrılan zamanın azalması, kariyer 
hedeflerini gerçekleştirme arzusu, rekabetçi ve stresli iş koşulları, işinden beklediğini 
bulamama, çalışma yaşamında maruz kalınan ya da algılanan adaletsizlikler gibi birçok 
“olası” neden seti çalışanların başlangıçtaki isteğini, şevkini ve tutkusunu 
azaltabilmektedir.  

Öte yandan, kişinin sevdiği işi yapması, örgütünü sevmesi, hayallerini işi vasıtasıyla 
gerçekleştirmesi, zamanla bilgi ve tecrübesini artırması, yetki düzeyinin artması, daha 
saygın hale gelmesi, alt kademelerden üst kademelere terfi etmesi, kişiliği ile işinin 
yüksek uyumu, olgunlaşmayla birlikte çalışma ortamındaki insani ilişkilerinin 
güçlenmesi gibi birçok faktör de zamanla çalışanın işteki tutkusunu artırabilecek “olası” 
faktörlerdendir. Dolayısı ile genel anlamda değerlendirildiğinde, çalışanların işini ilk 
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günkü aşkla yapıp yapmaması ya da tutku düzeyinin azalıp azalmamasını olumlu ya da 
olumsuz yönde etkileyecek birçok durumsal faktör bulunmaktadır. Nitekim konu ile 
ilgili daha önceki araştırmaların bulguları da birbiri ile tutarlı değildir (Avery vd., 2007; 
Kim ve Kang, 2017). Daha önceki bazı araştırmalarda yaş ve çalışmaya tutkunluk 
arasında ağırlıklı olarak düşük düzeyli ancak pozitif ilişkiler elde edilmiştir 
(Bezuidenhout ve Cilliers, 2011; Kim ve Kang, 2017; Ramos vd., 2016; Schaufeli vd., 2006; 
Schaufeli ve Bakker, 2004; Siu vd., 2010; Swanberg vd., 2011). Bununa birlikte bazı 
çalışmalarda da negatif (örn., Avery vd., 2007) ilişkiler elde edilmiştir. Bu çalışmada 
daha önceki ampirik bulguların çelişmesi ve yukarıda sıralanan olası faktörler seti 
içerisinde zamana bağlı tutkuyu azaltacak faktörlerin daha baskın olacağı varsayımı ile 
aşağıdaki hipotez formüle edilmiştir. 

Hipotez: Çalışanların işyerindeki tutku düzeyi zamanla azalmaktadır.  

Bu hipotezi test etmek için çalışanların çalışmaya tutkunluk (work engagement) ve işini 
ilk günkü aşkla yapma düzeyi ile çalışanları yaşı, aynı işte çalışma süresi, toplam iş 
yaşamındaki toplam süresi değişkenleri arasındaki ilişki incelenmiştir. 

3. Yöntem 

3.1. Katılımcılar 

Katılımcıların % 53,2’si kadın, % 52,2’si evli, % 71,9’ubeyaz yakalı çalışan, % 29,1’i 
yönetsel pozisyona sahiptir. Katılımcıların eğitim düzeyine ilişkin dağılım şu şekildedir; 
% 0,4’ü ilköğretim, % 11,9’u lise, % 75,5’i üniversite (ön lisans ve lisans), %12,2’si yüksek 
lisans ve üzeri eğitim düzeyine sahiptir. Katılımcıların % 5.6’i çalışan kategorisini, % 1,1’i 
yönetsel role sahip olup olmama durumunu belirtmemiştir. Katılımcıların yaş 
ortalaması 33.70 (standart sapma 8.13, yaş aralığı 21-60), aylık ortalama geliri 5688 Türk 
Lirası (Aralık 2021 tarihli veri) (standart sapma 2320.38, aralık; 400 – 16.000 Türk Lirası), 
ortalama olarak iş yaşamında bulunma süresi 10.68 yıl (standart sapma 8.53, aralık; 4 ay- 
42 yıl) şeklindedir. Ayrıca katılımcılar 8.32 yıldır (standart sapma 8.02, aralık; 1- ay 40 
yıl) aynı işi yaptıklarını belirtmiştir.  

