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ROL TEMELLI TUTKUNLUK OLCEGI: TURKCEYE
UYARLAMA, GECERLIK VE GUVENIRLIK CALISMASI

ROLE-BASED ENGAGEMENT SCALE: ADAPTATION INTO TURKISH,
VALIDITY AND RELIABILITY STUDY

Eray Ekin SEZGIN®

Oz: Calisanin belli bir isle ilgili rollerine duydugu tutku seviyesini ve bu rollere ne
kadar zaman, enerji ve ¢aba harcadigini ifade eden rol temelli tutkunluk kavram,
calisanin ise kattig1 anlami ve 6znel tecriibelerini yansitarak klasik baglilik anlayisini
asan biitiinciil bir bakis agis1 sunmaktadir. Bu baglamda, ¢ok rollii is ortamlarinda
(0zellikle tiniversitelerde) rol temelli tutkunlugun arastirilmasi, bireysel performans
ve Orgiitsel verimliligi anlamada kritik bir Sneme sahiptir. Ulusal literatiirde, gegerli
ve giivenilir 6l¢lim araglarimin eksikligi nedeniyle tutkunluk alanindaki arastirmalarin
yetersiz kaldigi distiniilmektedir. Bu c¢aligma ile Young vd. (2020) tarafindan
gelistirilmis 12 ifade ve 4 boyuttan olusan rol temelli tutkunluk (RTT) 6l¢eginin
gecerlik ve giivenirlik calismasmi yapmak amaclanmistir. Olgek, kapsam, yap1 ve
olciit gecerligi agisindan analize tabii tutulmustur. Olcegin son sekliyle hazirlanan
anket formu, iiniversite ¢alisanlarina (n=188) uygulanmustir. Olgiit gecerligi icin
Olcegin toplami ve alt boyutlart ile ig tatmini arasindaki iliski incelenmis ve bu
iligkilerin pozitif ve anlamli oldugu bulunmustur. Ulagilan sonuglar, 6l¢egin orijinal
yapisina uygun sekilde “orgiite tutkunluk™, “ise tutkunluk”, “yoneticiye tutkunluk™ ve
“is arkadaslarina tutkunluk” olmak {iizere dort faktdrden olusan bir yapiya sahip
oldugunu gostermektedir. Bu dogrultuda, Rol Temelli Tutkunluk Olcegi, yapilan
gecerlik ve gilivenirlik ¢aligmalart sonucunda, ulusal literatiirde kullanilabilecek ve
arastirmalarda giivenilir veriler elde edilmesine olanak taniyacak bir 6l¢lim aract
olarak kabul edilebilir.

Anahtar Kelimeler: Rol Temelli Tutkunluk, Is Tatmini, Gegerlik, Giivenirlik.

Abstract: The concept of role-based engagement—defined as the passion an employee
feels for specific job roles and the time, energy, and effort invested in them—offers a
holistic perspective that extends beyond traditional notions of employee engagement
by incorporating individual meaning and subjective experience. Examining role-
based engagement in multi-role work environments, such as universities, is
particularly important for understanding both individual performance and
organizational effectiveness. However, the national literature on engagement remains
limited, partly due to the lack of valid and reliable measurement tools. This study aims
to validate the Role-Based Engagement Scale developed by Young et al. (2020), which
comprises 12 items across four dimensions. The scale was analyzed in terms of
content, construct and criterion validity. The questionnaire form prepared in the final
form of the scale was applied to university employees (n=188). For criterion validity,
the relationships between the total scale and its sub dimensions with job satisfaction
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were analyzed and found to be positive and statistically significant. The results show
that the scale has a four-factor structure including “organization engagement”, “job
engagement”, “supervisor engagement” and “coworker engagement” in accordance
with its original structure. Based on the results of the validity and reliability analyses,
the Role-Based Engagement Scale can be considered a sound and applicable
measurement tool for future research in the national context, offering a reliable means
of capturing role-specific engagement among employees.

Keywords: Role-Based Engagement, Job Satisfaction, Validity, Reliability.
JEL: M10, M12

1. Giris

Glinlimiizde orgiitler ile calisanlar arasinda yapilan bigimsel sdzlesmeler, isin
niteligini ve taraflarin sorumluluklarmi belirlese de, bu sézlesmeler, taraflarin ifade
edemedikleri beklenti ve inanglar1 kapsamadig: i¢in yetersiz kalmaktadir (Kanbur ve
Ay, 2020: 531). Zira bireylerin ise duydugu anlam ve beklentiler, bigimsel
sozlesmelerle smirli degildir (Schaufeli vd., 2002). Orgiitlerin yalnizca gérev ve
performansla sinirhi kalmayip, ¢alisanlarin 6znel tecriibelerine ve iimitlerine de
hassasiyet gostermesi, ise tutkunluk gibi stratejik isgilicii ¢iktilart igin kilit role
sahiptir.

Ozellikle iiniversiteler, son yillarda kitlesel egitime gecis, uluslararasi 6grenci ve is
birligi sayisindaki arti, akademik c¢aligmalarin pratik fayda saglamasi beklentisi ve
yonetim siireglerinin giiclenmesi gibi degisimlerle yiizlesmek zorunda kalmis, bu da
universite kiiltiirliniin doniisiimiinii beraberinde getirmistir (Mudrak vd., 2018).
Universitelerin temel aktorleri olan dgretim iiyeleri ve calisanlar, kalite gereklilikleri,
kamudan gelen talepler ve yeni teknolojik talepler nedeniyle kendilerini baski altinda
hissetmektedirler (Meng ve Sun, 2019: 984). Bu tiir degisimlerin yaratti81 belirsizlik
veya baskilar, calisanlarin is ortaminda belirli beklentiler olusturmasina neden
olabilir. Ancak, ¢alisanlar genellikle bu beklentilerini dogrudan ifade etmek yerine,
iclerinde tutmay tercih ederler. Bu da iletisim eksikligi ve ¢alisanlarin kuruma olan
tutkularmin azalmasi gibi sorunlara yol agabilmektedir. Ise tutkunluk, performansin
bir belirleyicisidir (Bakker ve Bal, 2010) ve bir drgiitiin basarisi i¢in ¢ok dnemli bir
gostergedir (Albro ve McElfresh, 2021).

