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Oz

Bu aragtirmanin amaci, Tiirkiye 'deki turizm akademisyenlerinin ige tutkunluk diizeyleri ile is tatminleri arasindaki
iliskiyi incelemektir. Arastirmanin evrenini Tiirkiye 'de deviet ve vakif iiniversitelerinde gérev yapan 2338 turizm
akademisyeni olusturmaktadir. Veriler, kolayda érnekleme yontemiyle ulasilan 229 akademisyenden anket teknigi
kullanmilarak toplanmigtir. Elde edilen veriler Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) ve Yol Analizi ile test edilmigtir.
Bulgular, ise tutkunlugun tiim alt boyutlarmn (dinglik, adanmislik ve yogunlasma) is tatmini iizerinde pozitif ve
anlamly iliskiler gosterdigini ortaya koymaktadwr. En giicli iliskinin yogunlagsma boyutuna ait oldugu tespit
edilmistir. Arastirma sonuglari, yiiksekogretim kurumlarinin akademik personelin is tatminini ve dolayisiyla
kurumsal verimliligi artirmaya yonelik stratejiler gelistirmesinde ise tutkunluk bilesenlerinin dikkate alinmasi
gerektigine isaret etmektedir. Bu dogrultuda iiniversite yonetimlerine, politika belirleyicilere ve gelecekteki
arastirmacilara yonelik ¢esitli oneriler sunulmugtur.

Anahtar Kelimeler: Ise Tutkunluk, Is Tatmini, Turizm Akademisyenleri, Yiiksekogretim, Turizm Egitimi
Abstract

The aim of this study is to examine the relationship between work engagement levels and job satisfaction among
tourism academics in Tiirkiye. The research population consists of 2338 tourism academics working in state and
foundation universities in Tiirkiye. Data were collected from 229 academics reached through convenience
sampling using the survey technique. The data were tested using Confirmatory Factor Analysis (CFA) and Path
Analysis. The findings indicate that all sub-dimensions of work engagement (vigor, dedication, and absorption)
were positively and significantly associated with job satisfaction. It was determined that the strongest relationship
was found in the absorption dimension. The research results point out that work engagement components should
be taken into consideration by higher education institutions while developing strategies aimed at increasing the
job satisfaction of academic staff and, consequently, institutional productivity. In this regard, various
recommendations have been presented for university administrations, policymakers, and future researchers.
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1. GIRiS

Akademisyenler yiiksekdgretim kurumlarinda kilit rol oynayan ¢alisanlardir (Soliman, Di Virgilio,
Figueiredo ve Sousa, 2021, s. 1). Bilgi ve farkindalik iireten kurumlar olarak kabul edilen
tiniversitelerdeki akademik personelin varligi, basarili bir egitim sisteminin kurulmasinda temel bir
unsurdur. Akademik personelin egitici ve arastirmaci olarak performansi, yiikksekdgretim kurumlarinin
etkinligine katkida bulunur. {s tatmini akademisyenler icin en kritik motivasyon kaynaklarindan biridir
ve bir iniversitenin kaynaklarimin kalitesini degerlendirmenin temelini olusturur. Bu nedenle,
akademisyenlerin memnuniyetinin iyi anlagilmasi ve dogru bi¢cimde degerlendirilmesi, {iniversitelerin
basaris1 agisindan belirleyici bir unsur olarak goriilmektedir. Nitekim akademik personelin memnuniyeti
ve motivasyonu, giinlimiizde giderek daha 6nemli bir konu haline gelmistir (Stankovska, Angelkoska,
Osmani ve Grncarovska, 2017, s. 159).

Ise tutkunluk, bireyin isine ne diizeyde dahil oldugunu, isinde ne dlgiide kararl, istekli ve tutkulu
davrandigimi ifade etmek i¢in kullanilan bir kavramdir (Macey ve Schneider, 2008, s. 8). Christian,
Garza ve Slaughter (2011), ise tutkunlugu, bireysel enerjinin is deneyimine veya performansina es
zamanl olarak harcanmasiyla ilgili, nispeten uzun siiren bir zihin durumu olarak tanimlamislardir. Is
tatmini, bir ¢aliganin i¢csel motivasyon agisindan isinden ne kadar memnun oldugu olarak tanimlanabilir
(Statt, 2004, s. 78). Is tatmini, bir ¢alisanin isinde elde ettigi basar1 ve tatmin duygusudur. Genellikle
verimlilik ve bireysel doyum ile dogrudan baglantili oldugu diisiiniilmektedir. Is tatmini, kisinin haz
aldig1 bir isi yapmasi ve cabalar icin &diillendirilmesi anlamma da gelir (Kaliski, 2007, s. 45). Is
tatmininin artmasinda calisma ortaminin siiphesiz biiyiik etkisi vardir. Bireylerin kendilerini iyi
hissettikleri, saygi gordiikleri ve deger bulduklar1 bir ortamda c¢aligmalari, i memnuniyetlerini de
artirmaktadir. Giinlimiizde insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli konularindan biri haline gelen ise
tutkunluk, orgiitsel verimlilikle giiclii bir baga sahiptir (Znidarsic ve Maric, 2021, s. 229). Isine tutkun
caliganlar, kurumlarina baglilik gésterme egilimindedirler. Tutkunluk; belirli bir nesneye, bireye veya
davraniga sikisip kalmayan, kalici ve yaygin bir duygusal-biligsel durumu ifade eder. Bu durum, is
tatmini saglamaya yonelik anlam arayis1 tutumuyla iliskilidir. Ozellikle akademik personel igin kritik
Ooneme sahip olan egitim-0gretim gibi uygulamalarda, bizzat gérevin veya isin kendisi, memnuniyet ve
bagliligin anahtaridir (Ludviga ve Kalvina, 2016, s. 99).

Is tatmini ve ise tutkunluk calisanlarin motivasyonunu, is verimliliklerini ve basarilarin1 dogrudan
yordayan kayda deger etkenlerdir. Yiiksek motivasyona sahip calisanlar, iste olmaktan heyecan
duyarlar, ¢cok ¢aligmaya isteklidirler, ellerinden gelenin en iyisini yapmaya g¢alisirlar (Tuan ve Anh,
2022, s. 51). Machado-Taylor, Meir Soars ve Gouveia (2010), akademik personelin is tatmini ve
motivasyonunun, kurumlarin kalitesinde ve &grencilerin egitiminde olumlu sonuglar dogurdugunu
belirtmektedirler. Ayrica isine bagl akademisyenler, mesleklerine ve i yerlerine karsi daha biiyiik bir
cosku ve giiclii bir duygusal ve psikolojik baglilik sergilerler ve gorev tanimlarinin tesine gegerek daha
fazla caba gdsterme olasiliklar1 da daha yiiksektir (Vinahapsari, Ibrahim ve Kimpah, 2024, s. 48).

Hughes (2006), ¢alisma hayatinda yasanan yogun rekabet nedeniyle, 6gretim kadrosunun kalitesini
artirmak ve nitelikli, 6zverili akademisyenleri ¢ekmek i¢in {iniversitelerin diger {iniversitelere kiyasla
akademisyenler icin daha yiiksek bir is tatmini diizeyi yaratmas1 gerektigini belirtmistir. Yaptig1 isten
memnuniyet duyan akademisyenler, iiniversitelerine daha fazla baglilik gosterecek, zamanlarini 6gretim
ve bilimsel aragtirmalara ayiracak ve yeni gereksinimleri kargilamak icin bilgilerini siirekli olarak
gelistireceklerdir. Bagka bir deyisle, akademisyenlerin bagliligini1 ve dzverisini belirleyen asil faktor is
tatminidir. Akademisyenler i¢in is tatmini en belirleyici motivasyon kaynaklarindan biridir ve bir
tiniversitenin kaynaklarmin kalitesini degerlendirmenin temelini olusturur. Ayrica, akademisyenlerin is
tatmininin iyi anlagilmasi ve dogru degerlendirilmesi, bir {iniversitenin basarisi i¢in son derece dikkate
deger bir husustur (Bui, 2019, s. 19).

