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Oz
Bu arastirmanin amaci; ¢alismaya tutkunluk, is tatmini ve c¢alisan sesliligi degiskenleri arasindaki iliskinin
incelenmesi, bu ii¢ kavramin akademisyenlerin ¢alisma ortamu iizerindeki etkilerini agiklamaktir. Istanbul Gelisim
Universitesi’nde galisan 233 akademisyene, ¢alismaya tutkunluk, is tatmini ve ¢alisan sesliligi 6lceklerinden olusan
bir anket dagitilmis, elde edilen verilerle regresyon ve korelasyon analizleriyle bagimsiz 6rneklem t testi ve varyans
testleri yapilmistir. Caligmada kullanilan tiim 6lgeklerin giivenilirlik analizleri yapilmistir ve Cronbach’s Alpha
katsayilar1 hesaplanmigtir. Tiim Olgeklerin giivenilirlik katsayilar1 yiiksek giivenilirlik skalasinda yer almustir.
Calismaya tutkunluk ve is tatmini degiskenlerine ait degerler profesorlerde ve yas ortalamasi 60 ve iizeri olan
akademisyenler arasinda en yiiksek diizeyde, arastirma gorevlileri ve 30 yas alti akademisyenler arasinda en diisiik
diizeyde gozlemlenmistir. Ayrica, is tecriibesi yiiksek olan akademisyenler {izerinde is tatmini, calismaya tutkunluk
ve ¢alisan sesliligi degiskenlerine ait degerlerin daha yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. Akademisyenlerin islerini
tutkuyla yapmalari, islerini yaparken mutlu olmalar1 ve igyerlerindeki olumlu ortami gelistirmek igin inisiyatif
almalarmim; Universitelerdeki ogretim performansmi ve yayin sayisini arttirmaya katkida bulunacag:
diisiintilmektedir.
Anahtar kelimeler: Calismaya tutkunluk, is tatmini, ¢aligan sesliligi
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AN EMPIRICAL RESEARCH ON THE RELATIONSHIP AMONG WORK
ENGAGEMENT, JOB SATISFACTION AND EMPLOYEE VOICE

Abstract

The aim of this study is to examine the relationships between work engagement, job satisfaction, and employee voice,
and to explain the effects of these three concepts on the positive working environment in universities. A survey
consisting of work engagement, job satisfaction, and employee voice scales were distributed to 233 academicians
working at Istanbul Gelisim University, and regression and correlation analysis, independent sample t-test and
variance tests were performed with the data obtained. Reliability analyses of all scales used in the study were
performed and Cronbach's Alpha coefficients were calculated. The reliability coefficients of all scales were included
in the high-reliability scale. Among the academicians participating in the research, the values of work engagement
and job satisfaction were observed highest for professors and those whose average age was over 60, and the lowest
for research assistants and under the age of 30. In addition, both job satisfaction and work engagement, and employee
voice were higher for academicians with high work experience. If the academicians do their jobs with passion, be
happy while doing their jobs, and take initiative to improve the positive atmosphere in their workplaces; that it will
contribute to increasing the teaching performance and the number of publications in universities.
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Giris

Bir iilkedeki en Onemli organizasyonlardan biri egitim organizasyonudur ve bir egitim
organizasyonunun siirdiiriilebilirliginin anahtar1 motive ve etkili egitmendir. Yiiksekdgretim
baglaminda, akademik personelin is tatmini, kurumlarin kalitesi ve 6grencilerin 6grenmesinde
olumlu sonuglara katkida bulunmada hayati bir rol oynar. Universitenin basaris1 akademik
isgiiciine baghdir ve akademisyenler arasinda memnuniyet, liniversitelerin basarisi i¢in esastir
(Stankovska, Angelkoska, Osmani ve Grncarovska, 2017). Universitelerde 6gretme ve 6grenme
stirecinin temel direkleri olarak akademisyenler, yiksek dizeyde motivasyon, olumlu tutum ve
tutkuyla bir tilkenin egitim sisteminin etkinligini garanti edebilir. Yiksekogretim kurumlarmin en
biiytiik rekabet avantajinin akademisyenler oldugu giiniimiiz diinyasinda, kendini isine adamis ve
proaktif akademisyenlere sahip olmak basari i¢in kilit bir faktordiir. Yoneticiler, calisan sesliligi
gibi manipiile edebilecekleri olumlu faktorlere odaklanmalidir. Calisan sesliligi {ist yonetimin
problemlerden, ¢oziimlerden, yaratici fikirlerden ve iyi performans i¢in yeni yontemlerden
haberdar olmasini saglayarak orgiitsel performansa katkida bulunur (Sahin ve Yalg¢in, 2017).

Calisanlar, kurulus hakkindaki goériislerini, zarar gérme veya gormezden gelinme korkusu olmadan
ifade etmeye tesvik edildikleri olumlu bir calisma ortaminda calistiklarinda, kendilerini islerinin
kontroliinii elinde tutan degerli liyeler olarak hissedeceklerdir (Morrison ve Milliken, 2000).
Calisan sesliligi icin arzu edilen bu durumda, ¢alismaya tutkunluk kilit bir faktordiir. Isleriyle
ilgilenen ve ¢alismaya tutkun ¢alisanlar, ¢alisan sesliligini rollerinin bir pargasi olarak goriirler ve
bu nedenle ¢calismaya tutkun ¢alisanlar, fikir ve bilgilerini ifade etme konusunda daha fazla istekli
olacaktir (Cankir ve Semiz-Celik, 2018; Atag, 2020). Literatirde duyulmanmn is tatminini
arttirdigini kabul eden ¢aligmalar bulunmaktadir (Alfayad ve Arif, 2017). Ancak, Hirshman’in
cikis-ses-sadakat modelinin (Hirshman, 1970) bir devami olarak, tatmin olmus calisanlarin
strdiiriilebilir bir ig ortami yaratmak icin kendilerini ifade etmeye daha istekli olacagi da
varsayilabilir.

Kahn, ¢alismasinda, 6gretmenlerin calismaya tutkunluklarinin, mesleklerine ne derece dahil
olduklar1 ve meslekleri tarafindan motive edilmeleri ile iliskilendirmistir. Kahn'a gore, ¢alismaya
tutkun egitimciler iste enerjik hissederler, gorevlerini sevkle yaparlar ve kendilerini islerine
kaptirirlar. Calismaya tutkun, kendini isine adamis akademisyenler iste Odiillendirildiklerini
hissederler, gorevlerini olumlu bir sekilde tamamlarlar ve genellikle kendilerini islerine kaptirirlar
(Nazari, Dastoorpoor, Ghasemzadeh ve Moradi, 2021). Bu kosullar altinda akademisyenler,
organizasyondaki kariyerlerinden daha fazla memnuniyet gosterirler ve is yasam kalitesinin nasil
tyilestirilebilecegi konusunda Onerilerde bulunurlar, daha iyi hizmet ve calisma ortami i¢in
seslerini yiikseltirler ve yeni fikirleri paylasirlar. Ilgili literatiir, calismaya tutkunluk, calisan
sesliligi (Ilkhanizadeh, ve Karatepe, 2017) ve is tatmini ile iligkisi hakkinda ampirik kanitlarin az
oldugunu ortaya koymaktadir.

Universitelerin uluslararasi alanda ilerleme kaydetmesi ve degisen kosullara uyum saglayabilmesi
icin degisime ve gelisime agik, bilimsel olarak iiretken akademisyenlere sahip olmasi
gerekmektedir. Bilimsel ilerlemeye nelerin engel oldugunu veya katkida bulundugunu anlamak
icin, bilimsel ¢aligmalarin iireticisi olan akademisyenlerin bilimsel tiretkenligini hangi faktorlerin
etkiledigini ortaya ¢ikarmak onemlidir. Calisan sesliligi ile ilgili kavramlar (¢alisan sesi, ses
davranigi, drgiitsel seslilik) dogrudan veya dolayl olarak verimlilikle etkilesime girer. I¢ paydaslar
olarak 6gretim iyelerinin karar alma siireglerine katilimi, goriislerini agik bir sekilde ifade etmeleri
ve iyilestirme siireclerine katilimlar1 da calisan sesi davranmisi olarak degerlendirilebilir. Bu
makale, ¢alisan sesliligini anlamanin yolunu aydinlatmaya caligmakta ve calisanlarin sesli
davraniglarin1 artrmada ¢alismaya tutkunluk ve is tatmini degiskenlerinin Onemine vurgu
yapmaktadir.
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Calisma ile 6zellikle yeniliklerin ve yeni teorilerin kesfedildigi ve tiim bakis agilarinin agik fikirli
akademisyenler tarafindan sorgulanabildigi tiniversitelerde goriis ve fikirlerin ifade edilmesinin
Onemini tartigmak amag¢lanmaktadir. Yalnizca ¢alismaya tutkunluk, is tatmini ve ¢alisan sesliligi
arasindaki iligki hakkinda fikir vermekle kalmaz, ayn1 zamanda is tatmini ¢aliganlarin konugsmaya
nasil daha istekli olabilecegine dair yeni bir bakis agis1 saglar. Insan sermayesinin kaybedildigi
zamanlarda, ¢alisan sesliligini tesvik etmek, yliksek nitelikli akademisyenleri elde tutmak igin bir
arag olabilir. Calisma; ¢alismaya tutkunluk, is tatmini, ¢alisanin sesinden olusan bir yapisal esitlik
modellemesini test etmeyi amaglamaktadir. Caligmanin teorik g¢ercevesinde degiskenler ve
hipotezler agiklanmustir. Arastirma tasarimi boliimiinde; metot, 6rneklem ve veri toplama
yonteminden bahsedilmektedir. Caligmada nicel aragtirma yontemi kullanilmigtir ve elde edilen
veriler regresyon analizi, korelasyon analizi, bagimsiz 6rneklem testi ve varyans testleri ile analiz
edilmistir. Arastirmanin drneklemi Istanbul Gelisim Universitesi’nden olusmaktadir. Online anket
yontemi ile 233 katilimciya ulagiimistir.