Yonetim yazininda Ingilizce karsihigi “Engagement” olan tutkunluk kavrami
Tiirk¢e’de farkli adlarla kullanilmaktadir. Tutkunluk kavrami ulusal yazinda ilk kez
“cezbolma” seklinde kullanilmis (Dogan, 2002); daha sonraki aragtirmalarda
“calismaya/ise tutkunluk” (Korkmaz, Gokdeniz ve Zorlu, 2018), “isle biitlinlesme”
(Ardig ve Polatg1, 2009), “ise adanmighk” (Bal, 2010) gibi karsiliklar1 tercih
edilmistir. Bu aragtirmada, yonetim ve organizasyon alaninda uzman ¢
akademisyenden alinan goriisler dogrultusunda, literatiirde “engagement” olarak
gecen kavramim Tirkgeye en uygun karsiligi olarak “tutkunluk™ ifadesinin
kullanilmasma karar verilmistir. Tutkunlugun pratik tanmimlamalarinin yani sira,
arastirmacilar bu yapinin 6l¢giimiinii netlestirmek i¢in de ¢aba gostermektedir. Bunlar
arasinda ¢aligan tutkunlugu (Luthans ve Peterson, 2002), ise tutkunluk (Schaufeli ve
Bakker, 2010), is tutkunlugu (Rich, Lepine ve Crawford, 2010) ve orgiite tutkunluk
(Saks, 2006) yaklagimlar1 yer almaktadir.
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Young vd. (2020) tarafindan gelistirilen “Rol Temelli Tutkunluk™ 6l¢egi, Kahn’in
(1990) kisisel tutkunluga iliskin Rol teorisine dayanmaktadir. Rol teorisi, bireylerin
orgiitlerde iistlendikleri rollere uygun davranislar sergiledigini ve bu rollere iligkin
farkli bicimlerde 6zdeslestigini 6ne siirmektedir (Ilgen ve Hollenbeck, 1991). Bu
teoriye gore, igine tutkun c¢aligsanlar is rollerine tam benliklerini yansitarak biligsel,
duygusal ve fiziksel olarak yatinm yaparlar (Kahn, 1990). Tutkunluktan
faydalanmanin temel kosulu, tutkunlugu orgiitiin misyonu igin kritik olan rollere
yonlendirmek ve gerekirse bu rollere tutkunlugu artirmanin yollarini aramaktir
(Welbourne ve Schlachter, 2014). Rol temelli tutkunluk, c¢alisanin is rollerine
duydugu tutku ve yatirimin diizeyidir (Young vd., 2020). Kahn (1990) ile tutarl
olarak, Young vd. (2020) rol temelli tutkunlugu, calisanlarin rol performanslari
strasinda psikolojik, biligsel ve duygusal olarak mevcut olmayi sectiklerinde ortaya
¢ikan kisisel bir tutkunluk olarak da agiklamiglardir. Ayrica Young vd. (2020) rol
teorisi 1s18inda, ¢alisanlarin Orgiitlerine, islerine, yoneticilerine ve ig arkadaslarina
olmak tiizere dort farkli orgiitsel rolle tutkunluk sergileyebileceklerini One
siirmiislerdir.

Ise tutkunluk; akademik arastirmacilar, uygulayicilar ve hiikiimetler tarafindan
onemli Olciide ilgi gormiistiir (Bakker, 2022; Nagshbandi vd., 2024; Saks, 2006;
Schaufeli ve Salanova, 2007). Ise tutkunluk, genellikle daha iyi finansal kazanimlarla
kurumsal basariy1 artiran galisan ¢iktilari olarak tanimlanmaktadir (Bates, 2004;
Richman, 2006). Kahn (1990) tutkunlugun “o6rgiit tiyelerinin benliklerini is rollerine
uyarlamalar;; rol sirasinda kendilerini fiziksel, duygusal ve bilissel olarak
kullanmalar1 ve ifade etmeleri” oldugunu belirtmektedir (s. 694). Tutkunlugun
fiziksel boyutu, calisanlarin iglerini yerine getiritken harcadiklar1 enerji ve
gosterdikleri gaba ile ilgilidir. Duygusal boyut, bir ¢alisanin isine dair hisleri ve igin
duygusal taleplerine verdigi yanitlar1 kapsar. Bilissel boyut ise, isin gerektirdigi
dikkat, farkindalik ve zihinsel uyaniklig1 igerir (s. 700). Calisan tutkunlugu, orgiitlerin
rekabet avantaji saglamasinda kilit oneme sahiptir ve dogru yonetildiginde, ¢alisanlar
rakiplerin taklit edemeyecegi en degerli kaynak haline gelir (Iraki, 2024). Baumruk
(2004), calisan tutkunlugunun bir orgiitiin canliligint degerlendirmek i¢in en etkili
yontem oldugunu belirterek bu fikri vurgulamistir. Sonug olarak, igine ve orgiitiine
tutkun ¢alisanlar arasinda igyerinde yiiksek diizeyde cosku ve katilim vardir (Conway
vd., 2015). Katilim gosteren calisanlar, is hedeflerinin yerine getirildigine inanir ve
sorumlu olduklar1 istthdam gorevlerine fiziksel, biligsel ve duygusal baglilik
gelistirirler (Barbara, 2022: 87).

Akademik yazinda orgiit tutkunlugu tizerine ilk calisma Saks (2006) tarafindan
yapilmustir. Saks (2006: 604) orgiite tutkunlugu, “bir bireyin belirli bir orgiitsel rolde
psikolojik varlig1” seklinde ifade etmistir. Benzer sekilde Young vd. (2020) orgiite
tutkunlugu, “calisanlarin belirli bir orgiitiin {iyeleri olarak rollerine verdikleri dikkat
ve Oziimseme/enerji” olarak tanimlamiglardir. Kahn (1990) orgiitsel tutkunluk igin
ozel bir tanim sunmamis olsa da temel argiimani, ¢aligan tutkunlugu taniminin farkl
hedeflere veya rollere genisletilebilecegi veya genellestirilebilecegi iizerinedir. Bu
savdan hareketle Saks vd. (2021) Kahn’in (1990) kisisel tutkunluk tanimini
kullanarak, orgiite tutkunlugu “orgiit iiyelerinin benliklerini (fiziksel, bilissel ve
duygusal) orgiit rollerine uyarlamalari” seklinde dile getirmislerdir. Saks ve Gruman
(2014) orgiite tutkunluk ve ise tutkunlugun farkli kavramlar oldugunu
vurgulamiglardir. Bir c¢aligan, orgiite giiclii bir tutkunluk duyarken isine tutku
duymayabilir. Ornegin, Orgiitin misyonuna bagli bir calisan, is gorevlerini
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onemsemeyebilir. Farndale vd. (2014), is tutkunlugu ve orgiitsel tutkunlugun, ¢aligan
ciktilar1 (baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi, inisiyatif ve is tatmini) ve orgiitsel
performansla farkli sekillerde iliskili oldugunu ortaya koymustur. Ayrica orgiitsel
tutkunluk, orgiite baglilik, 6zdeslesme ve vatandaslik davranisindan farklidir.
Orgiitsel tutkunluk, ¢alisanlarin sadece drgiitlerine duyduklar1 baglilikla degil, ayni
zamanda Orgiitsel gorev ve etkinliklere igsel olarak ne kadar bagli olduklarryla
ilgilidir. Yani tutkunluk, bir ¢alisanin yaptig1 iglere ne kadar 6zverili ve biitiinsel bir
sekilde katildigini gosterir, bu da kisisel degerler veya tutumlardan ziyade,
¢alisanlarin performans ve eylemleriyle dogrudan iligkilidir (Saks vd., 2021: 23).