Turizm egitimi veren akademisyenler, yogun aragtirma, 6gretim ve idari gorevlerin yani sira, dinamik
ve hizmet odakli bir sektor i¢in nitelikli insan kaynagi yetistirme gibi kritik bir misyonu da iistlenir. Bu
misyon, sektorliin hizli degisimi, teori ile uygulama arasinda denge kurma zorunlulugu ve sektorden
gelen yogun is birligi beklentileri gibi ek stres faktorleriyle daha da karmasik bir hal alir. Bu nedenle,
akademisyenler arasindaki memnuniyetin ve bagliligin arastirilmasi, akademik personelin motivasyonu
acisindan degerlidir.
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Buradan hareketle bu c¢aligmanin amaci, yiliksekogretimde Onemli bir yer tutan turizm
akademisyenlerinde ise tutkunluk ile is tatmini arasindaki iliskiyi aragtirmaktir. Literatiirde ise tutkunluk
ve i tatmini iligkisini ortaya koyan bircok calisma bulunmaktadir, ancak Tirkiye’deki turizm
akademisyenleri 6zelinde bu iligkiyi spesifik anlamda inceleyen ¢aligsmalarin sinirl oldugu goriilmistiir.
Bu caligmanin literatiire bu agidan katki yapacagi diisiiniilmektedir. Ayrica bu aragtirma, yliksekogretim
kurumlarina akademisyen verimliligini artirmaya yonelik stratejik perspektifler sunma potansiyeli
tasimasi bakimindan da 6nem arz etmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. ise Tutkunluk

Ise tutkunluk; dinglik, adanmislik ve yogunlasma ile karakterize edilen, isle ilgili olumlu ve tatmin edici
bir ruh hali olarak tanimlanmaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2004, s. 295). Ise tutkunluk kavrami
icglidiisel bir yapiya sahiptir ve isle ilgili bir tiir olumlu psikolojik durumu igerir (Tsaur, Hsu ve Lin,
2019, s. 132). Leiter ve Bakker (2010), ise tutkunlugu; “motivasyonel bir kavram” ve “calisanlarin
islerine yansittig1 bireysel enerji”’, Thompson (2016) ise “calisanlarin iglerinde gosterdikleri tiim ¢aba
ve islerine olan hevesleri” olarak ifade etmektedirler. Harter, Schmidt ve Hayes (2002) ise tutkunlugu,
“bireylerin islerine katilimi ve memnuniyetle islerini yapma istekliligi” olarak tanimlamislardir.
Rothbard’a (2001) gore ise tutkunluk; dikkat ve yogunlagma olmak {izere iki 6nemli bileseni iceren
psikolojik varolustur.

Ise tutkunlugun; “Dinglik (Vigor), Adanmuslik (Dedication) ve Yogunlasma (Absorption)” olmak iizere
ii¢c alt boyutu bulunmaktadir. Dinglik, bireyin calisirken yiiksek diizeyde enerjili, isinde gayretli ve
zihinsel a¢idan dayanikli olma durumunu ifade ederken; adanmisglik, “giiclii bir katilim ile 6zdeslesmek”
olarak tanimlanabilir. Yogunlasma ise bireyin yaptig1 ise derinlemesine odaklanmasi ve kendisini isine
kaptirmas1 durumunu ifade etmektedir (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker, 2002, s. 74-
75).

Kahn (1990), isine tutkun insanlarin is rollerinde kendilerini fiziksel, bilissel ve duygusal olarak ifade
ettiklerini belirtmistir. Isine tutkun calisanlar islerinde gerekenden daha fazla caba gosterirler ve
kendilerinden yapilmasi beklenen isten fazlasini yaparlar (Vanderbilt, 2019, s. 9-10). Macey ve
Schneider (2008), isine tutkun ¢alisanin 6rgiite katkida bulundugunu ve sadakat gosterdigini, bu ylizden
de isinden goniillii olarak ayrilma ihtimalinin diisiik oldugunu savunmaktadirlar. Leiter ve Bakker
(2010), islerine tutkun ¢alisanlarin islerini eglenceli bulduklarini, ayrica ise tutkunlugun sonucu olarak
bireyde 6zen gosterme, detaylara dikkat etme, enerjisini igse yansitma ve zorlu hedeflere ulagmak icin
caba gosterme davraniglarinin olustugunu belirtmektedirler. Bireylere kendilerini gelistirebilecekleri ig
ortami ve c¢alisma sartlar1 sunuldugunda islerine olan tutkunluklar1 artacak ve bu da onlarin ¢alistiklar
yapiya olumlu anlamda fayda saglayacaktir (Delaney ve Royal, 2017, s. 136). Van Iddekinge, Roth,
Putka ve Lanivich (2011), bireylerin motivasyonunun islerine olan ilgilerinden -etkilendigini
savunmaktadirlar. isinden keyif alan bireylerin performans: artmakta ve bu bireyler yonetici destegini
alarak i ortaminda etkili bir iletisim kurabilmektedir. Boylece motivasyonlar1 tutkunluk diizeylerini
etkilemektedir (Fisher, 2010, s. 387).

2.2. Is Tatmini

Is tatmini temel anlamda bireyin isine yonelik gelistirdigi olumlu bir zihniyet ve duygusal durum olarak
tanimlanmaktadir (Mincu, 2015, s. 687). Locke (1969) bu durumu, bireyin isini veya is degerlerine
ulagma siirecini degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢ikan "keyifli duygusal durum" olarak
nitelendirmektedir. Benzer sekilde Zhu (2012), is tatminini, ise iliskin genel bir duygusal degerlendirme
olarak ele alarak; bu kavramin ¢alisanin hos duygularinin harekete gegmesiyle ilgili oldugunu belirtir.
Bu baglamda, calisma sirasinda hissedilen olumlu duygularin yogunlugu, yiiksek is tatmininin temel
gostergesidir. Ise karst olumlu ve elverisli tutumlar is tatminini gosterirken, olumsuz ve elverissiz
tutumlar ig tatminsizligini gosterir (Armstrong, 2006, s. 264).

Is tatmini, ii¢ alanda yer alan bircok 6zel tutumun sonucu olan genel bir tutumdur. Bu yaklasim, is
tatmininin calisanlarin islerine bakis acismin olumlu veya olumsuzluguyla iliskili oldugunu belirtir. s
tatmini, is gereksinimlerinin ¢alisanlarin istek ve beklentilerine uygun olmasi1 durumunda ortaya ¢ikar
(Mishra, 2013, s. 45). Ote yandan, bir isletmede ¢alisan isci, beraberinde getirdigi ihtiyaclar, arzular ve
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deneyimler nedeniyle beklentilerini belirler. Is tatmini, beklentilerin gergek odiillerle ne dlgiide
ortiistiigiinii gosterir. Is tatmini, bireyin is yerindeki davramslariyla yakindan iliskilidir (Davis ve
Nestrom, 1985, s. 113). Ayrica bir ¢alisanin is yerinde elde ettigi basari ve tatmin duygusudur.
Genellikle verimlilik ve kisisel refahla dogrudan baglantili olarak algilanir. Is tatmini, kisinin zevk aldig
bir isi yapmasi, iyi yapmasi ve gabalarmin kargiligmi almasi anlamma gelir. Is tatmini ayrica, kisinin
isine duydugu cosku ve mutlulugu da igerir. Is tatmini, taninma, gelir, terfi ve tatmin duygusuna yol
acan diger hedeflere ulasmanin temel bilesenidir (Kaliski, 2007, s. 46).

Orgiitsel yapilarin basarisi, biiyiik 6lgiide galisanlarinin performansma ve memnuniyetine baglhdir. Is
tatmini, ¢alisanlarin fiziksel ve zihinsel saglig1 iizerinde dnemli bir etkiye sahip olabilir. Arastirmalar,
caliganlarin is tatmini lizerinde etkili olan ticret, terfi olanaklari, ¢alisma ortami ve igin niteligi gibi ¢esitli
faktérlerin bulundugunu ortaya koymustur (Kohli ve Sharma, 2018, s. 21). Is tatmini, isletmelerin
verimliligi ve etkinligi s6z konusu oldugunda en onemli faktorlerden biri olarak kabul edilebilir.
Calisanlarin oncelikle kendi istekleri, ihtiyaclar1 ve bireysel arzularmin dikkate alinmasi gerektigini
diisiinen modern yonetim paradigmasi, tatmin olmus bir ¢alisanin mutlu bir ¢aligan, mutlu bir ¢alisanin
da basarili bir ¢alisan oldugunu savunur (Aziri, 2011, s. 78). Bireylerin hem ¢alisan hem de 6zel hayati
olan bir birey olarak kendilerini iyi ve saygin hissettikleri saglikli bir ¢alisma ortami, daha yiiksek is ve
yasam memnuniyetine katkida bulunur (Lee, Grace, Sirgy, Singhapakdi ve Lucianetti, 2018, s. 859).