1. Cahsmaya Tutkunluk

Calismaya tutkunluk yaklasimlari; isyerine baglhlik, kisisel baghlik (Kahn, 1990), ise baghlik
(Schaufeli ve Bakker, 2004), ¢alisan bagliligi (Harter, Schmidt ve Hayes, 2002) veya ise adanma
(Rich, Lepine ve Crawford, 2010) olarak adlandirilmistir. Kahn (1990), ¢alismaya tutkunluk
kavrammi, calisanlarin islerini icra ederken performanslarma yiiksek diizeyde adapte olma
durumlarini tanimlamak i¢in kullanmistir (Arrowsmith ve Parker, 2013; Yavan, 2016). Calismaya
tutkunlugu, insanlarin rol performansi sirasinda kendilerini gésterme veya gdstermeme siirecini
etkileyen is ve ig baglamlarmin psikolojik deneyimi olarak gérmiistiir (Banihani, Lewis ve Syed,
2013). Bu nedenle ¢alismaya tutkunluk, bir ¢alisanin kurulusuna ve degerlerine yonelik baglilik
ve katilim diizeyidir (Andrew ve Sofian, 2012).

Yonetici desteginin ¢alismaya tutkunlugu arttirdigi yoniinde bulgular elde eden ¢alismalar vardir
(Hakanen ve digerleri, 2006; Schaufelli ve Bakker, 2004). Is-aile catismasmin azalmasi ¢alismaya
tutkunlugu arttrmaktadir (Turgut, 2011). Performans ile ilgili geri bildirimin ve sosyal destegin
calismaya tutkunlugu arttirdign gézlenmistir (Schaufelli ve Bakker, 2004). Is yiikiiniin ¢alismaya
tutkunlugu olumlu yonde (Koyuncu ve digerleri, 2006) ve olumsuz yonde (Hakanen ve digerleri,
2006) etkiledigi sonucunu elde eden ¢alismalar mevcuttur. Caligmaya tutkunlugun hem c¢alisanlar
hem de oOrgiitler i¢in olumlu sonuglar1 bulunmaktadir (Saks, 2006). Bireysel diizeyde, arastirmalar,
tutkun ¢alisanlarin, tutkun olmayanlardan daha iyi performans gosterdigini kanitlamistir. Bakker,
Emmerik ve Euwema (2006), tutkun calisanlarin tutkun olmayan g¢alisanlara goére daha iyi
performans goéstermesinin dort nedeni oldugunu belirtir. Tutkun ¢alisanlar mutluluk, cosku ve
seving gibi olumlu duygular yasarlar, sagliklar1 daha iyidir (Schaufeli, Taris ve Van Rhenen,
2008), kendi islerini ve kisisel kaynaklarini yaratabilirler (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve
Schaufeli, 2007) ve genellikle tutkunluklarini bagkalarma aktarirlar (Bakker ve digerleri, 2006).

Orgiitsel diizeyde, ¢alismaya tutkunlugun is sonuglartyla iliskili oldugu dogrulanmustir. Ornegin,
36 sirkette ve bes farkli endiistri tiiriinde 7.939 is birimi {izerinde yiiriitiilen bir meta-analiz
calismasinda (Harter ve digerleri, 2002), arastirmacilar calismaya tutkunluk ile miisteri
memnuniyeti, kar, verimlilik, ¢alisan devri ve kazalar arasinda iliskiler oldugu sonucuna
varmiglardir. Koyuncu, Burke ve Fiksenbaum (2006), bir bankada gorev yapan 286 kadmn yOnetici
ve profesyonelden olusan bir orneklem ile ¢alismaya tutkunlugun sonuglarmi incelemis ve
calisanin isten ayrilma niyeti ve is tatmini ile iligkili oldugunu bulmuslardir. Saks (20006),
calismaya tutkunlugun en cok mevcut is katilimi ve akisi ile yakindan iliskili oldugunu belirtmistir.
Is katilim1 tiim kuruluslar igin ¢cok dnemlidir (Andrew ve Sofian, 2012). Tutkun ¢alisanlar, bir
isletmenin temel is hattina katkida bulunurlar ve bagliliklari, misterilere ve hizmetlerine
yansimaktadir. Bunu yaparak, miisteri sadakati olusturmaya yardimci olurlar. Baghlig1 yiiksek bir
miisteri daha fazla {irlin ve hizmet satin alir, ayni sirkete daha fazla potansiyel miisteri yonlendirir,
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daha uzun siire kalir ve daha fazla geri bildirim verir, bu da organizasyona biiyiik bir karlilik
kazandirir.

2. Is Tatmini

Is tatmini, “kisinin isini veya is deneyimlerini degerlendirmesinden kaynaklanan keyifli veya
olumlu bir duygusal durum”dur (Yuen, Loh, Zhou ve Wong, 2018; s.2) ve bunu artirmay1
amaglayan bircok insan kaynaklar1 uygulamasi bulunmaktadir. Ise alim, egitim gelistirme,
performans degerlendirme ve iicretlendirme gibi insan kaynaklar1 yontemlerinin ¢alisanlarin is
tatminini 6nemli 6lgiide ve olumlu yonde etkiledigi goriilmistiir (Maimako ve Bambale, 2016;
Ijigu, 2015; Alzalabani ve Modi, 2014; Akin, 2019). “Benlige” iliskin gorece dar bir goriise
dayanir ve esas olarak kisinin is yoluyla ihtiyag¢larini karsilamasina verdigi duygusal tepki ile
ilgilidir (Rich ve digerleri, 2010). Is tatmininin ¢alisan tarafindan ne 6lciide algilandigi da
onemlidir. Ihtiyaclarin tatmin edilmesinin bir sonucudur ve ¢alisanlar ihtiyaglarini karsiladiklar:
Olgide 1islerinde motive ve memnun olacaklardr (Wolf, 1970). Bu nedenle, ihtiyaclar
karsilandiginda, yani g¢alisanlar islerinden memnun kaldiklarinda, c¢alisanlarm isleriyle
ilgilenmeleri beklenir (Rayton ve Yalabik, 2014).

Is tatmini, calisanlarm islerine kars bilissel ve duygusal tepkileri ile gelisir (Rich ve digerleri,
2010). Bagka bir deyisle, is tatmini, bir ¢calisanin isi hakkinda ne hissettiginin (etkilendigi) ve isinin
cesitli yonleri hakkinda ne diisiindiigliniin (bilisinin) birlesimidir (Rayton ve Yalabik, 2014).
Akademik personel agisindan is tatmini ele alindiginda hem igsel hem de digsal is tatmini
faktdrlerinden sdz edilmektedir. Igsel is tatmini dgretim faaliyetleri, gdrev sorumlulugu, maas, iist
yonetim destegi, i arkadaslarindan algilanan destek ve {iniversitenin sagladigi kaynaklar1
icerirken, digsal is tatmini faktorler akademisyenin tatmin olma duygusunu yasamasi ile
iliskilendirilmistir (Stankovska, Angelkoska, Osmani ve Grncarovska, 2017).

Is tatmini 6gretmenlik meslegi acisindan degerlendirildiginde, egitim sisteminin etkin bir sekilde
islemesi igin 6gretmenlerin islerini sevk ve tutkuyla yapmalar1 son derece dnemlidir. Isinden
tatmin bir 6gretmen, 6gretmeye ve 6grencilerine zaman ve enerji ayirmaya daha isteklidir (Bogler,
2001). Erdamar ve Demirel'e (2016) gore 6gretmenlik tesadiif veya zorunluluktan degil, tutkudan
dolay1 secilmesi gereken bir meslektir. Ogretmeyi seven ve dgretmekten zevk alan bir 6gretmenin
is tatmini yiiksek olacaktir.