Toplumsal rollerle uyumlu bir sekilde, insanlar ig rollerini, isin kigiler aras1 baglami1
temelinde olustururlar (Young vd., 2020: 5). Kahn ve Heaphy (2014), sosyal baglamin
tutkunlugu sekillendirdigini ve sosyal etkilesimlerin kigisel tutkunluk {izerindeki
etkisinin énemli oldugunu vurgulamislardir. Tutkunluk duyan calisanlarla baglanti
kurmanin, yoneticilerine olan sadakat ve giivenlerinin artmasi gibi gesitli faydalar
vardir (Barbara, 2022: 87). Li vd.’ne (2019) gore, orgiitiine tutkunluk duyan ¢alisan,
kurumun hedeflerine ulagmasina destek olur ve genellikle uzun vadede galigmaya
devam eder. Supanti vd.’ne (2015) gore, tutkunluk gdsteren ¢aliganlar, is gii¢lerine
duygusal olarak bagli olan yoneticilere sahip olma egilimindedir. Sonug olarak,
yoneticisine tutkunluk gelistiren ¢aliganlar, onun yoklugunda bile islerini 6zveriyle
yapar, elestirildiginde savunur, 6viildiigiinde gururlanir ve yoneticilerinin degerlerini
benimseyerek bazen kendi ¢ikarlarinin dniine koyabilir (Bozkurt, 2018: 36).

Young vd. (2020) tarafindan orgiite, ise ve yoneticiye tutkunluk disinda
sergilenebilecek bir diger orgiitsel rol tutkunlugu ise is arkadaslarina olan
tutkunluktur. Is arkadaslarma tutkunluk, kisinin meslektaslariyla 6zdeslesmesi ve
onlara kars1 tutkunluk hissetmesidir (Randall ve Cote, 1991: 195). Is arkadast
tutkunlugu ayni zamanda isin sosyal baglamina ve is arkadasi roliinde kendini ifade
etmeye dayanir. Bu tutkunluk boyutu, isyerindeki diger kisilerle kurulan davranissal,
bilissel ve duygusal bag: ifade etmektedir (Young vd., 2020: 5). Is arkadaslartyla
kurulan giiclii baglar ve ortak tutkular, ¢alisanlarin is hayatinda karsilastiklart
zorluklar1 agmalarinda 6nemli bir destek mekanizmasi gorevi goriir. Bu farkindaliga
sahip bireyler, is arkadaslariyla iliskilerini gii¢lendirerek ekip i¢indeki dayanigma
duygusunu artirirlar. Bu baglamda, is arkadaslarina duyulan tutkunun, bireylerin
mesleklerine ve ¢alistiklart kuruma daha giiglii bir baglilik ve tutku gelistirmelerine
katki saglayabilecegi ileri siiriilmektedir (Wallace, 1995: 236).

Yazin tarandiginda tutkunluk konusunda yapilan ¢alismalar (AlShamsi vd., 2025;
Durmus, 2024; Meng ve Sun, 2019; Sec¢kin ve Caglin, 2024; Supanti vd., 2015; Van
den Berg vd., 2008) olmasina ragmen, rol temelli tutkunluga iliskin ulusal yazinda bir
caligmaya rastlanmamustir. Rol gelistirme, yoneticiler tarafindan 6zel olarak ele alinan
bir alandir (De Wang ve Niu, 2010). Bu nedenle, isle ilgili faktorlerin iiniversite
personelinin rol temelli tutkunluk tizerindeki etkisini arastirmak iizere bir ¢aligma
baslatilmistir. Son yillarda, igyerlerinde calisan-orgiit iligkisindeki degisiklikleri
takiben (Coyle-Shapiro ve Shore, 2007), yeni bir kavram olan rol temelli tutkunluga
olan ilginin uluslararasi yazinda dramatik bir sekilde arttigi gdzlemlenmistir.
Agikgasi, tutkunluk konusunun bilimsel olarak incelenmesi ve arastirilmasi i¢in hala
yer vardir (Young vd., 2020). Ozetle, tutkunluk konusuyla ilgili calismalar
bulunmakla birlikte Tiirkiye’de rol temelli tutkunluk kavramini 6l¢gmeye yonelik bir
0lgme aracinin mevcut olmadig1 belirlenmistir. Bu dogrultuda, Young vd. (2020)
tarafindan gelistirilen “Rol Temelli Tutkunluk” 6l¢eginin Tiirk kiiltliriine uygun



84 Eray EKIN SEZGIN

sekilde uyarlanmasinin, bu alandaki eksikligi tamamlayabilecegi Ongoriilmiistiir.
Ayrica bu ¢aligma, yoneticilere sezgisel olarak ¢ekici bir tutkunluk gercevesi sunarak
uygulamaya katkida bulunmaktadir (Schaufeli, 2013) ve bu gerceve, oOrgiitlerde
tutkunlugun daha verimli ve yonlendirilmis bir gekilde artirilmasi igin biiyiik umut
vaat etmektedir. Son olarak rol temelli tutkunlugu artirmaya yonelik ¢aligmalarin da,
is diinyasi i¢in olduk¢a 6nemli bir konu oldugu diistiniilmektedir. Uyarlamasi1 yapilan
Rol Temelli Tutkunluk Olgegi ile bu arastirmalarin daha kolay yapilacag
kanisindayiz.

2. Yontem
2.1. Calisma Grubu

Aragtirmanin  verileri, 25 Ekim - 25 Kasim 2024 tarihleri arasinda Munzur
Universitesi'nde gorev yapan akademik ve idari personelden anket yoluyla
toplanmistir. Arastirmada akademik ve idari personelin katilimer olarak tercih
edilmesi, rol temelli tutkunlugun kurumsal roller arasindaki ise katilim farkliliklarini
analiz etmede anlamli bir zemin sunmasindan kaynaklanmaktadir. Ozellikle
iniversitelerde akademisyenler bilgi tiretimi, 6gretim ve danismanlik gibi ¢ok boyutlu
biligsel ve duygusal siireclerde yogun roller iistlenirken; idari personel daha ¢ok
yonetsel, destekleyici ve operasyonel islevlerde sorumluluk almaktadir. Bu baglamda,
s0z konusu liniversitede gorev yapan ¢aliganlar aragtirmanin evrenini olusturmaktadir.
Universitede akademik personel 483 ve idari personel 236 olmak iizere toplam 719
calisan istihdam edilmektedir. Bu sayilar, Munzur Universitesi Performans Faaliyet
Raporundan alinmistir (Munzur Universitesi, 2023). Caligma gruplarindan toplanan
veriler kolayda 6rnekleme ile toplanmustir.