2.3. Ise Tutkunluk ve Is Tatmini Arasindaki Iliski

Ise tutkunluk ile is tatmini yakindan iliskili iki kavramdir. Bir¢ok agidan organizasyona fayda saglayan
bu tutumlar farkli degiskenlerden etkilenebilir. Odil, is birligi ve destek siireci olumlu yénde etkileyen
temel unsurlar olarak 6ne ¢ikarken; artan stres, asiri is yiki, giic caligma kosullar1 ve kaynak yetersizligi
gibi faktorler ise olumsuz etki yaratan bilesenler arasinda yer almaktadir (Wei ve ark., 2023, s. 477).

Literatiirde ise tutkunluk ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen gesitli aragtirmalar bulunmaktadir.
Genel olarak ¢alisanlarin yaptiklar isten keyif almalarinin, memnuniyet iizerinde olumlu bir yordayici
oldugu cesitli arastirmalarla ortaya konulmustur (Abraham, 2012, s. 28; Avery, McKay ve Wilson, 2007,
s. 1543; Biswas ve Bhatnagar, 2013, s. 29).

Karanika-Murray, Duncan, Pontes ve Griffiths (2015), islerine gii¢lii ve pozitif bir bi¢imde tutkun olan,
caligmalarinda enerji ve adanmislik sergileyen c¢aliganlarin, bunun bir sonucu olarak is tatmini elde
ettiklerini ifade etmislerdir. Ote yandan Britt, Castro ve Adler (2005) ise islerine ve kurumlarima yiiksek
diizeyde baglilik gosteren caliganlarin, galisma esnasinda karsilastiklari olumsuz olaylardan negatif
yonde etkilendiklerini ve dolayisiyla isle ilgili stres faktorlerine karsi daha hassas hale geldiklerini
saptamislardir.

Arastirmalar, isine baglilik gosteren calisanlarin daha yiiksek diizeyde ise katilim ve is performansi
gosterdiklerini; bu durumun organizasyonlar i¢in rekabetcilikle iliskilendirilen temel bir faktér haline
geldigini gostermektedir (Albrecht, Bakker, Gruman, Macey ve Saks, 2015, s. 8). Ayrica, isine tutkun
olan caligsanlarin daha yiiksek diizeyde is tatmini ve orgiitsel baglilik sergiledikleri, bunun yani sira is
yerinde daha iyi fiziksel ve psikolojik saglik verilerine sahip olduklar1 saptanmistir (Orgambidez ve
Extremera, 2020, s. 445).

Aryanti ve Herawati (2021) tarafindan kamu caliganlarina yonelik yiiriitiilen arastirma sonucunda
calisanlarin gorevlerini yerine getirirken sergiledikleri tutkunluk diizeyi arttikga, ¢alisan tatmininin de o
denli yiikseldigi sonucuna ulagilmistir. Arini, Arafat ve Wahidy (2021) ise ise tutkunlugun, 6gretim
gorevlilerinin is tatmini lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu saptamislardir. Yeh (2013), ise
tutkunluk ve is tatmini arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla Tayvan’daki otellerde gérev yapan otel
caliganlar1 tizerinde bir aragtirma yiiriitmiistiir. Calisma sonucunda ise tutkunluk ile is tatmini arasinda
da pozitif bir iligski oldugu sonucuna ulagilmistir. Radosevich, Radosevich, Riddle ve Hughes (2008),
yiiksek diizeyde ise tutkunluk sergileyen c¢alisanlarin, isine karsi ilgisiz olanlara kiyasla daha yiiksek
diizeyde is tatminine sahip olduklarini savunurken; Saks (2006) yiiriittiigii calismada, ise tutkunlugu
yiiksek olan galigsanlarin ¢aligma ortamlarinda olumlu tutum ve davraniglar sergiledigini ileri siirmiistiir.
Wefald ve Downey (2009) ise ise tutkunlugun, is tatmini i¢in belirleyici bir faktdr oldugu sonucuna
varmistir. Benzer sekilde Caesens ve Stinglhamber (2014) ise tutkunlugun is tatminini artirdigin
belirtmislerdir.
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Ariyanto, Wijaya ve Sari (2025), 6zel sektor ¢alisanlan lizerinde yiiriittiikleri aragtirmada dingligin is
tatmini iizerinde pozitif ve anlamli bir iliskisi oldugunu tespit etmislerdir. Al-Dalahmeh, Khalaf ve
Obeidat (2018), banka ¢alisanlarina yonelik yaptiklari calismada dinglik diizeyi arttikga is tatmininin de
arttigi sonucuna ulagmiglardir. Ibrahim ve Hussein (2024), miithendislere uyguladiklar1 anket sonucunda
adanmishgim is tatminini olumlu yonde etkiledigini ifade etmislerdir. Hoigaard, Giske ve Sundsli
(2012), 6gretmenlerin yogunlagsma diizeyleri ile is tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonde anlamli bir
iligki tespit etmislerdir. Benzer sekilde Yan, Su, Wen ve Luo (2019), hemsirelere yonelik yaptiklari
arastirma sonucunda yogunlagmanin i tatminini artirdigi sonucuna varmislardir.

Ise tutkunluk ve is tatmini arasindaki iliski Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli (Job Demands Resources-
JD-R) ve Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (Conservation of Resources Theory-COR) ile agiklanabilir.
Demerouti ve ark. (2001) tarafindan gelistirilen Is Talepleri-Kaynaklar1 modeline gére, calisanlar is
yiikii ve duygusal catigmalar gibi is talepleri ile miicadele ederken; sosyal destek, karar alma ve geri
bildirim gibi c¢aliganlar1 motive olmaya tesvik edecek is kaynaklarindan gii¢ alirlar. Turizm
akademisyenligi, dinamik sektor beklentileri ve yogun aragtirma/egitim faaliyetleri nedeniyle yiiksek is
talepleri barindiran bir meslektir. Hobfoll’un (1989) Kaynaklarin Korunmas1 Teorisi, bireylerin deger
verdikleri seyleri elde etmek, elinde tutmak ve korumak igin ¢aba gosterdiklerini savunmaktadir.
Bireylerin deger verdigi bu seylere “kaynak™ adi verilmektedir. Bu teoriye gore sayginlik, sosyal destek,
mesleki beceri, sosyal statii gibi kisisel kaynaklar1 yliksek olanlar deneyimlerini biligsel olarak olumlu
bir sekilde cergeveleyebilirler. Arzu edilen kaynaklar biriktirilebildigi stirece insanlarin mutlu oldugu
varsayllmaktadir (Eriksson Hallberg, 2005). Ise tutkun olmak 6z-yeterlik, iyimserlik gibi kisisel
kaynaklar artirabilir ve bdylece is tatminini olumlu yonde etkileyerek yayilma etkisi gdsterebilmektedir
(Hakanen ve Schaufeli, 2012). Dolayisiyla ise tutkunluk, akademisyenin zorlu mesleki talepler
karsisinda yasam ve is tatminini koruyan stratejik bir kisisel kaynak islevi gormektedir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’deki devlet ve vakif {iniversitelerinde turizm alaninda gorev yapan
akademisyenler olusturmaktadir. “YOK Akademik” platformu verilerine gére 2025 yili itibariyle
Tiirkiye’de toplam 2338 turizm akademisyeni bulunmaktadir (Yiiksekogretim Kurulu, 2025).
Arastirmada kolayda ornekleme yontemi kullanilmistir. Kolayda 6rnekleme yontemi, hizli ve ucuz
yoldan veri elde etmenin en kestirme yoludur (Nakip, 2003, s. 183). Bu 6rnekleme yonteminde, 6rnek
sayis1 ve 6rnek iginde yer alan elemanlar istatistiksel olarak tesadiifi olmayan yollarla belirlenir (Ozoglu,
2010, s. 76). Bu arastirmada kullanilan minimum 6rneklem biiylikligiiniin, kullanilan 6l¢iim modelinde
yer alan madde sayisinin (14) en az 10 kat1 kadar olmasi Onerilmektedir (Hair, Black, Babin ve
Anderson, 2019, s. 133).