3. Calisan Sesliligi

Calisan sesliligi ilk olarak Hirshman (1970) tarafindan hos olmayan bir durumu 6nlemek yerine
degistirmeye ¢aligmak olarak ifade edilmistir. Sesi memnuniyetsizlige bir yanit olarak tanimlayan
cikig, ses ve sadakat modelinde sunulmustur. Memnun olmayan c¢alisanlar orgiitten ayrilirlar,
ancak sadiklarsa durumu degistirmek i¢in 6nce yetkili kisilerle konusmaya calisirlar. Bu teori
elestirilir, ¢linkii sadakat, ayrilma veya konusma kararmi etkileyen tek neden olarak yansitilir. S6z
sahibi olmak, karar almaya katilma hakkina sahip olmak anlamma gelir ve karsiliginda
memnuniyet saglar (Lawler, 1975). Calisanlarin sesini duyurma davranisi orglitsel vatandaslik
davranisinin bir parcasi olarak tanimlanmaktadir (Van Dyne ve LePine, 1998).

Calisan sesliligi bireyin mevcut bir durumu degistirmek i¢in yenilik¢i Onerilerde bulunma ve
standartlastirilmis prosediirlerde degisiklik 6nerme egilimi olarak tanimlanabilir (Van Dyne ve
LePine, 1998). Calisan sesi, is taniminda belirtilmeyen ancak goniillii olarak yapilan ekstra bir rol
davranisidir (Van Dyne ve LePine, 1998). Calisan sesliligi, calisanlarin sesini duyurmasini
kolaylastirir, ¢alisanlart yeni fikir ve goriisler liretmesine tesvik eden bir iklim yaratilmasina
olanak saglar. Bu yeni fikir ve goriislerin kararlarin sonucunu ne dl¢tide etkiledigi resmi veya gayri
resmi mekanizmalar aracilifiyla incelenebilir (Farndale, Van Ruiten, Kelliher ve Hope-Hailey,
2011). Calisan sesliligi, ¢alisanin degisime vurgu yapan, grubun ilgisini en {ist diizeye ¢ikarmay1
amaglayan proaktif, yatay ve dikey bir davranig bigimi olarak bilinir hale gelmistir (Andiyasari,
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Matindas ve Riantoputra, 2017). Isyerinde performans: artrmak amaciyla isle ilgili konularda

calisanlarin fikirlerini, endiselerini, Onerilerini veya goriislerini aktarilmasi olarak agiklanmaktadir
(Morrison, 2011).

Universitelerin uluslararasi alanda basar1 elde edebilmesi, degisime ve gelisime acik, bilimsel
olarak tiretken akademisyenlere sahip olmasi gerekmektedir. Bilimsel ilerlemeye nelerin engel
oldugunu veya katkida bulundugunu anlamak i¢in, bilimsel c¢aligmalarin iireticisi olan
akademisyenlerin bilimsel tiretkenligini hangi faktorlerin etkiledigini ortaya ¢ikarmak onemlidir.
I¢ paydaslar olarak akademisyenlerin karar alma siireglerine katilimi, goriislerini acik bir sekilde
ifade etmeleri ve iyilestirme siireclerine katilimlar1 da ¢alisan sesi davranisi olarak
degerlendirilebilir.

4. Cahismaya Tutkunluk ve Calsan Sesliligi Tliskisi

Basarili organizasyonlar, sadece ¢alisanlarin yonetimsel taleplere ve organizasyonel prosediirlere
uyumunu saglamaktan ziyade, giderek artan bir sekilde isgiliciiniin baghligmni olusturmaya
calismaktadir (Walton 1985). Artan Orgiitsel performans arayisi, “yiiksek performansl” veya
“yiiksek taahhiit” ¢aligma sistemlerinin gelistirilmesine iliskin kapsamli tartigsmalara yol agmustir.
Boyle bir bakis agisi, temel bir bilesen olarak ses faktoriinii icermektedir ve sinirli ses olanagina
miisaade eden otoriter ydonetim anlayisi, ¢alisan motivasyonunu, bagliligini ve potansiyel katkismi
baltalayabilir (Cheng, Lu, Chang ve Johnstone, 2013). Calisan sesliliginin etkili bir sekilde
kullanilmasi, organizasyon iglevlerini ve sistemlerini iyilestirmeye yardimci olmak i¢in (Morrison
ve Phelps, 1999), isletmenin c¢alisanlarin proaktif davranmasi ve Onerileri dile getirmesi gibi
davranislardan yararlanilmasi anlamina gelebilir (Van Dyne ve LePine, 1998). Calisan sesliligi
katilimini tegvik etmek, orgiit icin olumlu sonuglara yol agabilir veya ideal hedeflere ulagsmak i¢in
yollar 6nerilmesini icerebilir (Liang, Farh ve Farh, 2012).

Aragtirmacilar, ¢alisanlarm seslerini kullanmaya motive eden faktorleri arastirmistir (Andiyasari
ve digerleri, 2017) ve ¢alisan sesliligini anlamanin orgiitsel performansi artirmada ¢ok 6nemli bir
unsur oldugu sonucuna varmistir (Cheng ve digerleri, 2013). Rees, Alfes ve Gatenby (2013) ve
Mowbray ve Herman’in (2014) ¢alismalarinda yazarlar, ¢alismaya tutkunluk ile ¢alisan sesliligi
arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Calismaya tutkunlugun artmasmin ¢alisan sesliliginin bir rol
olarak algilamay1 beraberinde getirdigini belirtmislerdir. Bu durumda tutkunluk daha fazla ¢alisan
sesliligine neden olacaktir. Ote yandan, diisiik diizeyde ¢alismaya tutkunluk, ayni durumun ekstra
bir rol olarak algilanmasina neden olmakta ve bu nedenle daha az g¢alisan sesliligine neden
olmaktadir (Abdullah, Ismail, Alnoor ve Yaqoub, 2021). Calismaya tutkun g¢alisanlar, fikir ve
bilgilerini ifade etme konusunda daha fazla istekli olacaktir. Brooks (2014), Wu (2015) ve
Ilkhanizadeh ve Karatepe (2017) de ¢alismalarinda benzer sonuglar ortaya koymustur.

Calisanlar isleriyle baglantili fiziksel, duygusal ve psikolojik kaynaklara sahip olduklarinda,
proaktif calisan sesliligi sergileme olasiliklar1 daha yiiksektir (Cheng, Chang, Kuo ve Cheung,
2014). Salanova ve Schaufeli (2008), ispanya’da ve Hollanda’da gergeklestirdikleri ¢calismada,
calismaya tutkunlugun calisan sesliligi ile pozitif iliskili oldugu sonucuna varmistir. Ayrica,
Sonnentag (2003) art arda bes is giinii boyunca giinliik anketler seklinde uyguladig: arastirmada,
gin diizeyinde c¢alismaya tutkunlugun giin diizeyinde calisan sesliligini olumlu ydnde
sekillendirdigi yOniinde bulgular elde etmistir. Tutkunlugun artmasi nedeniyle ¢aligan,
organizasyona proaktif Oneri ve goriigler katmaya daha yatkindir (Blader ve Tyler, 2009). Bu
aciklamalar ve varsayimlar 1s1ginda arastrmanin birinci hipotezi, asagidaki sekilde
olusturulmustur:

Hi: Calismaya tutkunlugun ¢alisan sesliligi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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5. Cahismaya Tutkunluk ve Is Tatmini iliskisi

Calismaya tutkunluk “bireyin isten kaynaklanan deneyimlerinin tanimini” vurgularken, is tatmini
“is kosullarinin veya 6zelliklerinin bir degerlendirmesinin tanimi”n1 ifade etmektedir Christian,
Garza ve Slaughter, 2011, 5.97). Calismaya tutkun ¢alisanlar yeterli is kaynag1 (s yeri tarafindan
calisana sunulan sosyal kaynaklar. Ornegin, yonetici destegi, dgrenme olanaklar1 gibi.) kazanirlar,
kendi kaynaklarmi yaratirlar ve bunlar1 rol performanslarina tahsis ederler (Bakker ve digerleri,
2008; Rich ve digerleri, 2010). Bol kaynaklar, is tatmini ile olumsuz iliskili olan is taleplerinin
getirdigi stresi azaltabilir (Alarcon ve Edwards, 2011). Enerjisini isine adayan, igiyle gurur duyan
ve isine biliylik dnem veren caliganlarin ig tatmini algilarmin yliksek olduguna iligkin kanitlar
bulunmaktadir (Sobaih ve Hasanein, 2020; Yeh, 2013). Calismaya tutkunluk, isle ilgili olumlu bir
zihin durumunu ve deneyimi ifade eder. Tutkun ¢alisanlar isyerinde olumlu ruh hali ve duygular
yasarlar. Bu tiir olumlu deneyimler is sonuglarina faydali olabilir (Schaufeli ve Bakker, 2004;
Sonnentag, 2003).

Calismaya tutkunlugun is tatmini lizerindeki olumlu etkisini arastiran ¢aligmalar bulunmaktadir
(Alarcon ve Edwards, 2011; Saks, 2006). Saks (2006) ve Park ve Giirsoy (2012) yaptiklari
calismalarda caligmaya tutkunlugun is tatmini tizerinde olumlu etkisi oldugu sonucuna
vermiglardir. Tiirkoglu (2011) calismasinda calismaya tutkunlugun, oOrgiit ici iletisim, maas
beklentisi, mesleki beklenti ve is tatmini arasindaki 6nemli iligkileri ortaya koymaktadir. Bu
nedenle, caligmaya tutkunlugun is tatmini ile anlamli ve pozitif bir sekilde iligkili oldugu literatiir
bulgularindan anlasilmaktadir (Han, Ko, Price ve Mueller, 1995; Hamner ve Vardi, 1981; Yakm
ve Erdil; 2012). Ampirik arastirmalar, ¢calismaya tutkunlugun olumlu is ve orgiitsel degiskenlere
(6rnegin, is tatmini ve performans) katkida bulundugu genel bif inanc1 desteklemektedir (Harter
ve digerleri, 2002; Saks, 2006; Sonnentag, 2003).