Tiirkgeye uyarlama caligmalarinda temel olarak kapsam gecerligi, yap1 gegerligi ve
olciit gecerligi gibi unsurlarin saglanmasi gerekmektedir. Bu siirecte ilk adim olarak,
dil (kapsam) gecerliligi saglamak amactyla dil ve alan uzmanlarindan olusan bir ekip
olusturulmus; bu ekip, dlcegin dogru bi¢imde Ingilizceden Tiirkceye ve tekrar
Tiirkgeden Ingilizceye gevrilmesini ve kiiltiirel baglama uygun sekilde uyarlanmasini
saglamistir. Bu siireg, Olgegin Tiirkgeye uyarlamasimin yanm sira, dilsel anlam
kaymalariin 6nlenmesine de olanak tanimistir. Testin uyarlanmis halinin 54 kisiden
olusan kiiciik bir grup tlizerinde deneme uygulamasi yapilmistir. Ardindan dlgegin
yapi gecerliligini test etmek adina 91 akademik ve 97 idari personelden olusan toplam
188 kisiden veri toplanmustir. Orneklem biiyiikliigii ile ilgili literatiirde farkli
yaklagimlar yer alsa da genel olarak agimlayici faktor analizi (AFA) igin drneklem
biiyiikliigiiniin 6nerme sayisinin en az 10 kat1 olmasi gerektigi (Kline, 1994) yaygin
bir kabul gérmektedir. Dogrulayici faktdr analizi (DFA) i¢in ise minimum 6rneklem
bliylikligiiniin 150 olarak belirlenmesi (Kline, 2011), arastirma sonuglarmnin
giivenilirligi ve gegerliligi acisindan onemli bir standart olarak benimsenmistir.
Arastirmada ulasilacak orneklem sayisinin bu aralikta oldugu ve bu durumda evreni
temsil giicline sahip oldugu diisliniilmektedir. Arastirmanin Ol¢iit gecerliligini
incelemek icin ise 28’1 akademik ve 33’1 idari personel olmak iizere 61 bireyden
olusan farkli bir aragtirma grubu olusturulmustur. Bu kapsamda Rol Temelli
Tutkunluk Olgegi’nin Tiirkceye uyarlama siirecinde toplam 303 bireyden olusan
arastirma gruplari olusturulmustur.

Bu ¢alismada 6l¢ek uyarlama siirecinde hem AFA hem de DFA aym 6rneklemle
iizerinden yiiriitiilmistiir. Tabachnick ve Fidell (2013), veri sinirlilig1 durumlarinda
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her iki analiz tlirtiniin ayn1 6rneklemde uygulanabilecegini belirtmektedir. Ancak bu
durumda sonuglarin dikkatli yorumlanmasi ve ileride farkli 6rneklemlerle yeniden test
edilmesi gerektigini vurgulamiglardir.

2.2. Veri Toplama Araclan

Bu calismada Young vd. (2020) tarafindan gelistirilen Rol Temelli Tutkunluk-RTT
(Role-Based Engagement) Olgegi kullamlmustir. Olgek segiminde, 6lgegin
aragtirmanin amacini karsilayabilme kapasitesi ile gegerlik ve giivenirlik agisindan
yeterli olmasi temel kriterler olarak g6z 6niinde bulundurulmustur (Seger, 2015: 68).
Ozgiin olgek, 12 ifadeden ve 4 faktérden olusmakta olup, 1 = “Kesinlikle
Katilmiyorum” ile 7 = “Kesinlikle Katiliyorum™ arasinda derecelendirilen 7°1i Likert
tipi bir yapiya sahiptir. Olgekte yer alan tiim maddeler olumlu yonde yapilandirilmig
olup, ters puanlanmig ifade bulunmamaktadir.

Calismada olgiit gegerliligini yapabilmek igin is tatmini Ol¢egi kullanilmistir.
Brayfield ve Rothe’nin (1951) gelistirdigi ve Judge vd. (1998) araciligryla kisaltilmis
i tatmini 6lgeginin yeniden yorumlanmig versiyonunun Tiirk¢eye uyarlanmasi, Basol
ve Comlekei (2020) tarafindan yapilmistir. Ozgiin 6lcek, 5 ifadeden ve tek bir
faktdorden olusmakta olup, 1 = “Kesinlikle Katilmiyorum” ile 5 = “Kesinlikle
Katiltyorum” arasinda derecelendirilen 5°1i Likert tipi bir yapiya sahiptir. Olgekte tiim
maddeler olumlu yonde yapilandirilmistir ve ters puanlanmis ifade bulunmamaktadir.

2.3. Veri Analizi ve islem

Olgegin geviri siirecinde, Brislin vd.’nin (1973) 6nerdigi metot uygulanmistir. Bu
metot; hedeflenen dile ¢evirinin yapilmasindan sonra belirli asamalardan gegilmesini
ongormektedir. {1k olarak, kaynak dildeki metin hedef dile cevrilir. Ardindan, bu ilk
ceviri degerlendirilir ve dogrulugu gézden gegirilir. Sonraki adimda, gevirisi yapilan
metin, tekrar kaynak dile geri ¢evrilir ve bu geri ¢eviri de dikkatlice incelenir. Son
olarak, tiim siirecin dogrulugunu saglamak i¢in uzman goriislerine basvurulur.

Rol Temelli Tutkunluk Olgeginin son hali ortaya konulduktan sonra Munzur
Universitesi Etik Kurulu’na bagvurularak (Karar No: 2024/09-05mn 26/09/2024
tarihli ve 44538 sayili) gerekli izinler almmustir. izin siireci tamamlandiktan sonra,
olcek uyarlama ¢aligmalaria baglanmistir. ilk asamada, lcekler anadili Tiirkge olan
ve alana hakim iki Ingiliz Dili ve Edebiyati dgretim iiyesi/gdrevlisi tarafindan
Tiirkgeye cevrilmistir. Bu ¢eviri sonrasinda, olusturulan degerlendirme grubu, alanda
uzman {i¢ kisiden olusmus ve ilk ¢evirinin sorularnin anlasilirligi, kelime ve ciimle
yapilart ile kiiltiirel uygunlugunu incelemistir. Yapilan ilk degerlendirme sonucunda
iizerinde uzlasilan dlgegin Tiirkge ¢evirisinin yeniden, anadilleri Tiirk¢e olan ancak
ilk geviriyi yapan Ogretim iiyelerinden/gérevlilerinden farkli iki Ingiliz Dili ve
Edebiyat1 6gretim iiyesi/gorevlisi tarafinca yapilmasi istenmistir. Hedef dile geri
¢eviri yapildiktan sonra elde edilen Glgek, orijinal 6lgekle karsilastirilmig ve anlam
acgisindan 6nemli bir farklilik olusturmayacak sekilde bazi diizenlemeler yapilarak son
hali verilmistir. Bu diizeltmeler, ¢evirinin dogrulugunu ve anlam biitiinliiglini
saglamak amaciyla titizlikle yapilmistir. Son olarak, 6lgek, alaninda uzman, akademik
bilgiye sahip ve ileri diizeyde Ingilizce bilen iki kisiye degerlendirilmek iizere
sunulmus ve goriisleri alinmistir. Degerlendirmelerin olumlu olmasiyla, dlgek son
seklini bulmus ve bu ¢alisma i¢in kullanilmasina karar verilmistir. Bu siireg, 6lgegin
hem dilsel hem de kiiltiirel agidan dogru ve uygun hale getirilmesini saglamistir.
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Uyarlanacak dlgegin gegerliligi igin “Olgiit Gegerlilik” teknigi kullamlacaktir. Bu
gegcerlik teknigi, 6lgegin etkililigini degerlendirmek igin, dlgekten saglanan puanlarla
belirlenen kriter arasindaki iligskiyi hem gelecekteki hem de o anki durumlar1 dikkate
alarak inceler (Giirsakal, 2001). Bu sebeple bu ¢aligsmada uyarlanacak dlgek ile bagint
kurulabilmesi adina is tatmini 6lgeginden faydalanilacaktir.