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Kahn (1992), tutkunlugun hem bireysel (deneyim ve kalite) hem de orgiitsel diizeyde sonuglar1 (biiyiime
ve verimlilik) oldugunu ileri slirmiistiir. Saks’a (2006) gore, ise tutkunlugun bireylerin is tatmini,
niyetleri ve davraniglariyla iligkili olmasi beklenebilir. Caligmalar, ige tutkunlugun olumlu is sonuglarina
ve orgiitsel degiskenlere katki sagladig1 yoniindeki genel inanci desteklemektedir (Harter ve ark., 2002,
s. 268; Saks, 2006, s. 602; Sonnentag, 2003, s. 518). Schaufeli ve Bakker’e (2004) gore, isine tutkun
caliganlar is yerinde olumlu bir ruh hali ve duyguya sahiptirler. Bu tiir olumlu deneyimler, is sonuglari
icin faydal olabilir. ise tutkunluk; tatmin edici, olumlu is deneyimi ve ruh hali olarak tanimlanmis ve
saglik, is tatmini gibi olumlu duygularla iliskilidir (Sonnentag, Mojza, Demerouti ve Bakker, 2012, s.
842). Arastirmalar ise tutkunlugun is tatminini artirdigin1 géstermektedir (Alarcon ve Lyons, 2011, s.
465; Giallonardo, Wong ve Iwasiw, 2010, s. 995; Kamalanabhan ve Prakashsai, 2009, s. 760; Saks,
2006, s. 601). Bu noktalardan hareketle aragtirmanin amacina ulasabilmek igin gelistirilen model ve
hipotezler asagida sunulmustur:
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Yogunlagsma /

Sekil 1. Arastirma Modeli

H;: Akademisyenlerin dinglik diizeyleri ile is tatminleri arasinda pozitif yonde ve istatistiksel olarak
anlaml bir iligki vardir.

H». Akademisyenlerin adanmiglik diizeyleri ile is tatminleri arasinda pozitif yonde ve istatistiksel
olarak anlamli bir iligki vardir.

Hjs. Akademisyenlerin yogunlagma diizeyleri ile is tatminleri arasinda pozitif yonde ve istatistiksel
olarak anlamli bir iligki vardir.

3.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket tekniginden faydalanilmistir. S6z konusu anket formu ii¢
boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcilara yonelik demografik ve mesleki sorular yer
almaktadir. Ikinci béliimde dokuz ifadeden olusan ve Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006) tarafindan
gelistirilen “Ise Tutkunluk Olgegi (Utrecht Work Engagement Scale)” bulunmaktadir. Olgegin Tiirkce
uyarlamas1 Eryilmaz ve Dogan (2012) tarafindan yapilmustir. Uciincii boliimde Brayfield ve Rothe
(1951) tarafindan gelistirilen, Yoon ve Thye (2002) tarafindan bes madde olarak kisaltilan “Is Tatmini
Olgegi” bulunmaktadir. Olgegin Tiirkce uyarlamasi Kusluvan ve Kusluvan (2005) tarafindan
yapilmistir. Her iki 6lgme aracinda da her bir ifadeye katilma derecesini belirten besli Likert tipi 6l¢ek
kullanilmigtir. Kullanilan bu 6lgekler; “1=Kesinlikle Katilmiyorum”, ‘“2=Katilmiyorum”, “3=Ne
Katilyorum Ne Katilmiyorum”, “4=Katiliyorum”, “5=Kesinlikle Katiliyorum” secgeneklerinden
olusmaktadir. Is Tatmini Olgegi’nin besinci maddesi ters kodlanmustir.

Anket formu olusturulduktan sonra anketin uygulama siireci baglamistir. Anketler, dijital ortamda
Google Formlar iizerinden WhatsApp, e-posta yoluyla ve yiiz yiize olmak iizere Tiirkiye’de gorev yapan
turizm akademisyenlerine uygulanmistir. Veriler 2025 yili Temmuz-Aralik aylar1 arasinda toplanmustir.
Toplamda 229 anket formu elde edilmistir. Hair, Black, Babin ve Anderson (2019) nicel aragtirmalarda
minimum 6rneklem biiyiikliigliniin kullanilan 6l¢iim modelinde yer alan madde sayisinin 10 kati kadar
olmasini dnermektedirler. Dolayisiyla ulasilan bu 6rneklem biiyiikliigiiniin arastirma icin yeterli oldugu
sOylenebilir. Bununla birlikte, bu degerlendirme yalnizca istatistiksel giic ve model uyumu agisindan bir
referans niteligindedir. Bu nedenle, ulasilan 6rneklem biiyiikliigii analitik yeterlilik saglasa da, kolayda
ornekleme yontemi nedeniyle 6rneklemin evreni temsil giicii sinirlidir. (Bu ¢alisma, Cankir1 Karatekin
Universitesi Fen, Matematik ve Sosyal Bilimler Etik Kurulu tarafindan 29.05.2025/54 numarali karar
ile onaylanmustir).

3.4. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde SPSS 21 ve AMOS 23 istatistik paket programlarindan yararlanilmistir.
Katilimcilarin demografik ve mesleki 6zelliklerine iligkin veriler, frekans ve yilizde dagilimlari verilerek
aciklanmigtir. AMOS 23 programi ile yiiriitiilen Dogrulayici Faktdér Analizi ve Yol Analizi
tahminlerinde Maksimum Olabilirlik (Maximum Likelihood) kestirim yontemi kullanilmigtir.

4. BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde katilimcilarin demografik ve mesleki 6zelliklerine iliskin bulgulara yer
verilmis olup, modelin yapisal gegerliligini ve hipotezleri test etmeye yonelik dogrulayici faktor analizi
(DFA), ayirt edici gecerlilik ve yol analizi sonuglart detayli bir sekilde sunulmustur. Tablo 1’de
arastirma kapsamindaki katilimcilara ait demografik bilgiler yer almaktadir.

1796



Akbas, Y.Z., 1791-1810

Tablo 1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bilgiler

DEMOGRAFIK DEGISKENLER (n) %
Kadin 101 44,1
Cinsiyet

Erkek 128 55,9
20-29 26 11,4
30-39 97 42,3
Yas Grubu 40-49 75 32,7
50-59 21 9,2
60 ve iisti 10 4.4
Evli 179 78,2

Medeni Durum
Bekar 50 21,8
Yiiksek Lisans Mezunu 74 32,3

Egitim Durumu
Doktora Mezunu 155 67,7
TOPLAM 229 100

Tablo 1’e gore arastirma kapsamindaki katilimcilarin %55,9°u erkek, %44,1’1 kadin akademisyenlerden
olusmaktadir. Yas grubu incelendiginde 30-39 yas grubunun en yiiksek %42,3 (n=97) orana sahip
oldugu goriilmektedir. Medeni duruma gére katilimeilarin %78,2’si evli, %21,8°1 bekardir. Ote yandan
katilimeilarin %32,370 yiiksek lisans, %67,7’si doktora derecesine sahiptir. Tablo 2’de katilimcilarin
mesleki degiskenlerine ait istatistikler yer almaktadir.

Tablo 2. Katihmeilarin Mesleki Ozelliklerine iliskin Bilgiler

MESLEKIi DEGISKENLER (n) %
Unvan Arastirma Gorevlisi 23 10,0
Arastirma Gorevlisi 20 8,7
Doktor
Ogretim Gorevlisi 27 11,8
Ogretim Gorevlisi Doktor 7 3,1
Doktor Ogretim Uyesi 65 28,4
Docent Doktor 69 30,1
Profesor Doktor 18 7,9
Kadronun Bulundugu | Turizm Rehberligi 76 33,2
Boliim Turizm fsletmeciligi 84 36,7
Seyahat Isletmeciligi 12 5.2
Gastronomi ve Mutfak 42 18,3
Sanatlan
Rekreasyon Yonetimi 15 6,6
Gorev Siiresi 5 yil ve alt1 16 7,0
6-10 yil 67 29,3
11-15 yil 72 314
16-20 y1l 34 14,8
21-25 vl 21 9,2
26 yil ve iizeri 19 8,3
idari Gorev Yok 169 73,8
Dekan / Miidiir 3 1,3
Dekan Yardimcisi / Miidiir 24 10,5
Yardimcisi
Boliim Bagkam 33 14,4
Gorev Yapilan Universite Devlet 204 89,1
Vakif 25 10,9
TOPLAM 229 100
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Tablo 2’ye gore arastirma kapsamindaki akademisyenlerin %18,7°si (n=43) arastirma gorevlisi,
%14,9’u (n=34) 6gretim gorevlisi, %28,4’1i (n=65) doktor dgretim tiyesi, %30,1’1 (n=69) dogent doktor,
%7,9’u (n=18) ise profesdr doktor unvanina sahiptir. Kadro bazinda degerlendirme yapildiginda
akademisyenlerin %36,7’sinin (n=84) turizm isletmeciligi bolimiinde kadrolu oldugu, bunu %33,2
(n=76) ile turizm rehberligi ve %18,3 (n=42) ile gastronomi ve mutfak sanatlar1 boliimlerinin takip ettigi
goriilmektedir. Rekreasyon yonetimi (%6,6) ve seyahat igletmeciligi (%5,2) ise 6rneklem igerisinde en
diisiik temsil oranina sahip boliimlerdir. Katilimcilarin gorev siireleri incelendiginde 11-15 yil arasi
grubun en yiiksek orana (%31,4) sahip oldugu goriilmektedir. Bunu %29,3 ile 6-10 y1l aras1 grup takip
etmektedir. 5 yil ve alt1 ise %7 ile en diisiik temsil oranina sahip gruptur. Arastirma kapsamindaki
akademisyenlerin %14,4°1 bolim bagkani iken, %10,5’1 dekan yardimcisi/miidiir yardimeisi, %1,3°1
ise dekan olarak goérev yapmaktadir. Ote yandan katilimcilarin %89,1°i devlet iiniversitelerinde,
%10,9’u ise vakif lniversitelerinde ¢aligmaktadirlar. Tablo 3’te dogrulayici faktor analizine (DFA)
iliskin bulgular yer almaktadir.