3.2. Veri Toplama Araçları  

Veri toplama aracı olarak anket tekniğine başvurulmuştur. Anketin birinci bölümünde 
UWES Çalışmaya Tutkunluk Ölçeği’nin (Utrecht Work Engagement Scale) Türkçe 
formu ve katılımcıların işini aşkla yapma düzeyini ölçmeye yönelik araştırmacılar 
tarafından oluşturulan tek madde eklenmiştir. İkinci bölümde katılımcıların cinsiyet, 
medeni durum, eğitim düzeyi, yönetsel role sahip olup olmama gibi demografik 
özelliklerine ilişkin sorulara yer verilmiştir.  

3.2.1. Utrecht çalışmaya tutkunluk ölçeği (Utrecht work engagement scale) 

Schaufeli vd. (2002) tarafından geliştirilen çalışmaya tutkunluk (work engagement) 
ölçeğinin Türkçe versiyonu Turgut (2011) tarafından kullanılmıştır. Ölçek 17 madde 3 
faktörden (Dinçlik 6 madde, Yoğunlaşma 6 madde ve Adanma 5 madde) oluşmaktadır. 
Turgut (2011) tarafından yapılan uyarlama çalışmasında ölçeğinin Türkçe formunun 
geçerli ve güvenilir olduğu sonucuna varılmıştır. Uyarlama çalışmasında içsel tutarlılık 
skorları (Cronbach Alfa) boyutlar için sırasıyla 0.81, 0.86. ve 0.87 şeklinde 
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hesaplanmıştır. Örnek madde “Yaptığım işin anlamlı olduğunu ve bir amaca hizmet 
ettiğini düşünüyorum”. Ölçek 6’lı Likert (1 = Hiçbir Zaman Değil - 6 = Her zaman) tipi 
yanıt kategorisinde puanlanmıştır.  

3.2.2. İlk günkü aşkla çalışma  

Katılımcıların işini ilk günkü aşkla yapma düzeyini ölçmek için anket formuna 6’lı Likert 
(1 = Tamamen Katılmıyorum – 6 = Tamamen Katılıyorum) tipi ile değerlendirilmiş bir 
madde eklenmiştir. İlgili madde “işimi ilk günkü aşkla yapıyorum” şeklindedir. İlgili 
maddenin ortalaması alınarak katılımcıların işini ilk günkü aşkla yapma düzeyi 
belirlenmiştir. Literatürde işini aşkla yapmaya dair doğrudan bir ölçek olmadığı için bu 
yola başvurulmuştur.   

3.2.3. İşlem  

Araştırma hipotezini test etmek için nicel bir araştırma tasarlanmıştır. Bu doğrultuda 
çalışmaya tutkunluk ölçeği, “işimi ilk günkü aşkla yapıyorum” maddesi ve demografik 
soruların yer aldığı bir anket formu çevrimiçi olarak oluşturulmuştur. Anket formu 
araştırmacıların sosyal ağları vasıtasıyla, halihazırda bir işyerinde çalışan kişilere 
ulaştırılmıştır. Araştırmada spesifik bir örnekleme odaklanılmamıştır, bunun yerine 
daha fazla katılımcının araştırmaya dâhil edilmesi öncelenmiştir(hedeflenmiştir). Bu 
bakımdan örneklem seçiminde sektör, bölge, meslek gibi ayrımlara gidilmemiştir. 
Veriler Aralık ayı (2021) içerinde toplanmıştır. Anket formuna yerleştirilen kontrol 
soruları vasıtasıyla özensiz doldurulan anket formları analiz öncesinde veri setinden 
çıkarılmıştır. Ayrıca eksik doldurulan anket formları da silinmiştir. Bu kapsamda anket 
formlarının yaklaşık % 14’ü analiz öncesi silinmiş, toplamda 278 adet katılımcıdan 
alınan cevaplar ilgili analizlere tabi tutulmuştur5. Verilerin analizinde iç tutarlılık analizi 
için Cronbach Alpha skoru, farklılıkları incelemek için Bağımsız Örneklemler T Testi ve 
Tek Yönlü Varyans Analizi, araştırma hipotezini sınamak için korelasyon analizi 
uygulanmıştır.  