Calisanlar isleriyle mesgul olduklarinda, zorluk ve ilhamdan olusan etkilesimli bir tavir igerisine
girerler. Calismaya tutkunluklariin bu etkilesimi, is tatminine katki saglamaktadir (Garg, Dar ve
Mishra, 2018). Bazi arastirmalar, is tatmininin ¢aligmaya tutkunlugun bir sonucu oldugunu ileri
sirmektedir (Karatepe ve Aga 2012; Vecina, Chacdn, Sueiro ve Barron, 2012). Calismaya
tutkunluk bazi bireysel alt boyutlardan meydana gelmektedir. Is tatmini bu alt boyutlardan birisidir
(Lu, Lu, Gursoy ve Neale, 2016). Yeh (2013) galismaya tutkunluk ve is tatmini arasindaki iliskiyi
incelemek i¢in Tayvan’daki 22 otelden 336 otel calisani iizerinde bir arastirma yapmistir.
Calismaya tutkunluk ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski de dogrulanmistir. Bu agiklamalar ve
varsayimlar 1s18inda arastirmanin ikinci hipotezi, asagidaki sekilde olusturulmustur:

Ha: Calismaya tutkunlugun is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
6. Is Tatmini ve Calisan Sesliligi fliskisi

Literatiirde, duyulmanin is tatminini arttirdigina dair bulgular yer almaktadir (Sinha ve Shukla,
2012; Alfayad ve Arif, 2017). Is tatmini ile ¢alisan sesliligi arasindaki iliski iizerine yapilan
arastirma, goriislerini orgiitlin diger iiyeleriyle paylasabilecegini hisseden c¢alisanlarin islerinden
daha fazla tatmin olacaklarini gostermektedir (Sinha ve Shukla, 2012; Alfayad ve Arif, 2017).
Ancak, Hirshman’in ¢ikig-ses-sadakat modelinin (Hirshman, 1970) bir devami olarak, tatmin
olmus caliganlarin siirdiiriilebilir bir i ortami yaratmak i¢in kendilerini ifade etmeye daha istekli
olacag1 da varsayilabilir. Bu iliskinin bir baska alternatifi, calisanlarin memnuniyetsiz
olduklarinda, konusarak ve degisim ve iyilestirme Onerilerinde bulunarak yanit verebildiklerini
gostermektedir. Memnuniyetsizligi olumlu eyleme doniistiirmenin bir yontemi olarak, tatmin
olmayan c¢alisanlarin, ¢alisan sesliliginde bulunma olasiliklar1 daha yiiksektir (Zhou ve George,
2001). Ancak bu iliskide hi¢ arastirilmamuis bir alternatif de vardir. Calisanlar islerinden memnun
olduklarinda, yeni seyler yapma yollari, yaratici ¢ézliimler ve giinliik sikayetler i¢in iyilestirme
yontemleri Onererek daha iyi hale getirmeye daha istekli olacaklardir. Calisanlar, calistiklar1
kurumun kendilerine karar verme silirecine katilma firsat1 gibi fayda saglayabilecek degerli
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kaynaklar sagladigina inanirlarsa, daha fazla ¢aba harcayabileceklerini ve igleriyle daha fazla
mesgul olabileceklerini hissederler (Kwon, Farndale ve Park, 2016). Calisan sesinin, is tatmini
(Wood ve De Menezes, 2011), orgiitsel baglilik (Farndale ve digerleri, 2011) davranislar1 ile
olumlu bir iligkisi oldugu goriilmiistiir. Bu agiklamalar ve varsayimlar 1s1ginda arastirmanin
ticlincii hipotezi, asagidaki sekilde olusturulmustur:

Hs: Is tatmininin ¢alisan sesliligi {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

Sekil 1: Arastirma Modeli ve Hipotezler

Calismaya

Tutkunluk H1

Caligan
Sesliligi

H2

: H3
Is
Tatmini

7. Demografik Verilere Gore Iliskisel Hipotezler
Hs: Calismaya tutkunluk, is tatmini ve ¢alisan sesliligi is tecriibesine gore farklilik gosterir.

Calismaya tutkunlugun ilk ayirt edici 6zelligi, isin Ozelliklerine yonelik tutumdan ziyade is
tecriibesine vurgu yapmasidir. Kahn (1990), ¢alismaya tutkunlugun, organizasyonun veya isin
ozelliklerine yonelik bir tutumdan ziyade, gorevlerin performansiyla psikolojik bir baglantiya
atifta bulunmalidir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001). Bu durum galismaya veya gorevlere degil
calisma kosullarina atifta bulunmaktadar. Is tecriibesi yiiksek olan kisilerin farkli ¢alisma ortamlari
deneyimleyecekleri ¢ikarimindan yola ¢ikarak ¢aligmaya tutkunluk diizeylerinin farklilasacagi
diistiniilmektedir.

Hasa: Bireyin ¢alismaya tutkunluk diizeyi is tecriibesine gore farklilik gosterir.

Calisanlarn is tatmini, isgilicli piyasasinda gecirdigi yillara yani is tecriibesine bagl olabilir. Daha
uzun ¢alisma siiresine sahip ¢alisanlar, daha az deneyime sahip olan ¢alisanlara gore is tatminlerini
daha yiiksek olarak degerlendirmektedir (Peird, Agut ve Grau, 2010). Bu nedenle, is tecriibesi, is
tatmini ile iligkilendirilebilir.

Hap: Bireyin is tatmini diizeyi is tecriibesine gore farklilik gdsterir.

Sosyal 6grenme kuramina gore, birey 6grenme siirecinde ¢esitli eylemlerinin farkli sonuglarini
gozlemlerler (Bandura, 1977). Bu deneyime dayali olarak hipotezler ve diisiinceler gelistirir.
Sonug olarak, bu diisiinceler bireyin gelecekteki eylemleri i¢in rehber olur (Dedahanov, Rhee ve
Gapurjanova, 2019). Isle ilgili tecriibesi yiiksek olan birey, is birimlerinin isleyisini iyilestirmek
icin yapici Onerilerde bulunabilir ve birimin ciddi kayiplar yasamasina neden olabilecek sorunlar1
dile getirebilir hale gelir.

Hac: Bireyin ¢alisan sesliligi diizeyi is tecriibesine gore farklilik gosterir.
Hs: Calismaya tutkunluk, is tatmini ve ¢alisan sesliligi akademik unvana gore farklilik gosterir.

Kahn (1990) calismaya tutkunluk kavramini, kavrama etki eden psikolojik boyutlar1 ile
aciklamigtir. Anlamlilik; kisinin gosterdigi performansin sonucu olarak fayda gérmesi ve yaptigi
is1 ugragsmaya deger hissetmesidir. Kisi, gorevini dogru bir sekilde yapip yapmama kararmi
anlamlilik boyutu cercevesinde degerlendirmektedir. Resmi pozisyon, unvan ve daha cazip statiiler
kisinin verdigi anlama gore degismektedir.
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Hsa: Bireyin ¢aligmaya tutkunluk diizeyi akademik unvana gore farklilik gosterir.

Toker (2011), is tatmini ile akademik unvan arasindaki iligkiler istatistiksel olarak anlamli
bulmustur. Arastirmada profesor, dogcent, doktor dgretim iiyesi, 0gretim gorevlisi ve aragtirma
gorevlisi unvan seviyeleri arasindaki farklilagmay1 hesaplanmistir. Elde edilen bulgular
profesorlerin ig tatmininin istatistiki ortalamalarinin doktor 6gretim {iiyeleri ve arastirma
gorevlilerine gore istatistiksel olarak farkli ve daha yiiksek oldugunu gdstermektedir.

Hsp: Bireyin is tatmini diizeyi akademik unvana gore farklilik gosterir.

Literatliirde akademik unvana gore sessiz kalmanm olast sonuglarini arastiran calismalar
bulunmaktadir (Algin ve Baskan, 2015; Saglam, Yorulmaz, Anasiz, Colak ve Dumlu, 2018;
Tiliibag ve Celep, 2015). Akademisyenlerde sessiz kalma durumu unvan degiskenine gore anlamli
bir farklilik gostermektedir. Fakat akademisyenler {izerinde unvan degiskenine gore calisan
sesliliginin ne sekilde farklilik gosterdigini arastiran g¢alismaya rastlanmamistir. Erkubilay
(2020)’de bir devlet kurumunun ¢alisanlar1 iizerinde uyguladig1 ¢alismada calisan sesliliginin
unvanlara gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigine dair analizler gergeklestirmis. Calisan
sesliliginin unvanlarma gore anlamli sekilde farklilastigi sonucuna ulasilmistir. Bu nedenle
akademisyenlerin unvan derecelerine gore calisan sesliliginin farklilasip farklilasmadiginin
Olgiilmeye deger oldugu diisiiniilmektedir.