Tablo 3. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar:

. Std. Faktor -
Faktor ve Maddeler viikii (1) t degeri Carpikhk  Basiklik CR AVE CA

ISE TUTKUNLUK
Dinglik 0,895 0,740 0,892
Calisirken kendimi enerji dolu 0926 *sabitlendi 1166 1383
hissederim ' ' !
Isteyken kendimi giiclii ve ding 0866 16.938 0.957 0387
hissederim ' ' ' '
Sabahlar1  kalktigimda ise )
severek giderim 0,783 14,736 1,140 1,283
Adanmishk 0,886 0,721 0,885
Isimle ilgili konularda sevk oo *sabitlendi  -0,783 0,156
duyarim, ¢cok hevesliyimdir ' ' '
Isim bana ilham verir 0,859 15,180 -0,843 0,249
Yapugim —isle - gurur - ggq 14,691 0,736 0,102
duyuyorum ' ' ' '
Yogunlasma 0,902 0,754 0,899
Yogun olarak cahstigimda g, *sabitlendi 0,506 -0,042
kendimi mutlu hissederim ' ' '
Kendimi isime kaptiririm 0,851 16,877 -0,502 -0,474
Cahisirken kendimden gecerim 0,850 16,865 -0,837 0,419
IS TATMINi 0,840 0,517 0,840
Genel  olarak —isimden ., *sabitlendi  -0,797 0,650
memnunum
Genel olarak isimi seviyorum 0,785 11,133 -0,938 2,423
Cogu zaman iyi bir isim 0,777 11,040 -0,587 1,083
oldugunu diisiiniiyorum ' ' ' '
isimden zevk aliyorum 0,739 10,522 -0,928 0,665
**' . . . 0

Isime ~ karst ilgimi 0513 7,270 -0,667 -0,810
kaybediyorum

Not: (*) Gosterge 1°e sabitlenmistir. (***) p<0,001; AVE: Ortalama Agiklanan Varyans, CR: Birlesik Giivenirlik, CA:
Cronbach’s Alpha, ¥2: 114,844; sd: 71; p<0,001; y*sd: 1,618; CFI: 0,976; NFI: 0,939; IFI: 0,976; TLI: 0,969; RMSEA:
0,052; SRMR: 0,045 **Madde ters kodlanmustir.
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Aragtirmada kullanilan dlgeklerin faktor yapisim test etmek amaciyla uygulanan dogrulayici faktor
analizi (DFA) sonuglar1 Tablo 3°te sunulmustur. Analiz sonuglari, 6l¢iim modelinin gegerli ve giivenilir
oldugunu gostermektedir.

Oncelikle 6lgiim modelinin genel uyumu degerlendirildiginde ki-kare degerinin ()>=114,844; sd=71;
p<0,001) anlamli oldugu goriilmektedir. Ancak ki-karenin serbestlik derecesine orami (¥*/sd=1,618)
milkemmel uyuma isaret etmektedir. Diger uyum indeksleri incelendiginde, CFI=0,976, TLI=0,969,
1F1=0,976, NFI=0,939, RMSEA=0,052 ve SRMR=0,045 olarak hesaplanmistir. Bu degerler, CFI, TLI
ve IFT i¢in mitkkemmel uyum (=0,95), RMSEA ve SRMR ig¢in iyi uyum (<0,08) ve NFI i¢in kabul
edilebilir uyum (>0,90) diizeyine karsilik gelmektedir (Browne ve Cudeck, 1992, s. 138; Hu ve Bentler,
1999, s. 12). Tiim bu bulgular, 6l¢lim modelinin veriyle mitkemmel diizeyde uyum sagladigini ortaya
koymaktadir.

Faktor ytikleri incelendiginde ise, tiim maddelerin standart faktor ytiklerinin 0,50’ nin iizerinde oldugu
goriilmektedir (en diisiik 0,513; en yiiksek 0,926). Hair, Black, Babin ve Anderson’a (2019) gore faktor
yiiklerinin 0,50’nin {izerinde olmasi, maddelerin ilgili faktorleri yeterli diizeyde temsil ettigini
gostermektedir. Ayrica, sabitlenen maddeler disindaki tim faktor yiiklerine iliskin t-degerleri (kritik
oranlar) 7,270 ile 16,938 arasinda degismekte olup, p<0,001 diizeyinde anlamlidir. Bu bulgu, faktor
yiiklerinin istatistiksel olarak sifirdan anlamli sekilde farkli oldugunu ortaya koymaktadir.

Verilerin normallik varsayimmi degerlendirmek {izere hesaplanan carpiklik ve basiklik degerleri
incelendiginde, ¢arpiklik katsayilarinin -1,166 ile -0,502 arasinda, basiklik katsayilarinin ise -0,810 ile
2,423 arasinda degistigi goriilmektedir. Kline’a (2016) gore carpiklik icin 2, basiklik icin 7 degerleri
normallik varsayimu igin {ist stmir olarak kabul edilmektedir. Is tatmini 6lgeginin ikinci maddesine ait
basiklik degeri (2,423) hafif yiiksek olmakla birlikte, genel kabul goren sinirlar icerisinde yer

almaktadir. Dolayisiyla verilerin normal dagilima yakin oldugu sdylenebilir.

Olgeklerin giivenilirligini degerlendirmek iizere hesaplanan Cronbach’s Alpha (CA) ve birlesik
giivenilirlik (CR) katsayilar1 incelendiginde, tiim faktorler icin CA degerlerinin 0,840 ile 0,899 arasinda;
CR degerlerinin ise 0,840 ile 0,902 arasinda degistigi goriilmektedir. Her iki giivenilirlik katsayisi i¢in
onerilen esik deger 0,70’tir (Fornell ve Larcker, 1981, s. 42). Bu baglamda, tiim faktorlerin yiiksek
diizeyde i¢ tutarliliga sahip oldugu sdylenebilir. Tablo 4’te, arastirma kapsamindaki verilere iligkin ayirt

edici gecerlilik kriteri yer almaktadir.
Tablo 4. Ayirt Edici Gegerlilik Kriteri

FAKTORLER CR AVE MSV 1 2 3 4
1. Dinclik 0,895 0,740 0,077 0,860
2. Adanmishk 0,886 0,721 0,266 0,235 0,849
3. Yogunlasma 0,902 0,754 0,266 0,168 0,516 0,869
4. is Tatmini 0,840 0,517 0,240 0,277 0417 0,490 0,719

*Not: Kosegende (kalin yazilmis degerler) her bir faktor icin AVE’nin karekokii verilmistir. Késegen
altt degerler faktorler arasi korelasyonlar1 gostermektedir. *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Yakinsak gecerligin saglanip saglanmadigini test etmek iizere hesaplanan ortalama agiklanan varyans
(AVE) degerleri, dinglik faktorii i¢in 0,740, adanmighk faktorii i¢in 0,721, yogunlasma faktorii igin
0,754 ve is tatmini faktorii i¢in 0,517 olarak bulunmustur. Fornell ve Larcker’e (1981) gore AVE
degerinin 0,50 nin iizerinde olmas: yakinsak gecerlik i¢in yeterlidir. Is tatmini faktériinde AVE degeri
(0,517) sinirda olmakla birlikte kabul edilebilir diizeydedir. Diger faktorlerde ise AVE degerleri olduk¢a
iyidir. Olgegin ayirt edici gegerliligini test etmek amaciyla kullanilan HTMT analizi sonuglarina gore,
degiskenler arasi katsayilar 0,177 ile 0,515 arasinda degisim gostermektedir. Tiim degerlerin Henseler
ve ark. (2015) tarafindan 6nerilen 0,85 esik degerinin altinda kalmasi, yapilarin heterojenligini ve ayirt
edici gegerliligin saglandigini ortaya koymaktadir. Tiim bulgular, 6lgiim modelinde yakinsak gegerligin
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saglandigimi gostermektedir. Tablo 5, arastirmanin yapisal modeline iliskin hipotez testi sonuglarini
gostermektedir.