4. Bulgular  

4.1. Tanımlayıcı İstatistikler ve İçsel Tutarlılık Bulguları  

Tablo 1’de çalışmaya tutkunluk ölçeğine ilişkin (alt faktörler dâhil) tanımlayıcı 
istatistikler (ortalama ve standart sapma değerleri) ve Cronbach Alfa içsel tutarlılık 
katsayısı bulguları paylaşılmıştır. Çalışmaya tutkunluk ölçeğinin içsel tutarlılık 
bulgularının (alt faktörler de dâhil olmak üzere) oldukça yüksek düzeyde olduğu tespit 
edilmiştir. Ayrıca katılımcıların çalışmaya tutkunluk düzeylerinin ortalama düzeyde 
olduğu tespit edilmiştir.  

 

 

 

                                                 
5 Verilerin toplanmasında katkı sağlayan; Keziban Kılıçarslan, Melis Sena Sabuncuoğlu, Zeynep 
Ak Şahinoğlu, Kemal Erden, Mücahit Güler ve Ezgi Ebru Aras Yiğiter’e teşekkür ederiz.  
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Tablo 1: Tanımlayıcı İstatistikler ve İçsel Tutarlılık Bulguları 

Değişkenler Ortalama S.S  (α) 

Çalışmaya Tutkunluk 
(toplam) 

4.58 0.83 
.91 

Dinçlik 4.52 0.93 .85 

Adanmışlık 4.87 1.03 .80 

Yoğunlaşma 4.38 .91 .90 

İşini aşkla yapma düzeyi 4.56 1.33  

    Not: α = Cronbach Alfa İçsel Tutarlılık katsayısı, Ölçekler ve “İşini ilk günkü aşkla yapma düzeyi” 6’lı 

Likert tipi derecelendirme ile puanlandırılmıştır. S.S = Standart Sapma  

4.2. Farklılıkları İncelemeye Yönelik Testler 

Çalışmaya tutkunluğun cinsiyet, medeni hal, çalışan kategorisi, yönetsel pozisyona 
sahip olma değişkenleri kapsamında farklılık gösterip göstermediğini incelemek için 
Bağımsız Örneklemler T Testi uygulanmıştır. Çalışmaya tutkunluk ve işini ilk günkü 
aşkla yapma düzeyinin eğitim düzeyine bağlı olarak farklılaşıp farklılaşmadığını 
incelemeye yönelik Anova analizi uygulanmıştır. 
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Tablo 2: Bağımsız Örneklemler T Testi Bulguları 

Değişken Kategori n Ortalama S.S p 

Ç
a

lı
şm

a
y

a 
T

u
tk

u
n

lu
k

 

 