Hsc: Bireyin ¢alisan sesliligi diizeyi akademik unvana gore farklilik gosterir.
Hes: Calismaya tutkunluk, is tatmini ve ¢alisan sesliligi yasa gore farklilik gosterir.

Yasli igciler hakkindaki tiim mitlerin ortadan kalktig1 ve daha ziyade yasl iscilerin geng is¢ilere
gore onemli Olciide daha yiiksek ise baglilik diizeyine sahip oldugu goriilmektedir (Kim ve Kang,
2017). Carstensen’in (1992) sosyo-duygusal segicilik teorisi, yaslandikca artabilecek kaynaklara
isaret etmektedir. Sosyo-duygusal secicilik teorisi, bireylerin yaslandik¢a duygularini nasil daha
iyi duzenlediklerini agiklar (Carstensen, 1992). Bireylerin ¢evrelerini basarili bir sekilde kontrol
etmelerine ve direngli kalmak i¢in daha fazla kaynak olusturmalarina yardimci olabilir
(Fredrickson, 1998). Siireklilik teorisi, bireylerin kariyer kimliklerini nasil koruduklarmni ve
bilingli olarak ayni alanda ¢alismaya devam etmeyi nasil sectiklerini acgiklar (Gobeski ve Beehr,
2009). Bu durumda yas faktorii calisanin ¢alismaya tutkunluk diizeyinde farkliliklara sebep
olabilir.

Hea: Bireyin ¢alismaya tutkunluk diizeyi yasa gore farklilik gosterir.

Tirkiye’deki tiniversitelerin akademisyenleri arasinda yapilan ampirik bir arastirma, yas, is
deneyimi ve akademik yeterliligin is tatmini ile dnemli 6l¢iide iligkili oldugunu, medeni durum ve
cinsiyetin ise is tatmini ile iligkili olmadigini ortaya koymustur (Toker, 2011). Benzer bir sekilde,
Nepal finans kurumlarinin 150 c¢alisani arasinda yapilan yakin tarihli bir arastirma, cinsiyet, is
pozisyonu ve yasin ig tatmini lizerinde dnemli etkileri oldugunu, medeni durum, is deneyimi ve
akademik niteliklerin is tatminini etkilemedigini ortaya koymustur (Shrestha, 2018).

Heb: Bireyin is tatmini diizeyi yasa gore farklilik gosterir.

Calisan sesliliginin yas degiskenine gore farklilik gdosterdigini kanitlayan c¢aligmalar
bulunmaktadir (Girgin, 2019, Morrison, 2011). Yas1 daha ileri olan ¢alisanlarin muhtemelen geng
calisanlardan daha profesyonel olmalar1 ve daha ¢ok deneyime sahip olmalar1 beklenmektedir ve
bu nedenle gen¢ meslektaslarindan daha rahat konugmalar1 beklenmektedir (Cooper, 2018).

Hec: Bireyin ¢alisan sesliligi diizeyi yasa gore farklilik gosterir.
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8. Arastirma Tasarimi
Arastirma tasarimi bolimiinde arastrmanin metodu, orneklemi ve oOrnekleme yontemi, veri
toplama yontemi ve bulgularin elde edilmesinde kullanilan istatistiki yontemler agiklanmaktadir.

8.1. Metot

Bu ¢aligmada nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Arastirmanin deseni tarama desenidir. Veri
toplama teknigi olarak g¢evrimigi anket tasarimi kullanilmistir. Verilerin analizi igin SPSS
programinda regresyon analizi, korelasyon analizi, bagimsiz o6rneklem testi ve varyans testleri
uygulanmigtir.

8.2. Orneklem

Arastirmanin evreni Tirkiye’de faaliyetlerini siirdiiren akademisyenler olarak belirlenmistir.
Evreni yani ana kiitleyi temsil edecegi diisiiniilerek 6rneklem stanbul Gelisim Universitesi’nde
faaliyetlerini siirdiiren akademisyenler olarak belirlenmistir. Orneklem se¢im teknigi olarak,
olasilikli 6rnekleme yontemleri kapsamindaki basit tesadiifi 6rnekleme teknigi kullanilmistir.
Universitede gorev yapan tiim akademik personele e-posta yoluyla online anket linki
gonderilmistir. 847 akademisyene gonderilen ankete toplam 233 akademisyen katilmistir.

8.3. Veri Toplama Ydéntemi

Aragtirmada altil1 likert 6lcek yapist kullanilmistir. Katilimeilardan anketteki maddeleri 1'den 6'ya
kadar cevaplamalar1 istenmistir. 1 = “Hi¢c katilmiyorum” ve 6 = “Tamamen katiliyorum”
ifadelerini temsil etmektedir. Calismaya tutkunluk; Schaufeli, Bakker ve Salanova’nin (2003)
gelistirdigi 17 maddelik Utrecht Work Engagement Scale (UWES)’in Schaufeli, Bakker ve
Salanova’nin (2006) tarafindan 9 maddeye kisaltilmis versiyonu kullanilmstir. Olgegin Tiirkge’ye
cevrimi Turgut (2011) tarafindan yapilmistir. Olgekte dinglik, adanmishk ve yogunlasma alt
boyutlarin1 dlgen iiger ifade bulunmaktadir. Olgekte yer alan maddeler; “Sabah uyandigimda ise
gitmek icin istekli olurum”, “Isimi yaparken enerji dolu olurum”, “Isimde kendimi gii¢lii ve ding
hissederim”, “Isim bana ilham verir”, “Isimi hevesle yaparim”, “Yaptigim isle gurur duyarim”,
“Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm”, “Calisirken isime dalip giderim”, “Yogun ¢alistigim
zamanlarda kendimi mutlu hissederim”. Is tatmini; Hackman ve Oldham (1975) tarafindan is
tatmini alt 6lgegi ile lciilmiistiir. Tiirkge'ye Bilgic (1999) tarafindan ¢evrilmistir. Olcekte yer alan
maddeler; “Isim beni tatmin ediyor”, “Isimde yaptigim calismalar beni tatmin ediyor”, “Isimi
seviyorum”. Calisan sesliligi 6lgegi icin Van Dyne ve Le pine’in (1998) gelistirdigi ve Cetin ve
Cakmake1 (2012) tarafindan Tiirkge'ye cevrilen alt1 madde ile dlgiilmektedir. Olgekte yer alan
maddeler; “Calistigim kurumu ilgilendiren konularla ilgili 6nerilerde bulunurum”, “Kurumumu
ilgilendiren konularda goruslerimi agikga ifade ederim ve digerlerini konuya dahil olmaya tesvik
ederim”, “Kurumdaki diger arkadaslarimin benimle ayni1 goriste olmadigini bilsem de is ile ilgili
konulardaki diistincelerimi onlarla paylasirim”, “Dustiincemin kurum igin faydali olabilecegini
degerlendirdigim bir konu ile ilgili daha kapsamli bilgi sahibi olmaya g¢aligirim”, “Calisma
ortamiin niteligini etkileyebilecek konulara katki saglamaya calisirim”, “Yeni proje veya
degisikliklerle ilgili disiincelerimi agik¢a soylerim”.

8.4. Veri Analizinde Kullanilan Istatistiksel Yontemler

Aragtirma kapsaminda toplanan anket yanitlar1 SPSS programi araciligiyla analiz edilmistir. Elde
edilen veriler tablolar halinde yorumlanmistir. Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik ile i¢
tutarlilik degerlerinin saptanabilmesi i¢in Cronbach’s Alpha katsayilar1 kullanilmistir. Olgeklerin
alt boyutlar1 ve 6lgekler arasindaki iligskinin belirlenebilmesi i¢in korelasyon analizi, neden-sonug
iligkisinin modellenebilmesi igin ise regresyon analizi uygulanmistir. Demografik dzelliklere gore
farkliliklarin belirlenebilmesine yonelik bagimsiz 6rneklem t testi ve tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) kullanilmistir.
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8.4.1. Bagimsiz Orneklem Testi (t testi)

Bagimsiz o6rneklem testi her bir alt grup normal dagilim sartlar1 sagladiginda ve her bir alt grubun
eleman sayilar1 en az 30 oldugunda, iki aritmetik ortalama degeri arasindaki farkin anlamli olup
olmadigini test etmek i¢in kullanilan parametrik bir testtir (Kayri, 2009).