Tablo 5. Yapisal Modele iliskin Hipotez Testi Sonuclar

HIiPOTEZ YOL B tdegeri p R2 SONUC
H: Dinglik — Is Tatmini 0,172 2,468 0,014 0,305 Desteklendi
H, Adanmishik — Is Tatmini 0,189 2,279 0,023 0,305 Desteklendi
Hs Yogunlasma — Is Tatmini 0,364 4,370 *** 0,305 Desteklendi

*Not: = standart regresyon katsayist y* 114,844; sd: 71; p<0,001; y*/sd: 1,618 CFI: 0,976; NFI:
0,939; IFI: 0,976; TLI: 0,969; RMSEA: 0,052; SRMR: 0,045; ***p<0,001

Aragtirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla kurulan yapisal modele iligkin yol analizi sonuglar
Tablo 5’te sunulmustur. Analiz sonuclari, modelin veriyle iyi uyum sagladigmi gostermektedir
(x*/sd=1,618; CFI=0,976; TLI=0,969; RMSEA=0,052; SRMR=0,045). Bu uyum indeksleri, modelin
kabul edilebilir ve miikemmel uyum diizeyinde oldugunu ortaya koymaktadir (Browne ve Cudeck,
1992, s. 138; Hu ve Bentler, 1999, s. 12).

Hipotez testi sonuclar1 incelendiginde, ding¢ligin is tatmini lizerinde pozitif ve anlamli bir iligskiye sahip
oldugu gorilmektedir (p=0,172; t=2,468; p=0,014). Bu bulgu, H; hipotezinin desteklendigini
gostermektedir. Benzer sekilde, adanmisligin is tatmini iizerindeki iliskisi de pozitif ve anlamlidir
(B=0,189; t=2,279; p=0,023). Dolayisiyla H, hipotezi de kabul edilmistir. Yogunlasmanin is tatmini
tizerindeki iligkisi incelendiginde, en yiiksek yordama biiyiikliigiine sahip oldugu ve istatistiksel olarak
olduk¢a anlamli oldugu bulunmustur (p=0,364; t=4,370; p<0,001). Bu sonug, H; hipotezinin
desteklendigini gostermektedir.

Bagimsiz degiskenlerin (dinglik, adanmislik ve yogunlagsma) birlikte is tatminindeki varyansin yaklasik
%30,5’ini acikladig1 goriilmektedir (R?=0,305). Cohen (1988) tarafindan onerilen yordama biiyiikl{igi
smiflandirmasi1 dikkate alindiginda, bagimsiz degiskenlerin is tatminindeki varyansmm %30,5’ini
aciklamasi, orta diizey bir agiklama giicii olarak degerlendirilebilir. Sonug olarak, arastirma kapsaminda
test edilen tiim hipotezler desteklenmistir. Dinglik, adanmiglik ve yogunlagma degiskenlerinin ig tatmini
tizerinde anlamli ve pozitif iliskileri bulunmaktadir. Bu bulgular, ilgili literatiirle tutarlilik
gostermektedir.

5. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Ise tutkunluk ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bu arastirmada &rneklem grubunu turizm
akademisyenleri olusturmaktadir. Kurulan yapisal esitlik modeli (yol analizi) sonuglarina gore, ise
tutkunlugun alt boyutlar1 olan dinglik, adanmislik ve yogunlagma degiskenlerinin, is tatmini {izerinde
anlamli ve pozitif bir iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu durum, 6rneklem kapsamindaki
akademisyenlerin mesleki rollerine psikolojik olarak baglanmalarinin, iglerinden aldiklar1 doyumu
giiclendirdigini gostermektedir. Bu bulgu, mevcut literatiirdeki temel goriisler (Abraham, 2012, s. 28;
Alarcon ve Lyons, 2011, s. 464; Albrecht ve ark., 2015, s. 8; Avery ve ark., 2007, s. 1543; Biswas ve
Bhatnagar, 2013, s. 29; Caesens ve Stinglhamber, 2014, s. 259; Giallonardo ve ark., 2010, s. 995; Saks,
2006, s. 601) ile ortiismektedir.

Arastirma bulgulari, dinglik boyutunun is tatmini iizerinde pozitif ve anlamli bir iliskiye sahip oldugunu
gostermektedir (f=0,172; p<0,05). Arastirma kapsamindaki turizm akademisyenlerinin yogun
arastirma, egitim ve idari gorevler arasinda enerjik kalabilmeleri, mesleki tatminlerini siirdiirebilmeleri
acisindan onemli bir faktor olarak degerlendirilebilir. Ariyanto ve ark. (2025) 6zel sektor calisanlari
iizerinde; Al-Dalahmeh ve ark. (2018) ise banka ¢alisanlari lizerinde yaptiklart arastirmalarda, dingligin
is tatminini pozitif yonde yordadigini saptamistir.

Arastirmada adanmislik boyutunun da is tatmini {izerinde pozitif ve anlaml bir iligkiye sahip oldugu
belirlenmistir (p=0,189; p<0,05). Bu bulgu isine adanmis akademisyenlerin, mesleklerini bir kariyerden
oOte bir tutku olarak gorerek is tatmini elde ettikleri seklinde degerlendirilebilir. Bu bulgu, Ibrahim ve
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Hussein (2024) tarafindan miihendisler {izerinde yapilan ¢caligmada adanmighigin is tatminini artirdigi
yoniindeki sonug ile drtiigmektedir.

Arastirmanin dikkat ¢ekici bulgularindan biri, is tatmini tizerinde en yliksek ve giiglii iliskiye sahip olan
boyutun "yogunlagma" (=0,364; p<0,001) olarak bulunmasidir. Bu sonug¢ akademisyenlik mesleginin
odaklanma ve konsantrasyon gerektiren dogasiyla iliskilendirilebilir. Nitekim arastirma kapsamindaki
turizm akademisyenlerinin kendilerini akademik ¢alismalara, bilimsel arastirmalara ve egitim-6gretim
faaliyetlerine vermeleri, onlarin belirli bir géreve yogunlagma diizeylerini artirmakta ve bu durum
mesleki tatminlerini list diizeye ¢ikarmaktadir. Arastirmanin bu bulgusu, Heigaard ve arkadaslarinin
(2012) Ogretmenler iizerinde; Yan ve arkadaslarmin (2019) ise hemsireler iizerinde ytiriittiikleri
caligmalarda ulastiklar1 sonuglarla tutarlilik gostermektedir. S6z konusu calismalarda, yogunlagma
diizeyi ile is tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Ote yandan bu
sonu¢ Kaynaklarin Korunmasi Teorisi baglaminda agiklanabilir. Bu teoriye gore bireyler, stresli
durumlar karsisinda sahip olduklart degerli kaynaklar1 (bilissel enerji, odaklanma, mesleki itibar)
koruma ve yeni kaynaklar {iretme egilimindedir (Hobfoll, 1989). Akademisyenlik; siirekli yayin yapma
baskis1, yogun idari sorumluluklar, ders yiikleri ve yogun mesai saatleri gibi bireyin biligsel ve duygusal
kaynaklarini siirekli tehdit eden ve tiikketen yapisal zorluklar barindirmaktadir. Orneklem dahilindeki
turizm akademisyenlerinin, bu c¢oklu digsal baskilar arasinda bilimsel arastirmalarina ve egitim
faaliyetlerine derinlemesine yogunlasmasi, yipratici sisteme karsi gelistirilen bir kaynak koruma ve
yenileme stratejisidir. Bireyin igine tamamen odaklanarak dis diinyadan soyutlanmasi, digsal stres
faktorlerinden etkilenmemesini saglar ve boylece birey psikolojik sermayesini korur. Sonug olarak
yogunlasma; yapisal tiikenmiglik riskini azaltip derin odaklanmanin besledigi mesleki doyumu en {ist
diizeye ¢ikarmastyla, is tatmininin en temel yordayicisi haline gelmektedir.

Arastirmada bagimsiz degiskenlerin (dinglik, adanmiglik ve yogunlasma) birlikte is tatminindeki
varyansin yaklasik %30,5’ini agikladigi goriillmektedir (R>=0,305). Bu oran, ige tutkunlugun is tatminini
aciklamada orta diizey bir iliskiye sahip oldugunu gostermektedir (Cohen, 1988). Geriye kalan
varyansin ise i$ tatminini yordayan diger faktorlerden (iicret, terfi, calisma ortam, is glivencesi vb.)
kaynaklandig1 soylenebilir. Kohli ve Sharma (2018), is tatmini {izerinde yordayici olan iicret, terfi
olanaklari, ¢aligma ortami ve isin niteligi gibi ¢esitli faktorlerin bulundugunu ortaya koymuslardir.
Dolayisiyla is tatmininin ¢ok boyutlu bir yap1 oldugu ve ige tutkunlugun bu yapinin 6nemli bir par¢asini
olusturdugu sdylenebilir.