Kadın  148 4.51 0.86 .169 

Erkek  130 4.65 0.79  

Bekâr 133 4.52 0.82 .269 

Evli  145 4.63 0.83  

Beyaz Yaka  62 4.56 0.66 .657 

Mavi yaka  200 4.61 0.86  

Yönetici  81 4.80 0.80 .005 

Yönetici Değil  194 4.49 0.83  

İş
in

i 
il

k
 g

ü
n

k
ü

 a
şk

la
 y

ap
m

a
 

Kadın 148 4.59 1.38 .758 

Erkek  130 4.54 1.27  

Bekâr 133 4.44 1.32 .118 

Evli 145 4.68 1.34  

Beyaz Yaka  62 4.64 1.10 .656 

Mavi yaka  200 4.56 1.38  

Yönetici  81 4.73 1.32 .195 

Yönetici Değil  194 4.50 1.33  

    Not: S.S. = Standart Sapma  

Tablo 2’de görüldüğü üzere, katılımcıların çalışmaya tutkunluk ve işini ilk günkü aşkla 
yapma düzeyi demografik özellikler kapsamında farklılaşmamıştır. Sadece yönetsel role 
sahip olan çalışanların, yönetsel rolü olmayan katılımcılara göre çalışmaya tutkunluk 
skorlarının daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. 
 
Tablo 3: Tek Yönlü Varyans (ANOVA) Analizi Bulguları 

Değişkenler Kareler Toplamı Ortalama Kare F p 

Çalışmaya Tutkunluk  2.10 0.70 1.02 .384 

İşini ilk günkü aşkla 

yapma 

6.71 2.24 1.27 .286 

Katılımcıların eğitim düzeyine göre çalışmaya tutkunluk ve işlerini ilk günkü aşkla 
yapma düzeyleri arasında istatistiki açıdan anlamlı bir fark tespit edilememiştir. 
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4.3. Korelasyon Analizi  

Araştırma kapsamında yer alan değişkenler arasındaki ilişkilerin incelenmesine ilişkin 
gerçekleştirilmiş korelasyon analizi bulguları Tablo 4’te sunulmuştur. 

Tablo 4: Korelasyon Analizi Bulguları 

 1 2 3 4 5 6 7 

1.Çalışmaya 

Tutkunluk  

-       

2.Dinçlik  .90*** -      

3.Adanmışlık  .89*** .76*** -     

4.Yoğunlaşma  .83*** .59*** .57*** -    

5.Yaş .09 .10 .07 .18** -   

6.Çalışma süresi .09 .09 .09 .18** .89*** -  

7.Aynı işte çalışma 

süresi  

.12 .09 .08 .13* .80*** .89*** - 

8.İşi aşkla yapma  .78*** .74*** .77*** .54*** .08 .06 .03 

Beklendiği üzere çalışmaya tutkunluk boyutları arasında yüksek ilişki gözlemlenmiştir. 
Benzer şekilde işini ilk günkü aşkla yapma düzeyi ve çalışmaya tutkunluk (alt faktörler 
dahil) arasında güçlü ilişki tespit edilmiştir. Yine doğal olarak yaş, toplam çalışma süresi 
(genel olarak iş yaşamında bulunma ortalaması), aynı işte ortalama çalışma süresi 
değişkenleri arasında da güçlü korelasyon bulgulanmıştır. İşini ilk günkü aşkla yapma 
düzeyi ile yaş ve çalışma süreleri değişkenleri arasında ilişki tespit edilmemiştir. Benzer 
şekilde yaş ve çalışma süreleri ile çalışmaya tutkunluk arasında anlamlı ilişki 
bulgulanmamıştır. Sadece çalışmaya tutkunluğun yoğunlaşma boyutu ile yaş ve genel 
olarak iş yaşamında bulunma süreleri arasında pozitif ilişki tespit edilmiştir ve elde 
edilen korelasyon katsayısı (r = 0.18) çok yüksek değildir. 