8.4.2. Varyans Analizi (ANOVA)

Karsilastirmak istenen gruplar arasindaki farki belirlemek i¢in, grup sayisinin ikiden fazla olmasi
halinde kullanilan istatistiki yontem varyans analizidir (Kayri, 2009). Varyans analizinin
yapilabilmesi i¢in bazi varsayimlarin saglanmasi gerekir (Winer, 1962). Gruplar arasindaki
farklarm anlamli olup olmadigini inceleyen parametrik bir analiz yontemidir. Bu analiz, bir
farkliligin var oldugunu tespit etmeye ¢alisir, ancak farkliligin hangi grup ya da gruplardan
kaynaklandigini arastirmak i¢in post-hoc testleri gerceklestirilir (Koklii, Biiyiikoztiirk ve Cokluk-
Bokeoglu, 2007). Post-hoc testler, ¢ok faktorlii bir inceleme yapilmasi halinde, varyans analizi
veya regresyon analizi gibi istatistiksel analizler sonucunda genel bir anlamlilik s6z konusu
oldugunda hangi karsilastirmalarin anlamli bir fark gdsterdigini bulmak amaciyla yapilmaktadir
(Buyukoztlrk, 1998). Varyanslar esit ise post-hoc analizlerini uygulamak i¢in iki yontem vardir.
Bunlar: “Coklu karsilastirma testleri” ile “coklu aralik testleri” dir. Coklu aralik testleri; grup
ortalamalarina iliskin homojen alt gruplar olusturarak, gruplardan farkli olanlar1 tespit etmeye
caligmaktadir. Coklu aralik testleri: SNK, Tukeys's B, Duncan, R-E-G-W-F, R-E-G-W-Q, Waller
Duncan, Dunnet testleridir. Coklu karsilastirma testleri ise her grubu diger gruplarla sirayla tek tek
karsilagtirir ve bu karsilastirma sonuglar1 ¢ercevesinde bir karsilagtirma matrisi elde etmektedir
(Kayri, 2009). Coklu karsilastirma testleri: LSD, Sidak, Bonferroni, Tukey HSD, Hochberg's GT2,
Gabriel, Scheffe’dir.

8.4.3. Tukey Testi

Esit 6rneklem gruplarinin ortalamalar1 arasindaki farklar test edilmek istendiginde basvurulur. Bu
test tekniginde standart hata hesaplanirken iki temel noktaya dikkat edilir. Oncelikle; temel etkinin
sebebi arastirilirken etkiye ait hatanmn karesinin ortalamasi dikkate alimir. Bu degerin
karsilastirilmak istenen ortalamalar1 elde etmek igin bdlinen degere bdlinerek q degerinin
bulunmasi ve ¢izelgeden elde edilen q degeri ile karsilastirilmasidir. Diger 6nemli nokta ise, ortak
etkinin sebebi bulunurken, hangi ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadig: test
ediliyorsa hem o degiskenin temel etkisine hem de ortak etkiye ait hata terimlerinin birlikte dikkate
alinmasidir (Kayri, 2009).

8.4.4. Korelasyon Analizi

Degiskenlerin birbirleri ile olan iligskilerinin incelenmesi asamasinda; degiskenlerin 6l¢iim
yapisina, dagilim ozelliklerine, iligkinin dogrusalligima, degisken sayisina ve kontrol durumuna
bagh olarak cesitli istatistiksel teknikler kullanilabilmektedir. Iki degisken arasindaki iliskinin
analizi, ikili ya da basit korelasyon teknikleriyle bulunur. Bir degiskenin en az iki degisken ile
olan iliskisinin analizi ¢oklu korelasyon, bu degiskenlerden birinin kontrol edilerek diger
degiskenlerle olan iliskisinin analizi ise kismi korelasyon analizi olarak adlandirilmaktadir
(Biiyiikoztiirk, 2018). iki degisken arasindaki dogrusal iliskinin derecesi, “r” ile gdsterilen
korelasyon katsayis1 ile Olgiiliir. Korelasyon katsayisi, degiskenlerin arasindaki iligkinin ne
derecede oldugunu ve bu iliskinin anlamli olup olmadigmi belirlemektedir. Korelasyon
katsayismin alabilecegi en kiiciik deger -1, en biiylik degerse +1°dir (-1 < r < +1). Korelasyon
katsayismin pozitif isaretli olmasi, degiskenlerden birinin degeri artarken veya azalirken, digerinin
degerinin de arttigin1 veya azaldigimi gosterir. Korelasyon katsayisinin negatif isaretli olmasi,
degiskenlerden birinin degeri artarken veya azalirken, digerinin degerinin diistiiglinii veya arttigin1
gosterir. Bu bize ters yonli bir ilisgki oldugunu gosterir. r degeri sifir oldugunda degiskenler
arasinda dogrusal bir iligki olmadig1 sOylenebilir. r'nin (+1)'e esit olmasi, degiskenler arasinda
pozitif ve tam dogrusal bir iliski oldugunu gosterir. r'nin (-1)'e esit olmasi degiskenler arasinda
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negatif ve tam dogrusal bir iliski oldugunu gosterir. Ayrica degiskenler arasindaki iliski
giiclendikge, r degerinin +1 ve -1 degerlerine yaklagma egiliminde oldugu, zayifladik¢a sifir
degerine yaklasma egiliminde oldugu goriilmektedir (Yiizer, 2009).

8.4.5. Regresyon Analizi

Regresyon analizi, aralarinda iliski olan iki ya da daha fazla degiskenin iliskisini bagimli ve
bagimsiz degisken olarak ele alir. Bu degiskenler arasindaki neden-sonug iliskisini matematiksel
model olarak agiklar. Analizde bir bagimli bir de bagimsiz degisken varsa, yontem basit regresyon
analizi, birden ¢ok bagimsiz degisken varsa c¢ok degiskenli regresyon admi almaktadir.
Degiskenler arasindaki iligki dogrusal ise, dogrusal regresyon analizi, degil ise dogrusal olmayan
(egrisel) regresyon analizi olarak adlandirilmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2018).

9. Bulgular

Arastrma kapsaminda toplanan anket yanitlar1 SPSS 24.00 programi kullanilarak analiz
edilmistir.
9.1. Demografik Ozellikler

Subat 2021-Mart 2021 doneminde yapilan ¢alisma kapsaminda 233 katilimciya ulagilmustir.
Calisma internet iizerinden, kolayda 6rnekleme metodu gozetilerek gerceklestirilmistir.

Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

N N %
Cinsiyet: Kadm 139 59,7%
Erkek 94 40,3%
Yas: 21-30 70 30,0%
31-40 94 40,3%
41-50 28 12,0%

51-60 22 9,4%

61 ve Uzeri 19 8,2%

Katilimcilarin %59,7°1ik bir kismina karsilik gelen 139 kisi kadin katilimcilardan, %40,3’liik kism1
olan 94 kisi erkek katilimcilardan olusmaktadir. Orneklem grubunun %40,3’liik kism1 yaslar1 31
ile 40 arasindaki katilimcilardan, %30,0’lik kism1 ise yaslar1 21 ile 30 arasindaki katilimcilardan
olugmaktadir. Toplam 19 kisi, yaslar1 61 ve lizerindedir.

Tablo 2: Katilimcilarin Is Deneyimleri

N N %
Akademik Unvan Profesor 17 7.3%
Docent Doktor 7 3.0%
Doktor Ogretim Uyesi 91 39.1%
Arastirma Gorevlisi 47 20.2%
Ogretim Gorevlisi 71 30.5%
Okutman 0 0.0%
Akademik Tecriibe 1-5 yil tecriibesi olanlar 196 84.1%
6-10 il tecriibesi olanlar 37 15.9%

Katilmeilarin %39,1°lik kismint olusturan 91 kisi unvanlari doktor dgretim tiyesidir. %30,5’lik
kismi 6gretim gorevlilerinden olusmaktadir. Orneklemdeki akademik personelden is tecriibesi 1
ile 5 y1l arasinda olanlar %84,1°lik kismna karsilik gelen 196 kisidir.
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9.2. Giivenilirlik ve I¢ Tutarlihk

Bir arastirmada kullanilan 6lgcek veya Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirligi arastirma sonuglari
acisindan ¢ok Onemli oldugundan Olgek veya Olgeklerin kullanilmadan Once giivenilirlik ve
gegerlilik agisindan analiz edilmeleri gerekmektedir.

Tablo 3: Cronbach’s Alpha Katsayisi I¢in Bir Degerlendirme

Cronbach’s Alpha Katsayisi Yorumu

0,80-1,00 Arasi Yiksek Guvenilirlik
0,60-0,80 Arasi Oldukga gtivenilir
0,40-0,60 Arasi Giivenilirlik diisiik
0,40 dan diisiik Giiivenilir degil

Bir 6lgegin giivenilirligi, mevcut 6lgegin farkli zamanlarda ayni1 6rnekleme uygulandigi durumda
ayni sonuglar1 verme derecesini gostermektedir. Aslinda bu anlamda giivenilirlik, bir degiskeni
Olgmek icin sorulan sorularin ne derecede bilingli olarak cevaplandigmin bir gostergesidir
(Ozdogan ve Tiiziin, 2007). Cronbach's Alpha sorular arasi korelasyona bagh uyum degeri olarak
da tanimlanabilmektedir. Cronbach's Alpha degerinin 0,70 ve {istii oldugu durumlarda Glgegin
giivenilir oldugu kabul edilmektedir.