Is tatmini yalnizca bireyin i¢sel motivasyonu veya isine duydugu tutku ile siirh degildir. Ozellikle
Tiirkiye’deki akademisyenler baglaminda degerlendirildiginde, bu agiklanmayan varyansin kaynaginda
makro-oOrgiitsel ve yapisal faktorler yatabilmektedir. Akademisyenlerin is tatminini belirleyen diger
kritik unsurlar arasinda; ekonomik kosullar karsisinda yetersiz kalan ticretler, mobbing, yeniden atanma
baskisi, yayin yapma baskisi, 0gretim ve idari gorevlerin getirdigi agir is yiki, kurumdaki orgiitsel
destek eksikligi, calisma kosullar, is-yasam dengesizligi gibi etkenler bulunmaktadir. Ozellikle is
giivencesi de bu varyansin aciklayici temel dinamiklerinden biridir. Dolayisiyla, ise tutkunluk mesleki
tatminin 6nemli bir i¢sel belirleyicisi olsa da, sdzii edilen mevcut sorunlar akademisyenlerin biitlinciil
ve siirdiiriilebilir bir i tatmini saglamalarinin 6niinde engel teskil etmektedir.

Mevcut 6rneklem 6zelinde elde edilen bu bulgular, sektdriin dinamik ve hizmet odakl1 yapis1 nedeniyle
akademisyenlerin karsilastig1 ek stres faktorleri dikkate alindiginda daha da anlam kazanmaktadir. Bu
baglamda, ise tutkunlugun alt boyutlarinin is tatmini ile olan iligkilerinin anlasilmasi, akademisyenlerin
mesleki motivasyonlarini artirmaya yonelik stratejiler gelistirilmesine katki saglayabilir. Arastirma
bulgular1 dogrultusunda yiiksekdgretim kurumlarina, politika belirleyicilere ve arastirmacilara asagidaki
oOneriler sunulmustur:

e Aragtirma bulgular, ise tutkunlugun alt boyutlarindan yogunlagmanin is tatmini {izerinde en
giigli  yordama giiciine sahip oldugunu gostermektedir. Universite yonetimleri,
akademisyenlerin bilimsel calismalarma daha fazla vakit ayirip derinlemesine arastirma
yapabilmelerini saglayacak, kesintisiz odaklanma siirelerini artiracak gerekli diizenlemeleri
hayata gec¢irmelidir.

e Dinglik boyutunun is tatmini tizerindeki anlaml iliskisi dikkate alindiginda; akademisyenlerin
fiziksel ve zihinsel enerjilerini korumalarina yardimci olacak esnek calisma saatleri, spor ve
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rekreasyon olanaklarn ile stres yOnetimi programlari gibi uygulamalar, onlarin dinglik
diizeylerini ve dolayisiyla is yasamlarindaki tatmini artirabilir.

e Adanmighk boyutunun is tatminine olan katkisi, akademisyenlerin mesleklerini anlamli
bulmalarinin ve isleriyle gurur duymalarinin 6nemine igaret etmektedir. Kurum yoneticileri
tarafindan, akademisyenlerin basarilarini takdir eden, katkilarini goriiniir kilan ve mesleki
gelisimlerini destekleyen bir orgiit kiiltiirii olusturulabilir. Bu tiir uygulamalar adanmishg ve is
tatminini artirabilir.

e Kadro istihdami, mali haklar ve ozlik haklar1 gibi konularda iyilestirmeler yapilmasi,
akademisyenlerin mesleki tatminlerine olumlu katki saglayabilir.

e Bu calisma kesitsel bir aragtirmadir. Boylamsal caligmalarla ise tutkunluk ve is tatmini
arasindaki nedensel iligkilerin incelenmesi alanyazina 6nemli katkilar saglayacaktir.

e Bu caligmada ise tutkunlugun alt boyutlarinin i tatmini ile iliskisi ayr1 ayr test edilmistir.
Gelecek arastirmalarda, daha biiyiik 6rneklemlerle ise tutkunlugun biitiinsel yapist da test
edilebilir.

e Farkli disiplinlerdeki akademisyenleri kapsayan karsilastirmali ¢aligmalar yapilmasi, ise
tutkunluk ve is tatmini iliskisinin disiplinler aras1 farkliliklarini ortaya koyabilir.

e Gelecek arastirmalarda nitel yontemlerle desteklenmis karma desenli galigmalar yapilmasi,
konunun daha derinlemesine anlagilmasma katki saglayabilir. Ayrica yas, unvan, kidem,
universite tlirii ve idari gérev gibi kontrol degiskenlerinin eklenerek ige tutkunluk ve is tatmini
iligkisi yeniden incelenebilir.

e Ise tutkunluk ve is tatmini arasindaki iliskide orgiitsel destek, is-yasam dengesi, psikolojik
sermaye gibi degiskenlerin araci veya diizenleyici rollerinin incelenmesi alanyazina katkida
bulunabilir.

Bu Onerilerin hayata gecirilmesi, turizm akademisyenlerinin is tatminlerinin ve ise tutkunluk
diizeylerinin artirilmasina, bdylece yiiksekdgretim kurumlarinin egitim ve arasgtirma kalitesinin
yiikseltilmesine katki saglayabilir.

6. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu aragtirmanin birinci sinirhiligi, érneklem se¢iminde olasiliga dayali olmayan kolayda ornekleme
yonteminin tercih edilmis olmasidir. Ulasilan katilimcr sayisi istatistiksel analizler igin yeterli
biiyiikliikte olsa dahi, yontemin dogas1 geregi arastirma sonuclarinin tiim evrene genellenebilirligi sinirli
kalmaktadir. Ayrica, verilerin dijital ortam (Google Formlar, e-posta, WhatsApp) ve yliz yiize olmak
tizere karma yontemlerle toplanmis olmasi, yanitlayici profili ve dlglim davranisi lizerinde sistematik
farklar dogurma potansiyeli tasimaktadir. Ikinci olarak, arastirma kesitsel bir tasarima sahiptir.
Aragtirmada kullanilan yapisal esitlik modeli degiskenler arasi1 giiglii ve yordayici iliskiler sunsa da,
verilerin tek bir zaman diliminde toplanmis olmas1 degiskenler arasinda kesin bir nedensellik iliskisi
kurulmasini yapisal olarak engellemektedir. Ise tutkunluk ve is tatmini arasindaki nedensel yoniin daha
net ve zaman ig¢indeki seyrinin ortaya konulabilmesi icin, gelecekteki arastirmalarda boylamsal
aragtirma tasarimlarma ihtiyag duyulmaktadir. Uciincii smrlhilik, arastirmadaki tiim verilerin
katilimcilarin kendi alg1 ve beyanlarina dayanan 6z-bildirim 6lgeklerle toplanmis olmasidir. Son olarak,
ulagilan orneklemde devlet ve vakif iiniversitesi ¢alisanlari ile idari unvan dagilimlar1 arasinda
istatistiksel olarak yiliksek oranda dengesizlikler bulunmaktadir. Bu alt gruplar arasi frekans orantisizligi,
ilgili demografik ve mesleki unsurlarin kurulan yapisal modele kontrol degiskeni olarak eklenmesini
istatistiksel tahminleme hatalarin1 6nlemek adina smirlandirmistir. Bunun dogal bir sonucu olarak,
arastirmada raporlanan yol katsayilari, olasi digsal etkilerden bagimsiz degildir. Gozlemlenen bu
iligkilerde yas, unvan, kidem veya idari gérev gibi kontrol edilemeyen degiskenlerin kismi etkilerinin
bulunabilecegi dikkate alinmalidir. Gelecek arastirmalarda bu yapisal unsurlarin is tatmini iizerindeki
dissal etkisini test edebilmek adina, tabakali 6rnekleme kullanilarak daha dengeli kotalar olusturulmasi
literatiire metodolojik agidan dnemli bir katki saglayabilir.
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Extended Abstract

Work engagement is a concept used to express the extent to which an individual is involved in their
work, as well as the degree of persistence, enthusiasm, and passion they demonstrate (Macey &
Schneider, 2008, p. 8). Job satisfaction, on the other hand, can be defined as the degree to which an
employee is satisfied with their job in terms of intrinsic motivation (Statt, 2004, p. 78). Both job
satisfaction and work engagement are critical factors that directly influence employee motivation,
productivity, and success. Highly motivated employees feel excited to be at work, are willing to work
hard, and strive to perform at their best (Tuan & Anh, 2022, p. 51). Machado-Taylor et al. (2010) state
that the job satisfaction and motivation of academic staff lead to positive outcomes in institutional
quality and student education. Furthermore, engaged academics exhibit greater enthusiasm and a robust
emotional and psychological commitment to their profession and workplace; they are also more likely
to exert effort beyond their formal job descriptions (Vinahapsari et al., 2024, p. 48). Academics in
tourism education undertake critical missions, such as training qualified human resources for a dynamic
and service-oriented sector, in addition to intensive research, teaching, and administrative
responsibilities. This study aims to investigate the relationship between work engagement and job
satisfaction among tourism academics, who hold a significant position in higher education. Although
numerous studies in the literature establish a link between work engagement and job satisfaction,
research specifically examining this relationship within the context of tourism academics in Tiirkiye
remains limited. Therefore, this study is expected to contribute to the literature from this perspective.