SONUÇ 

Araştırmanın temel hipotezi çalışma yaşamında yıllar geçtikçe çalışanların işlerini 
hevesle yapma düzeylerinin azalacağı yönündeydi. Ancak elde edilen bulgular bu 
beklentiyi desteklememiştir. Aksine katılımcıların yaş ve ortalama çalışma süresi 
arttıkça işe yoğunlaşma düzeylerinin düşük kuvvette de olsa arttığı tespit edilmiştir. Bu 
bulgu kısmen önceki çalışmalarla uyuşmakla (Schaufeli ve Bakker, 2004) birlikte güçlü 
bir çıkarım yapmak için yeterli değildir. Ek olarak, çalışmaya tutkunluk ve işini ilk 
günkü aşkla yapma düzeyi medeni durum, çalışan kategorisi (mavi ve beyaz yaka), 
cinsiyet ve eğitim düzeyi gibi değişkenler açısından farklılık göstermemiştir. Sadece 
yönetsel pozisyona sahip çalışanların çalışmaya tutkunluk düzeyi, yönetsel pozisyona 
sahip olmayan çalışanların çalışmaya tutkunluk düzeyinden daha yüksek olduğu 
bulgulanmıştır.  
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Kişinin işteki tutku düzeyinin yıllar içinde artması ya da azalması birçok nedene bağlıdır 
(Kim ve Kang, 2017). İşi sevme, yaşadığı şehri ve ülkeyi benimseme, iş ve beklenti 
uyumu, iş-beceri uyumu, çalışma koşulları, meslek ve esasında yapılan iş arasındaki 
uyum, sosyal yaşamındaki mutluluk, kişinin aile yaşantısı, işin doğası, meslekte 
zamanla kişisel gelişimi artırma şansı, iş yoğunluğu, işin fiziksel enerji gerektirme 
düzeyi gibi işteki tutku düzeyini etkileyebilecek onlarca olası neden sıralanabilir. Bu 
çalışmada spesifik bir mesleğe ya da örgüte odaklanılmamıştır. Bu açıdan yukarıda 
sıralanan durumsal koşulların incelenmesi mümkün olmamıştır. Bu durum 
araştırmanın en temel kısıtını oluşturmaktadır. Ayrıca, araştırmada “işini ilk günkü 
aşkla yapma düzeyine yönelik” yer alan madde kısıtlı ve eleştiriye açık bir ölçüm 
sağlamaktadır. Bu açıdan bu ölçüm sadece destekleyici ve fikir verici niteliktedir. Ancak 
yine de çalışmaya tutkunluğun daha önce defalarca sınanmış öncüllerini ya da 
sonuçlarını sınamaktansa, bu alanda halen belirgin bir cevap bulunamamış bir noktaya 
odaklanmasının çalışmanın özgünlük düzeyini artırdığı düşünülmektedir.  

Yaş ve belirli bir işte çalışma süresi ile işyerindeki tutku düzeyini incelemeye yönelik 
bundan sonra yapılacak araştırmalarda önerilen temel husus; belirli bir meslek grubuna 
odaklanılması ve durumsal değişkenlerin araştırma modeline dahil edilmesidir. 
Buradaki durumsal değişkenler örgütsel, işe dayalı ve bireysel açıdan ele alınabilir. 
Örgütsel açıdan; çalışma koşulları, örgütsel uygulamalar, yönetim felsefesi, liderlik 
anlayışı gibi değişkenlerdir. İşe dayalı değişkenler; fiziksel emek gerektiren işler, bilişsel 
emek gerektiren işler, işin monotonluk düzeyi, başkaları ile etkileşim düzeyi, işin 
karmaşıklığı, işin toplumdaki saygınlık düzeyi, işin başaklarına olan doğrudan katkısı 
gibi değişkenlerdir. Bireysel açıdan da kişilik, kişinin aile yaşamı, kişinin sosyal ilişkileri 
gibi değişkenlerin araştırma modeline dahil edilmesi daha kapsamlı bulgular elde 
edilmesini sağlayacaktır.  

Sonuç olarak, birçok kısıta dayalı olarak gerçekleştiren bu araştırmada çalışma süresi ve 
yaşa bağlı olarak çalışanların işteki tutku düzeyi arasında anlamlı ilişkiler elde 
edilememiştir. Bundan sonra yapılacak araştırmalarda yukarıda belirtilen kısıtların 
azaltılarak, önerilen değişkenlerin de dahil edildiği yeni araştırmaların alana katkı 
sunacağı düşünülmektedir.  
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