Tablo 4: Arastirmada Kullanilan Olceklerin Giivenilirlik Analizi

Olgek Madde adedi Giivenilirlik Katsayist
1 Cahsan Sesliligi Olgegi 6 0,921
2 Calhigmaya Tutkunluk Olgegi 9 0,942
3 Is Tatmini Olgegi 3 0,876

Arastirmada kullanilan dlgekler ve alt boyutlarindan elde edilen giivenilirlik degerleri yukaridaki
tabloda verilmistir. Buna gore, calisan sesliligi 6lgeginin Cronbach’s Alpha degeri (0,921),
calismaya tutkunluk 6lgeginin (0,942), is tatmini Olgeginin ise (0,876) hesaplanmistir. Tim
Olceklerin giivenilirlik degerleri “Yiiksek Giivenilirlik” skalasinda yer almistir.

9.3. Korelasyon Analizi
Tim olceklere ait pearson korelasyon katsayilar1 hesaplanmistir ve Tablo5’te gosterilmistir.

Tablo 5: Olgeklere Uygulanan Korelasyon Analizi

AO SS 1 2 3
1 Calisan Sesliligi 48169 1.06644 1

2 Calismaya Tutkunluk 49161  1.04137  g9g™ 1

3 [s Tatmini 47568  1.21925  555™ 747" 1

*p<0,05 **p<0,01

Arastirmada kullanilan tiim 6lgekler arasinda pozitif, anlaml ve yiiksek iliskili korelasyonlar
hesaplanmistir. Buna gore, seslilik ile tutkunluk arasindaki korelasyon degeri (,698**) ,tatmin ile
tutkunluk arasindaki korelasyon degeri (,747**), ¢alisan sesliligi ile is tatmini arasinda hesaplanan
korelasyon degeri (,555**)’dir. Kullanilan tiim degiskenler arasinda olumlu ve yiiksek diizeyde
bir iliski ortaya konmus olsa da bu iligkilerin yoniiniin belirlenmesi ve hipotezlerin test edilmesi
icin regresyon analizi yapilmigtir.

9.4. Regresyon Analizi
Olgeklerin regresyon analizi basit regresyon modeli kullanilarak degerlendirilmistir.
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Tablo 6: Calismaya Tutkunlugun, Calisan Sesliligi Uzerindeki Etkisine Iliskin Basit Dogrusal
Regresyon Modeli

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t p R?
1 (Constant)  1.303 242 5.375 .000 %48,7
Caligmaya  .715 .048 .698 14.812 .000
tutkunluk
*p<0,05 **p<0,01

“Caligmaya Tutkunluk” degiskeninin “Calisan Sesliligi” degiskeni iizerindeki etkisi (p=,715;
p<0,05) pozitif yonlii ve anlamhidir. Calismaya tutkunluk degiskeni calisan sesliligi degiskenini
%48,7 oraninda aciklamaktadir. Bu basit dogrusal regresyon modeli;

calisan sesliligi = 1,303 + 0,715 * calismaya tutkunluk

seklinde ifade edilebilmektedir. Burada her bir ¢alismaya tutkunluk degerinin ¢alisan sesliligi
degerini (0,715) puan arttirdigi sdylenmektedir. Analiz sonuglarina gére Hi desteklenmektedir.
Calismaya tutkun akademisyenler, mevcut durumu daha iyi hale getirmek i¢in daha fazla insiyatif
almaktadir.

Tablo 7: Is Tatmininin, Calisan Sesliligi Uzerindeki Etkisine Iliskin Basit Dogrusal Regresyon
Modeli

Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients

Model B Std. Error Beta t p R?
1 Constant  2.508 235 10.670 .000 %30,8
Is tatmini 485 .048 .555 10.139 .000
*p<0,05 **p<0,01

“Is Tatmini” degiskeninin “Calisan Sesliligi” degiskeni tizerindeki etkisi (B=,7485; p<0,05) pozitif
yonlii ve anlambidir. Is tatmini degiskeni calisan sesliligi degiskenini %30,8 oraninda
aciklamaktadir. Bu regresyon modeli;

calisan sesliligi = 2,508 + 0,485 * is tatmini

seklinde ifade edilebilmektedir. Burada her bir is tatmini degerinin ¢alisan sesliligi degerini
(0,485) puan arttirdig1 sdylenmektedir. Analiz sonuglarina gére Hs desteklenmektedir. islerinden
tatmin olan akademisyenler, mevcut durumda gordiikleri olumsuzluklari diizeltmek veya mevcut
durumu daha 1yi hale getirmek i¢in daha fazla ¢alisan sesliligi gostermektedir.

Tablo 8: Calismaya Tutkunlugun, Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Iliskin Basit Dogrusal
Regresyon Modeli

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t p R?
1 (Constant)  .456 .257 1.773 .028 %55,8
Calismaya  .875 .051 Jg47 17.078 .000
tutkunluk
*p<0,05 **p<0,01

Calismaya tutkunluk degiskeninin bagimsiz, is tatmini degiskeninin bagiml degisken secildigi
yukaridaki basit dogrusal regresyon modeli (p<0,05) oldugundan dolay: anlamli bulunmustur.
Calismaya tutkunluk degiskeni is tatmini degiskenini yordamaktadir. Caligmaya tutkunluk is
tatminini %55,8 oraninda agiklamaktadir. Elde edilen regresyon modeli:

is tatmini = 0,456 + 0,875 * ¢alismaya tutkunluk
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seklinde ifade edilebilmektedir. Analiz sonuglarma gore Hz desteklenmektedir. islerini tutkunlukla
yapan akademisyenler, islerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar.

9.5. Demografik Ozelliklere Gore Farkhik Testleri

Aragtirmada kullanilan 6l¢eklerin demografik 6zelliklere gore farkliliklari analiz edilmistir. Bunun
icin bagimsiz 6rneklem t testi ile varyans analizi kullanilmistir.

Tablo 9: Unvana Gore Farkiilik Analizleri

N AO SS F p
Calisan Profesor 17 4,8627 1,15806
Sesliligi Dogent Doktor 7 4,9048 1,16212
Doktor Ogretim Uyesi 91 4,8425 1,10954 1,504 0,264
Arastirma Gorevlisi 47 4,4965 1,16329
Ogretim Gorevlisi 71 4,9765 ,88205
Total 233 4,8169 1,06644
Caligmaya  Profesor 17 5,3203 ,71781
Tutkunluk  Dogent Doktor 7 4,8889 ,80635
Doktor Ogretim Uyesi 91 5,0537 1,04210 5,344 0,000
Arastirma Gorevlisi 47 4,3310 1,27394
Ogretim Gorevlisi 71 5,0329 ,80615
Total 233 4,9161 1,04137
Is Tatmini  Profesor 17 5,4902 ,56664
Docent Doktor 7 4,4762 1,30323
Doktor Ogretim Uyesi 91 4,7473 1,19189 5,972 0,000
Arastirma Gorevlisi 47 4,1418 1,44754
Ogretim Gorevlisi 71 5,0282 1,01847
Total 233 4,7568 1,21925

*p<0,05 **p<0,01

Olgeklerin akademik unvana gore yapilan farkhilik testinde “Calismaya Tutkunluk” ile “Is
Tatmini” 6lgeklerinde (p<0,05) anlamhi farklilik s6z konusu olmaktadir. Calismaya tutkunluk
Olcegi i¢in farkliligin kaynagi Tukey testi ile arastirilmistir. Buna gore, aragtirma gorevlilerinin
“Calismaya Tutkunluk™ ortalama puaninin (4,33), diger tiim akademik unvanlarin puanlarindan
daha diisiik oldugu anlasilmistir. Profesor ile arastrma gorevlileri, doktor &gretim iiyesi ile
arastirma gorevlileri ve 6gretim gorevlisi ile arastirma gorevlilerinin ikili olarak ortalama puanlar1
karsilastirildiginda ikililerden akademik unvan derecesi yiiksek olanlarin “Calismaya Tutkunluk”
puanlar1 da yiiksek bulunmustur. Is tatmini 6lgegi i¢in farkliligin kaynagi Tukey testi ile
arastirilmistir. Buna gore, arastirma gorevlilerinin “Is Tatmini” ortalama puanmmn (4,14), diger
tiim akademik unvanlarin tatmin ortalama puanlarindan daha diisiik oldugu anlasilmistir. Profesor
ile arastirma gorevlileri, doktor 6gretim {iyesi ile arastirma gorevlilerinin ikili olarak ortalama
puanlar1 karsilastirildiginda ikililerden akademik unvan derecesi yiiksek olanlarm “Is Tatmini”
ortalama puanlar1 da yiiksek bulunmustur.
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Tablo 10: Yas Gruplarina Gore Farklilik Analizleri

N AO SS F p
Calisan 21-30 70 4.6476 1.12666
Sesliligi 31-40 94 4.9238 99511
41-50 28 49048  1.08812 0873 0,481
51-60 22 4.6818 1.11733
61 ve Uzeri 19 4.9386 1.10584
Total 233 4.8169 1.06644
Calismaya  21-30 70 4.5190 1.19367
Tutkunluk  31-40 94 5.0887 92627
41-50 28 5.1468 1.03926 4,000 0,017
51-60 22 4.9343 87332
61 ve Uzeri 19 5.1637 .81006
Total 233 4.9161 1.04137
is Tatmini  21-30 70 4.3048 1.36761
31-40 94 4.8936 1.18656
41-50 28 4.8690 1.13435 4,092 0,002
51-60 22 5.0152 95661
61 ve Uzeri 19 5.2807 .65981
Total 233 4.7568 1.21925