Work engagement consists of three sub-dimensions: vigor, dedication, and absorption. While vigor
refers to an individual's high levels of energy, diligence, and mental resilience while working, dedication
can be defined as identifying with one's work through a sense of strong involvement. Absorption, on the
other hand, describes a state in which a person is deeply focused and fully engrossed in their work
(Schaufeli et al., 2002, p. 74-75). Work engagement and job satisfaction are two closely interrelated
concepts. These attitudes, which provide multifaceted benefits to the organization, can be influenced by
various variables. While positive stimulating factors include rewards, collaboration, and support;
negative factors encompass increased stress and workload, adverse working conditions, and resource
deficiencies (Wei et al., 2023, p. 477).

The literature contains various studies examining the relationship between work engagement and job
satisfaction. Generally, several studies have shown that employees enjoying their work has a positive
effect on their satisfaction (Abraham, 2012, p. 28; Avery, McKay & Wilson, 2007, p. 1542; Biswas &
Bhatnagar, 2013, p. 29).
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The population of the study consists of academics working in the field of tourism at state and foundation
universities in Tiirkiye. As of 2025, there are a total of 2,338 tourism academics in Tiirkiye (Council of
Higher Education, 2025). A convenience sampling method was employed in this research. Existing
studies indicate that work engagement enhances job satisfaction (Alarcon & Lyons, 2011, p. 465;
Giallonardo, Wong & Iwasiw, 2010, p. 995; Kamalanabhan & Prakashsai, 2009, p. 760; Saks, 2006, p.
601). The hypotheses developed to achieve the research objective are presented below:

H;. The vigor levels of academics are positively and significantly related to their job satisfaction.
H:. The dedication levels of academics are positively and significantly related to their job satisfaction.

Hs. The absorption levels of academics are positively and significantly related to their job
satisfaction.

The research utilized the survey technique as the data collection instrument. The questionnaire
comprises three sections. The first section contains demographic and professional questions regarding
the participants. The second section features the Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9), developed
by Schaufeli et al. (2006), consisting of nine items. The Turkish adaptation of the scale was conducted
by Eryilmaz & Dogan (2012). The third section includes the 'Job Satisfaction Scale, originally
developed by Brayfield & Rothe (1951) and subsequently shortened to a five-item version by Yoon &
Thye (2002). The Turkish adaptation was performed by Kusluvan & Kusluvan (2005). Both
measurement instruments employed a five-point Likert-type scale to determine the degree of agreement
with each statement. A total of 229 questionnaires were obtained. Hair et al. (2019) recommend that the
minimum sample size in quantitative research should be ten times the number of items in the
measurement model. Consequently, the achieved sample size is considered sufficient for the study. (This
study was approved by the Cankir1 Karatekin University Ethics Committee for Natural, Mathematical,
and Social Sciences, under decision number 54 dated 29.05.2025).

SPSS 21 and AMOS 23 statistical software packages were used in the analysis of the data. Confirmatory
Factor Analysis (CFA), applied to test the factor structure of the scales used in the research, showed that
the measurement model is valid and reliable. First, when the overall fit of the measurement model was
evaluated, the chi-square value (y>=114.844; sd=71; p<0.001) was found to be significant. However, the
ratio of chi-square to degrees of freedom (¥*/sd=1.618) indicates excellent fit. When other fit indices
were examined, CFI=0.976, TLI=0.969, IFI=0.976, NFI=0.939, RMSEA=0.052, and SRMR=0.045
were calculated. These values correspond to excellent fit (> 0.95) for CFI, TLI, and IFI, good fit (< 0.08)
for RMSEA and SRMR, and acceptable fit (> 0.90) for NFI (Hu & Bentler, 1999; Browne & Cudeck,
1992). All these findings demonstrate that the measurement model provides an excellent fit with the
data. When factor loadings are examined, it is seen that the standardized factor loadings of all items are
above 0.50 (lowest 0.513; highest 0.926). According to Hair et al. (2019), factor loadings above 0.50
indicate that the items adequately represent the relevant factors. In addition, the t-values (critical ratios)
for all factor loadings except the fixed items range from 7.270 to 16.938, which is significant at the
p<0.001 level. This finding indicates that the factor loadings are statistically significantly different from
ZEero.

The results of the path analysis of the structural model established to test the research hypotheses show
that the model fits the data well (¥?/sd=1.618; CF1=0.976; TLI=0.969; RMSEA=0.052; SRMR=0.045).
These fit indices indicate that the model has an acceptable and excellent fit level (Hu & Bentler, 1999;
Browne & Cudeck, 1992). When the hypothesis testing results are examined, it is seen that vigor has a
positive and significant relation with job satisfaction (=0.172; t=2.468; p=0.014). This finding shows
that hypothesis H; is supported. Similarly, the relationship between dedication and job satisfaction is
also positive and significant (B=0.189; t=2.279; p=0.023). Therefore, hypothesis H, is also accepted.
When the effect of absorption on job satisfaction was examined, it was found to have the highest effect
size and was statistically highly significant (f=0.364; t=4.370; p<0.001). This result indicates that
hypothesis H3 is supported.

The research findings align with the fundamental perspectives in the existing literature (Abraham, 2012,
p- 28; Alarcon & Lyons, 2011, p. 465; Albrecht et al., 2015, p. 8; Avery et al., 2007, p. 1543; Biswas &
Bhatnagar, 2013, p. 29; Caesens & Stinglhamber, 2014, p. 259; Giallonardo et al., 2010, p. 995; Saks,
2006, p. 601). A particularly noteworthy finding of the study is that “absorption” emerged as the
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dimension with the strongest effect on job satisfaction (f=0.364; p<0.001). This result can be attributed
to the inherent nature of the academic profession, which necessitates deep focus and sustained
concentration. In light of these findings, the following recommendations are offered for higher education
institutions, policymakers, and researchers:

Research findings indicate that absorption, one of the sub-dimensions of work engagement, has
the strongest predictive power on job satisfaction. University administrations should implement
the necessary arrangements to enable academics to dedicate more time to their scientific work
and conduct in-depth research, thereby increasing their uninterrupted attention spans.

Given the significant impact of the vigor dimension on job satisfaction; practices such as flexible
working hours, sports and recreation facilities, and stress management programs aimed at
helping academics maintain their physical and mental energy levels could increase their vigor
and consequently their job satisfaction.

The contribution of the dedication dimension to job satisfaction highlights the paramount
importance of academics finding their profession meaningful and taking pride in their work.
Institutional leaders should foster an organizational culture that recognizes achievements, makes
individual contributions visible, and actively supports professional development. Such practices
can increase dedication and job satisfaction.

Enhancements regarding academic appointments, financial benefits, and employee rights are
likely to yield positive contributions to the professional satisfaction of academic staff.

As this study is based on a cross-sectional design, future longitudinal studies investigating the
causal relationships between work engagement and job satisfaction would provide substantial
contributions to the literature.

In this study, the relationship between the sub-dimensions of work engagement and job
satisfaction was tested separately. Future research could also test the holistic nature of work
engagement with larger sample sizes.

Conducting comparative studies across different disciplines could reveal interdisciplinary
variations in the relationship between work engagement and job satisfaction.

Utilizing mixed-method designs supported by qualitative data in future research could facilitate
a more profound and nuanced understanding of the subject matter. Furthermore, the relationship
between work engagement and job satisfaction can be re-examined by adding control variables
such as age, title, seniority, type of university, and administrative role.

Investigating the mediating or moderating roles of variables such as perceived organizational
support, work-life balance, and psychological capital in the relationship between work
engagement and job satisfaction would significantly enrich the existing body of knowledge.

Implementing these recommendations could foster higher job satisfaction and work engagement among
tourism academics, which in turn elevates the educational and research standards of higher education
institutions.
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