Gegerlilik analizleri gergevesinde, dlgegin Tiirk kiiltlirline uygunlugu, agimlayici
(AFA) ve dogrulayici faktor analizleri (DFA) ile yapi gegerligi iizerinden test
edilmistir. Olgiit gegerliligini degerlendirmek icin ise is tatmini Slgegiyle arasindaki
korelasyonlar incelenmistir. Giivenilirlik analizleri kapsaminda i¢ tutarlilik analizi
yapilmis olup, analizler i¢in orijinal SPSS 26 ve AMOS 24 yazilimlar1 kullanilmustir.

3. Bulgular
3.1. Demografik Bulgular

Katilimeilarin %66,5°1 (125 kisi) erkek, %33,5°1 (63 kisi) ise kadindir. %73,4°1 (138
kisi) evli, %26,6’s1 (50 kisi) bekardir. Katilimcilarin %60,1°1 (113 kisi) 36 ve tizeri
yastadir. Katilimcilar arasinda egitim diizeyi agisindan agirlik %60,1 (113 kisi) ile
lisansiistii mezunlarindadir. Lisansiisti mezunlarin1 %22,9 (43 kisi) ile lisans
mezunlari, %12,8 (24 kisi) ile 6n lisans mezunlari ve %4,3 (8 kisi) ile lise ve dengi
okullarda egitim yapmis olanlar takip etmektedir. Bulunduklari birim agisindan
katilimeilarin %51,6°s1 (97 kisi) idari personel ve %48,4’i (91 kisi) akademik
personeldir. Katilimcilarin meslekte gegirdikleri yillar ele alindiginda %20,7’si (39
kisi) 4 y1l ve alt1, %30,9’u (58 kisi) 5-9 yil aras1 ve %48,4’1 (91 kisi) 10 yil ve tizeri
tecriibeye sahiptir.

3.2. Yapisal Gegerlik
3.2.1. A¢imlayic1 Faktor

AFA analizi i¢in Varimax dondiirme ve temel bilesenler testleri kullanilmigtir
(Bayram, 2009). Varimax dondiirme yontemiyle, yliksek faktér yilik degerlerinin
artmasi, dusiik faktor yiik degerlerinin ise azalmasi saglanarak faktor yiik
degerlerindeki varyansin yiiksek olmasi saglanmistir (Tabachnick ve Fidell, 2007:
31). Orneklem yeterliligini belirlemek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri
kontrol edilmistir. KMO degerinin 0,60’tan biiyiik olmas1 ve Bartlett’in kiiresellik
testinin anlamli ¢ikmasi (p<0,05) beklenmektedir (Gilirbiiz ve Sahin, 2015: 303).
Olgegin KMO degeri 0,736 olarak bulunmus ve Bartlett kiiresellik testi anlamli
¢ikmistir. Bu bulgular, 6rneklemin faktor analizi i¢in uygun olduguna isarettir (bkz.
Tablo 1).
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Tablo 1. RTT Olgegi Faktor Yiikleri

Faktor Yiikleri Faktor Oz Degerler
Aciklayicilar
(A¢iklanan
Varyans)
Orgiite Tutkunluk
oT2 ,929
OT1 ,925 32,837 3,940
oT3 771
ise Tutkunluk
iT2 ,868
iT3 ,862 17,755 2,131
iT1 ,834
Yoneticiye Tutkunluk
YT2 ,922
YT1 919 17,105 2,053
YT3 ,902
is Arkadaslarina Tutkunluk
IAT3 ,929
IAT1 1921 14,630 1,756
IAT2 911
Aciklanan Toplam Varyans: %82,327
KMO: 0,736
Bartlett Kiiresellik Testi: y>= 1530,397
SD:66; p=,000
OT: Orgiite Tutkunluk; IT: Ise Tutkunluk; YT: Yoneticiye Tutkunluk; IAT: is Arkadaslarma
Tutkunluk

AFA, Varimax dondirme teknigiyle tek seferde uygulanmistir. Sonuglar
irdelendiginde, maddelere ait faktor yiiklerinin 0,40’tan yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Tablo 1°de, 0,77 ile 0,92 arasinda degisen faktor yiikleriyle 12 maddeden
olusan 4 faktorlii bir yap1 ortaya ¢ikmistir. Bu faktdr yiikleri, oldukca yiiksek bir
diizeyde olup iyi bir uyum sergilemektedir (Biiyiikoztirk, 2018). Bu bulgular,
tutkunluk Olgeginin 12 maddelik ve 4 faktorlii yapisinin  gegerliligini
desteklemektedir.

Katilimcilardan edilen veriler sonucunda odlgege iligkin giivenirlik katsayisi olan
Cronbach Alfa katsayilar1 Tablo 2’de aktarilmaktadir.
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Tablo 2. Giivenirlik Katsayilari

Olgek ifade Sayisi Giivenirlik Katsayisi

oT 3 ,868

iT 3 829

YT 3 917

IAT 3 925

RTT Toplam 12 ,810

OT: Orgiite Tutkunluk; IT: Ise Tutkunluk; YT: Yoneticiye Tutkunluk; IAT: is Arkadaslarma
Tutkunluk; RTT: Rol Temelli Tutkunluk

Sosyal bilimlerde gilivenirlik analizi i¢in i¢ tutarlilii gosteren Cronbach Alfa
katsayisina bakilmaktadir. Bu katsaymnin 0,70 ve iistiinde olmas1 kabul gérmektedir
(Karagdz, 2019). Yukaridaki tabloya bakildiginda, tiim gostergelerin 0,70’in iistiinde
oldugu gozlemlenmektedir.