*p<0,05 **p<0,01

Olgeklerin yas gruplarmna gore yapilan farklilik testinde “Calismaya Tutkunluk” ile “Is Tatmini”
Olceklerinde (p<0,05) bulundugundan anlamli farklilik s6z konusu olmaktadir. Calismaya
tutkunluk 6lceginde ortaya ¢ikmis olan farklhiligin kaynagmin saptanabilmesi i¢in Tukey testi
kullanilmistir. Buna gore, yaslar1 21 ile 30 arasinda olan katilimcilarin “Calismaya Tutkunluk”
ortalama puaninin (4,51) degeri ile yas aralig1 31 ile 40, 41 ile 60 ve 61 ile yukaris1 olan yas
gruplarina gore daha diisiik oldugu goriilmektedir. Yas araliklari, en kiiciik yas degerleri ile
kiyaslandiginda yas kiigiildiikge c¢alismaya tutkunluk da azalmaktadir seklinde bir yorum
yapilmaktadir. Is tatmini 6lgegi i¢in de farklilign kaynag1 Tukey testi ile arastirilmistir. Buna gore,
yaslar1 21 ile 30 arasinda olan katilimcilarin “Is Tatmini” ortalama puaninin (4,30) degeri ile yas
aralig1 31 ile 40, 41 ile 60 ve 61 ile yukaris1i olan yas gruplarina gore daha diisiik oldugu
goriilmektedir. Yas degerleri, en kiiglik yas degerleri ile kiyaslandiginda yas kiiciildiik¢e is tatmini
de azalmaktadir seklinde sonu¢ ¢ikmaktadir.

Tablo 11: Akademik Is Tecriibesine Gore Farklilik Analizleri

N AO SS t p

Calisan 1-5 yil tecriibesi olanlar 196 4.7449 1.08976 -2,395 0,017
Sesliligi 6-10 yil tecriibesi olanlar 37 5.1982 .84787

Total 233 4.8169 1.06644
Calismaya  1-5 yil tecriibesi olanlar 196 4.8588 1.07452 -1,942 0,043
Tutkunluk  6-10 yil tecriibesi olanlar 37 5.2192 .78894

Total 233 4.9161 1.04137
Is Tatmini  1-5 yil tecriibesi olanlar 196 47024 1.25966 -1,573 0,049

6-10 yil tecriibesi olanlar 37 5.0450 .94006

Total 233 4.7568 1.21925

*p<0,05 **p<0,01

Aragtirmada kullanilan 6l¢eklerin akademik is tecriibesine gore yapilan farklilik testleri (p<0,05)
anlamlt bulunmustur. Calisan sesliligi ortalama puanlar1 akademik 1is tecriibesi arttikca
artmaktadir. Akademik is tecriibesi arttikca calisan sesliligi degerleri de ylkselmektedir.
Calismaya tutkunluk ortalama puanlar1 dikkate alindiginda is tecriibesi daha ¢ok olanlarin
calismaya tutkunluk puanlari da daha yiiksek hesaplanmistir. Akademik is tecriibesi ¢ok olanlarin
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calismaya tutkunluk puanlar1 daha yiiksektir. s tatmini ortalama puanlarmna bakildiginda ise
akademik is tecriibesi ¢ok olan galisanlarim is tatmini deger ortalamalar1 da yiiksektir.

10. Sonug ve Oneriler

Bu aragtirma temel olarak akademisyenlerin; ¢aligmaya tutkunluk, is tatmini ve ¢alisan sesliligi
kavramlariyla ilgili tutumlarini incelemeye odaklanmistir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda
tiim degisken arasinda olumlu ve anlamli iliskiler bulunmus, tek yonli regresyon analizleriyle ise
tim hipotezlerin desteklendigi ortaya konmustur. Rees ve digerleri (2013) ve Mowbray ve
Herman'n (2014) ¢aligmalarina paralel olarak, calismaya tutkunlugun c¢alisan sesliliginin bir
onceli oldugu sonucuna varilmistir. Tutkuyla calisan akademisyenler, islerini yaparken gordiikleri
tyilestirme firsatlarini dile getirmeyi, islerinin yapici bir pargas: olarak degerlendirip daha fazla
caligsan sesliliginde bulunmaktadirlar. Calisan sesliligi literatiiriindeki baskin goriis, elestirilmeden
ve gormezden gelinmeden fikirlerini diger ¢alisanlarla veya listleriyle paylasabilecegini diisiinen
calisanlarin, is tatminlerinin de artacagi yoniindedir (Sinha ve Shukla, 2012; Alfayad ve Arif,
2017). Ancak, az sayida da olsa, bu iligkinin tersini ortaya koyan arastirmacilar bulunmaktadir
(Wood ve De Menezes, 2011). Mevcut arastirmada da bu goriisii destekleyen bir sonuca
ulagilmistir. Yapilan basit dogrusal regresyon analizi, is tatmininin, ¢alisan sesliligini arttirdigini
ve c¢alisan sesliligi kavraminin %30,8’1ni acikladigini goéstermistir. S6z konusu sonug, islerinden
tatmin olan akademisyenlerin yeni is yapma modelleri énermede, giinliik sorunlara yaratici
¢Oziimler bulmada ve mevcut durumu daha da iyiye gotiirmek i¢in proaktif davranis gostermede
daha istekli olacaklar1 seklinde agiklanabilir.

Arastirmanin ortaya koydugu bagka bir sonug ise enerjisini isine adayan, isiyle gurur duyan ve
isine biliyilkk 6nem veren calisanlarin, is tatminlerinin de ayni dogrultuda yiiksek oldugudur.
Calismaya tutkunluk konusunda arastirma yapan bir¢ok arastirmaciyr destekleyen bir sonuca
ulagilmistir (Karatepe ve Aga, 2012; Yakin ve Erdil, 2012). Boylelikle, caligmaya tutkunlugun
hem calisan sesliligini hem de is tatminini etkiledigi sOylenebilir. Burada ulasilan sonug,
akademisyenlerinin ¢alismaya tutkunluklarini arttirmaya odaklanan tiniversitelerin, birden fazla
olumlu ¢iktiya sahip olacagi yoniindedir. Akademisyenler caligmalarimi tutkuyla yaptiklarinda
ayni zamanda is tatminleri artacak, boylelikle isten ayrilma oranlar1 diisiip performanslari
yiikselecektir. Benzer sekilde liniversiteyi daha ileriye gotiirecek yaratici fikirler tiretmede, yeni
yaymnlar yapmada ve Ogrencilerine yenilik¢i yontemlerle ders anlatmada daha istekli hale
geleceklerdir.

Demografik verilerle yapilan analiz sonuglar1 da birbirleriyle uyumluluk gostermektedir.
Arastirma Orneklemindeki akademisyenlerin is tecriibeleri arttik¢a, ¢alismaya tutkunluklari, is
tatminleri ve ¢alisan seslilikleri de artis gostermektedir. Unvanlara gore farkliliklara bakildiginda
calisan sesliliginde anlamli bir farklilik bulunmazken is tatmini ve calismaya tutkunluk
ortalamalar1 profesorlerde en yiiksek, arastirma gorevlilerinde ise en diisiik degere sahiptir. Bu
sonuglara paralel olarak, yas araligit 21-30 olan akademisyenlerin is tatmini ve g¢aligmaya
tutkunluklar1 en diisiik, 61 ve iizeri olanlarmki ise en yiiksektir. S6z konusu verilerin sonucunda
yas, unvan ve mesleki tecriibe arasinda dogrusal bir iliski vardir. Yaslar1 ilerledik¢e mesleki
tecriibeleri artan ve basamaklar1 tirmanan akademisyenlerin zaman igerisinde hem g¢alismaya
tutkunluklar1 hem de is tatminleri artmaktadir. Mesleki tecriibe ile c¢alisan sesliligi arasinda
bulunan anlamli ve olumlu iligski yas ve unvan degiskenlerinde goriilmemektedir. Bu durum,
akademisyenlerin fikirlerini soylemek icin yiiksek bir yasa veya unvana sahip olmalari
gerekmedigi, ancak kurumda zaman gegirip kurum kiiltlirliniin ¢alisan sesliligini destekleyip
desteklemedigini anlamalarinin 6nemli oldugu seklinde agiklanabilir. Mevcut arastirmanin
ornekleminin Istanbul Gelisim Universitesi'nde calisan akademisyenler olarak belirlenmesi,
aragtirmanin kisitlarindan biri olarak siralanabilir. Aymi arastirmanin gelecekte farkli vakif
tiniversitelerinde tekrarlanmasi, sonuglarm gegerliligi konusunda daha fazla veri saglayacak,
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devlet tiniversitelerinde de yapilmasi ise vakif ve devlet iiniversiteleri arasinda bir kargilagtirma
yapma olanagi saglayacaktir.
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