3.2.2. Dogrulayic1 Faktor

RTT olgeginin dort faktorli yapisinin dogrulugunu incelemek igin AMOS24
programi kullanilarak dogrulayici faktor analizi (DFA) gerceklestirilmistir. DFA,
genellikle 6lgek gelistirme ve gegerlik ¢aligmalarinda, daha 6nce belirlenmis ya da
mevcut olan bir yapinin dogrulugunu test etmek ve arastirmacilarin sahip oldugu
verinin bu yapiyla ne kadar uyumlu oldugunu gérmek amaciyla kullanilan bir
yontemdir (Parlar vd., 2024: 571). DFA o6ncesinde yapilan normallik kontrollerinde,
Rol Temelli Tutkunluk degiskeninin ¢arpiklik degeri -0,083 ve basiklik degeri -1,063;
Is Tatmini degiskeninin ise ¢arpiklik degeri 0,862 ve basiklik degeri -0,498 olarak
hesaplanmistir. Bu degerlerin tamaminin -2 ile +2 araliginda yer almasi, veri setinin
normal dagilim varsayimini karsiladigini gostermektedir (George ve Mallery, 2010).
Bu da verilerin DFA analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Bu baglamda, RTT
Olcegine iligkin standardize edilmis degerleri gosteren DFA analizi sonuglarina ait
path diyagrami asagidaki sekilde aktarilmaktadir.
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Sekil 1. RTT Olgegine iliskin DFA Sonuclar:

Sekil 1’deki bulgulara gore, RTT oOl¢egine ait uyum kriterleri beklenen diizeyde
oldugundan modifikasyon yapilmasina gerek kalmamistir. Modele iligkin standart yol
katsayilari, t degerleri (C.R.) ve standart hata gostergeleri ise Tablo 3’te aktartlmistr.

Tablo 3. RTT Olgeginin Modele Yaptiz1 Katkilarin Katsayilari
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B S.E. C.R. P
013 0,610
OT2 0,958 0,158 9,371 ok
0OT1 0,943 0,155 9,766 Kok
T3 0,789
iT2 0,819 0,084 10,136 Kok
iT1 0,765 0,086 9,848 Kok
YT3 0,865
YT2 0,889 0,062 16,032 Kok
YTI1 0,907 0,062 16,403 Kok
IAT3 0,931
iAT2 0,840 0,051 16,743 Kok
IATI 0,923 0,046 20,190 Kok

Bi1=Standart yol kat sayilar1 S.E= Standart hata C.R= t degerleri ***p<0.01

DFA yapildiktan sonra ilk olarak t degerlerine (C.R) bakilmistir. Bu degerin 1,96’dan
biiyiik olmasi gerektigi (p<0,05) oOngoriilmektedir. Ayrica, t degerlerinin 0,01
anlamlilik seviyesinde 2,576’dan biiyiik olmasi beklenmektedir (Celik ve Yilmaz,
2013: 150). Bu baglamda 6lgege ait t degerinde bir problem olmadig tespit edilmistir.
Daha sonra faktor yiik degerleri incelenmistir. Faktor yiik degerlerinin istenilen
aralikta olmasi nedeni ile herhangi bir ifade 6lgekten atilmamustir.

DFA sonuglar1 kapsaminda, 6l¢ek uyumu degerlendirilirken uyum iyiligi gostergeleri
de goz onlinde bulundurulmustur. Modele ait uyum iyiligi indeksleri, Tablo 4’te
sunulmustur.

Tablo 4. RTT Olgeginin DFA Modeline Ait Uyum lyiligi indeksleri

Indeks Iyi Uyum (iU) Kabul Edilebilir | Arastirma Sonug
Uyum (KEU) Bulgusu

y2/df <3 <5 1.393 u*
RMSEA <.05 <.08 046 fu*
NFI >.95 > .90 957 u*
NNFI (TLI) >.95 > .90 983 fu*
CFI >.95 > .90 .987 u*
GFI >.95 > .90 946 KEU*
AGFI >.90 > 85 912 fu*
IFI >.95 >.90 .988 u*
RFI >.95 > .90 941 KEU*

* Karagoz, 2019: 1080; Schermelleh-Engel vd., 2003: 52
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DFA sonucunda agiklanan uyum iyiligi gostergeleri; x*/df=1,393, RMSEA=0,046,
NFI= 0,957, TLI= 0,983, CFI=0,987, GFI=0,946, AGFI=0,912, IFI=0,988 ve
RFI=0,941 seklindedir. Modele ait uyum iyiligi degerlerinin “iyi uyum” ya da “kabul
edilebilir uyum” seviyelerinde oldugu gozlemlenmistir. Bu veriler 1s18inda, dort
boyuttan ve 12 ifadeden olusan RTT o6lg¢eginin model uyumuna ait gostergeler
istenilen sinirlar igerisinde bulunmustur.

Olgegin yap1 gegerligini ortaya koymak admna son olarak yakinsak gegcerligi
incelenmistir. Yakinsak gecerligin temel kosullari, olgege iliskin tiim bilesik
giivenirlik (CR) gostergelerinin ortalama varyans (AVE) gostergelerinden biiyiik
olmasi, AVE gostergesinin 0,5’ten biiylik olmasi ve CR gostergesinin de 0,7’ten
biiyiik olmasi seklindedir (Aydogdu, 2023; Yaslioglu, 2017: 82).

Tablo 5. Yakinsak Gegerlik Degerleri

iFADE CR AVE
or 4 0,909 0,771
it 4 0,891 0,731
YT 4 0,939 0,836
iAT 4 0,943 0,847

Tablo 5 incelendiginde, AVE gostergesi 0,50’den biiyiik ve CR gostergesi 0,70’ten
biiyiik oldugu anlagilmaktadir. Bu durumda faktdriin benzesme gecerligi saglanmis
demektir. Tiim bu bulgular g6z 6niinde bulunduruldugunda, RTT 6l¢eginin 4 faktor
ve 12 maddeden olustugu sonucuna varilmigtir.

3.3. Ol¢iit Gecerliligi

RTT Olgeginin dlgciit gegerliligi i¢in Is Tatmini Olgegi ile arasindaki iliski irdelenmis
ve varilan sonuclar Tablo 6’da aktarilmustir.

Tablo 6. RTT Olgeginin Olciit Gegerliligine iliskin Bulgular

Olgek/Faktor | 1 2 3 4 5 6

1.0T -

2.0T ,227%% -

3.YT ,224%% ,139%* -

4.1AT ,192%* ,200%* ,205%* -

5.RTT ,586%* ,585% ,605%% J727%* -

6. is Tatmini | -,024 LL17%% ,258%** ,208%** ,238%* -
*p<0,01

Tablo 6 irdelendiginde is tatmini 6lgegi ile rol temelli tutkunluk Slgeginin toplami ve
ii¢ boyutu arasinda p<0,01 anlamlilik seviyesinde bir iligki oldugu saptanmigtir. Bu
dogrultuda, rol temelli tutkunluk olgeginin geneli ile ig tatmini arasinda Olgiit
gegerliliginin saglandig1 sonucuna varilabilir.

4. Sonuc ve Tartisma
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Bu ¢alismada, Young vd. (2020) tarafindan gelistirilen 6l¢me aracindaki “Rol Temelli
Tutkunluk™ degiskeninin, {iniversite ¢alisanlarinin rol temelli tutkunlugunu 6lgmede
kullanilmak tizere Tiirk kiiltiiriine uyarlanmasi amaglanmistir.

Olgek uyarlama ¢alismasinda veriler iiniversite ¢alisanlarindan elde edilmistir. Olgek
uyarlama calismasinda oncelikle AFA yapilmistir. AFA analizi igin veriler idari
personelden (n=97) ve akademisyenlerden (n=91) elde edilmistir. Analiz sonucunda
Olcekten herhangi bir madde ¢ikarilmamis ve 12 madde ile 6lg¢egin gegerli oldugu
goriilmiistiir. Daha sonra bu 12 madde katilimeilardan elde edilen verilerle DFA’ya
tabi tutulmustur. DFA sonucunda 6l¢egin 4 boyutlu 12 ifadeli yapisi herhangi bir
modifikasyon yapilmadan dogrulanmis, boylelikle Olgegin yap1 gegerliligi test
edilmistir. Daha sonra 6l¢egin yakinsak ve olgiit gegerlilikleri de yapilmis, dlgekler
bu sekilde de gegerlenmistir. Olgegin, dlgiit gecerliligi icin is tatmini dlcegi
kullanilmig ve korelasyon analizi yapilmistir. Rol temelli tutkunluk ile is tatmini
arasinda pozitif iligkiler oldugu saptanmustir. Olgegin giivenirlik analizleri iginde
katilimcilardan elde edilen verilerin hem Cronbach Alfa katsayis1 degerlerine hem de
birlesik giivenirlik (CR) degerlerine bakilmistir. Olgegin genelinin ve alt boyutlarmnin
i¢ tutarlilik katsayilarinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu bulgular, RTT 6lgeginin
Tiirkiye baglamindaki psikometrik yeterliligini gosterirken, literatiirde sikca
kullanilan benzer tutkunluk Olgekleriyle karsilastirildiginda da dikkate deger
avantajlara sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Ornegin, “Utrecht Work Engagement
Scale” calisana iliskin canlilik, adanmislik ve kendini kaptirma gibi ii¢ boyutu
Olgerken, oOrgilitsel rolleri ayristirmaz ve genel bir ise baghlik yaklasimini
benimsemektedir (Schaufeli ve Bakker, 2003). Benzer sekilde, Rich vd. (2010)
tarafindan gelistirilen “Job Engagement Scale”, Kahn’in (1990) fiziksel, duygusal ve
biligsel katilim boyutlarina odaklansa da, orgiitsel baglamdaki rol ¢esitliligini goz ard
etmektedir. Saks (2006) ise ise ve orgiite yonelik iki boyutlu baglilik modeli sunarken,
yoneticilere ve is arkadaslarina duyulan bagliligi kapsam dis1 birakmaktadir. Buna
karsin, RTT o6lgegi, is yasaminin ¢ok rollii yapisina uygun olarak dort temel rolii (is,
orgiit, yonetici ve is arkadaglari) kapsamli bir sekilde ele almakta ve ¢aliganlarin bu
rollerle kurdugu psikolojik iliskiyi 6l¢me firsati sunmaktadir.

Mevcut analizler sonucunda 6lgegin Tirk kiiltiiriinde 12 ifade ve 4 boyutlu olarak
yapilacak aragtirmalarda kullanilabilecegi anlagilmistir. Olgegin Tiirkce ifadeleri Ek-
1’de yer almaktadir.

Bu ¢alismada kullanilan “Rol Temelli Tutkunluk™ 6l¢eginin temelleri Kahn’in (1990)
kisisel tutkunluk/angajman yaklagimina dayanmaktadir. Young vd. (2020), rol temelli
tutkunluk kavramini gelistirirken Kahn’in is yasaminda tutkunluga iliskin ortaya
koydugu kuramsal ¢ergeveyi, rol teorisi ekseninde yeniden yapilandirmigtir. Kahn
(1990), is yagaminda tutkunlugu bireylerin benliklerini is rollerine yansitmalar1 ve bu
stirecte kendilerini fiziksel, duygusal ve biligsel olarak kullanmalar1 ve ifade etmeleri
olarak tanimlamaktadir. Bu yaklasim, isgdrenin yalnizca gorevini yerine
getirmesinden Ote, benligini siirece katmasmi vurgular. Kahn’m modelinde
tamimlanan bu {i¢ boyutun her biri, ¢aligan tutkunlugunun dogrudan
gozlemlenebilecegi alanlari ifade eder. Fiziksel tutkunluk, ¢alisanin enerji ve ¢abasint
ise yoneltmesini; duygusal tutkunluk, isle ilgili hisler ve duygusal tepkileri; biligsel
tutkunluk ise dikkat, farkindalik ve zihinsel uyaniklig1 kapsamaktadir (Kahn, 1990).
Young vd. (2020), bu tanim1 temel alarak gelistirdikleri 6l¢ekte, calisanlarin orgiit,
yoneticiler, i arkadaglar1 ve isin kendisi olmak {izere dort temel Orgiitsel role yonelik
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tutkunluk sergileyebilecegini ifade etmislerdir. Bu yaklasgim, Kahn’m birey-rol
iliskisine dair kuramsal g¢ergevesini genigleterek, orgiitsel yapilar i¢indeki ¢oklu rol
baglamini dlgiilebilir hale getirmistir.

Rol temelli tutkunluk is tatmini ile pozitif bir iliski sergilemistir. Calisanlar rollerinin
temel gerekliliklerini yerine getirmek icin ise nasil geleceklerine karar verirken is
tatmin diizeylerinden esit derecede etkileniyor olabilirler ¢iinkii bu rol gereklilikleri
orgiitiin  kendisi tarafindan ortaya konmaktadir. Gelecekteki arastirmalarda, is
tatmininden daha giiclii sekilde etkilenebilecek proaktif kisilik 6zelligi (Griffin vd.,
2007) ve orgiitsel baglilik (Saks, 2006) gibi faktorlerin incelenmesi ve ayrica bu
kavramlarin diger c¢alisan tutumu Olglimleriyle ayirt edici gegerliliginin
degerlendirilmesi Onerilebilir. Ayrica arastirmacilar, her bir rolle (Orgiitiine, isine,
yoneticisine ve i arkadaslarma tutkunluk) 6zel olarak uyumlu 6nciilleri inceleyerek
rol temelli tutkunluk teorisini genisletebilirler (Young vd., 2020). Ornegin, Wollard
ve Shuck (2011) yazinda sozii edilen tutkunlugun cesitli bireysel ve orgiitsel
onciillerini tanimlamistir. Bu dnciiller, rol temelli tutkunluklarla iligkilendirilebilir ve
yoneticilere, diisiik rol tutkunlugunu gidermek i¢in miidahale yollar1 sunabilir.
Boylece rol temelli yaklasim, kafa karigtiran tutkunluk kavramini taktiksel ve
yonetilebilir bir sey haline getirerek daha faydali hale getirebilir. Ayrica, liderlik
yapilarmin (¢alisanlarin rollerle kurduklar psikolojik ve duygusal iliskiler {izerinden)
rol temelli tutkunlugun ¢esitli bilesenlerini nasil ve neden etkiledigini test etmek i¢in
Saks ve Gruman’in (2014) biitiinlestirici tutkunluk teorisinden yararlanabilir. Dahast,
Kahn’in (1990) modelinde yer alan anlamlilik, psikolojik giivenlik ve erisilebilirlik
gibi tutkunluk belirleyicileri, dogrudan liderlik tarzlartyla iligkilidir. Bu gibi
calismalardan elde edilecek sonuglarin orgiitsel davranis yazinina giiclii etkileri ve
uygulayicilara ve arastirmacilara giiglii katkilar1 olacaktir.

4.1. Teoriye-Pratige Katkis1 ve Stmirhhiklar

Bu ¢alisma, Young vd. (2020) tarafindan gelistirilen Rol Temelli Tutkunluk (RTT)
Olgeginin Tirkiye baglaminda gecerlik ve gilivenirligini saglayarak, caligan
tutkunluguna iligkin literatiire ¢ok boyutlu ve rol temelli bir 6lgme aract
kazandirmaktadir. Olgegin, Kahn’in (1990) kisisel tutkunluk modelini ve rol teorisini
esas alan yapisal temeli, tutkunluk kavraminin yalnizca ise degil, orgiit, yonetici ve is
arkadaslar1 gibi ¢esitli orgiitsel rollere yonelen psikolojik yatirimlarla biitiinciil
bi¢imde ele alinmasina olanak tanimaktadir. Bu yoniiyle ¢alisma, klasik ise baglilik
anlayisinin otesine gecerek, ¢ok rollii i ortamlarinda ¢alisanlarin tutkunlugunu
ayristirmali  bigimde inceleyebilme imkan1 sunmakta; bdylece birey-rol-orgiit
etkilesimlerini anlamada teorik bir zenginlik saglamaktadir.

RTT o6l¢egi, calisanlarin yalnizca islerine degil; yoneticilerine, is arkadaslarina ve
orgiitlerine duyduklar1 tutkunlugu da ayri ayr1 6lgmeye olanak tanimaktadir. Bu
sayede, hangi rollerle ilgili tutkunluk diizeyinin yiiksek ya da diisiik oldugu kolayca
ortaya konulabilir. Ayrica, lider-galisan iligkileri, ekip i¢i etkilesim ve orgiitsel aidiyet
gibi konularda yasanabilecek problemlerin erken fark edilmesi ve yonetilmesinde
RTT olgegi, hem performans yonetimi hem de baglilik programlar1 agisindan etkili
bir arag olarak disiiniilebilir. Ayrica, dort rol boyutunun ayr1 ayn
degerlendirilebilmesi, kurum i¢i egitim ve gelisim faaliyetlerinin daha amaca yonelik
sekilde planlanmasina katki sunmaktadir.

Bu arastirmada kesitsel tasarim belirgin bir metodolojik sinirlamadir. Bu arastirmada
elde edilen sonuglar giiglendirmek igin gelecekteki arastirmalar yar1 deneysel ve/veya
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boylamsal bir aragtirma tasarimi kullanilarak gerceklestirilebilir. Gergekten de
geemiste yapilan bazi aragtirmalar boylamsal bir tasarim kullanmis ve ise tutkunlugun
onciilleri (Mauno vd., 2007) i¢in olumlu etkiler bulmustur. Bu arastirmanin 6rneklemi
yalnizca tek bir liniversitede gorev yapan ¢aliganlarla sinirh tutulmustur. Bu durum,
elde edilen sonuglarin farkli kurum, sektdr veya cografi bolgelerde ¢alisan kisiler i¢in
dogrudan genellenmesini giiclestirmektedir. Dolayistyla, bu sinirlilik géz 6niinde
bulundurularak arastirma bulgulart dikkatli bir sekilde yorumlanmali; ilerleyen
arastirmalarda farkli iiniversitelerden veya ¢esitli sektorlerden daha genis ve ¢esitli
orneklemlerle veri toplanarak bulgularin genellenebilirligi artirilmalidir. Sonug
olarak, rol temelli tutkunlugun bireysel ve orgiitsel ¢iktilar tizerindeki etkilerinin
belirlenebilmesi amactyla uyarlanmis rol temelli tutkunluk 6lgeginin bu galisma ile
kullanilabilir oldugu tespit edilmistir. Uyarlamasi yapilan rol temelli tutkunluk
olcegiyle alandaki boslugun dolduruldugu diisiiniilmektedir.
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Ek-1: Olgek Ifadeleri

Asagidaki olgek igin derecelendirme cetveli, “1 = Kesinlikle Katilmiyorum, 2 =
Katilmiyorum, 3 = Biraz Katilmiyorum, 4 = Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
(Kararsizim), 5 = Biraz Katiliyorum, 6 = Katiliyorum, 7 = Kesinlikle Katilryorum”
seklindedir.

Orgiite Tutkunluk

OT1. Kurumumun misyonu ve hedeflerinden ilham alryorum.
OoT2. Kurumumun bir pargasi olmaktan gurur duyuyorum.
OT3. Kurumum i¢in her seyimi vermek istiyorum.

Ise Tutkunluk

iT1. Yaptigim isten zevk alryorum.

IT2. Is yerindeyken zaman hizla geciyor.
iT3. Isime genellikle biiyiik bir hevesle yaklagirim.
Yoneticiye Tutkunluk

YTI. Yoneticim bana ilham verir.
YT2. Yoneticim igsim konusunda beni heyecanlandirir.
YT3. Yoneticim is yerinde kendimi iyi hissetmeme katkida bulunur.

Is Arkadaslarina Tutkunluk

IAT1. | Calisma grubum isimi yapmam icin bana enerji verir.
IAT2. | Is arkadaslarim bana ilham verir.

IAT3. | Is arkadaslarim ve ben hevesli bir is ahlakim paylasiyoruz.




