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Amag - Bu ¢alismada ¢alismaya tutkunlugun isten ayrilma niyetine etkisi ve is tatmininin bu iliskideki
aracilik roliiniin arastirilmas: amaglanmaktadir.

Yontem - Arastirmada nicel arastirma desenlerinden olan iligkisel tarama modelinden yararlanilmistir.
Arastirmanin verileri, 6zel okullarda gorev yapan 203 6gretmenden anket teknigi kullanilarak elde
edilmistir. Arastirmada, calismaya tutkunluk igin Schaufeli vd.'nin (2002) gelistirdigi Utrecht Calismaya
Tutkunluk Olgegi ve is tatmini icin Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini
Olgegi'nden yararlanilmustir. isten ayrilma niyetini 6lgmek igin, Cammann vd.'nin (1979) gelistirdikleri
Michigan Orgiitsel Degerlendirme Olgegi'nden konuyla ilgili iki maddenin Toy Aray (2008) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanmasiyla elde edilen ifadeler kullamilmistir. Arastirmanin hipotezleri yapisal esitlik
modellemesinden yararlanilarak test edilmistir.

Bulgular - Arastirmada elde edilen bulgular, calismaya tutkunlugun isten ayrilma niyeti {izerinde
anlaml: etkisi olduguna isaret eden Hipotez 1'i ve ¢alismaya tutkunlugun is tatmini tizerinde anlamli
ve olumlu yonde etkiye sahip oldugunu ifade eden Hipotez 2'yi desteklemektedir. Bunun yaminda,
bulgular is tatmininin isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli ve olumsuz yonde etkili oldugunu belirten
Hipotez 3'i de desteklemektedir. Ayrica, arastirmada is tatmininin calismaya tutkunluk ile isten
ayrilma niyeti arasinda araci etkisi oldugunu ifade eden Hipotez 4 de desteklenmistir.

Tartigma — Aragtirmada elde edilen tiim bulgularin alanyazinda daha 6nce yapilmis calismalarla tutarl
oldugu goriilmiistiir. Ogretmenlerin galigmaya tutkunluklar isten ayrilma niyetlerini olumsuz yoénde,
is tatminlerini ise olumlu yonde etkilemektedir. Ogretmenlerin is tatminleri isten ayrilma niyetlerini
olumsuz yonde etkilemektedir. Diger yandan, is tatmininin ¢alismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti
arasinda tam aracilik rolii tistlendigi goriilmiistiir. Ozellikle yiiksek nitelikli, yetenekli §gretmenlerini
elde tutma amaci giiden 6zel okullarin, sozii edilen 6gretmenlerinin ¢alismaya tutkunluk diizeylerini
arttiric1 birtakim diizenlemelere gitmesi, onlarin is tatminini de olumlu yénde etkileyerek, isten ayrilma
niyetinden uzaklagsmalarina olanak verecektir. Bu ¢alisma, is tatmininin ¢alismaya tutkunluk ile isten
ayrilma niyeti arasinda araci roliinii aragtirmas: yoniiyle alanyazindaki 6ncii aragtirmalar arasindadir.
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Design/methodology/approach — The relational survey model, one of the quantitative research designs,
was used in the study. The data of the survey was provided by questionnaire from 203 teachers from
different private schools. In the study, Utrecht Work Engagement Scale-UWES developed by Schaufeli
et al. (2002) for work engagement and The Minnesota Job Satisfaction Scale developed by Weiss et al.
(1967) was used for job satisfaction. In order to measure the intention to leave, the expressions obtained
from the Michigan Organizational Evaluation Scale developed by Cammann et al. (1979) by adapting
two items related to the subject into Turkish by Toy Aray (2008) were used. Structural equation
modeling has been used in testing research hypotheses.

Findings — The findings obtained in the study support Hypothesis 1, which indicates that work
engagement has a significant effect on the intention to leave, and Hypothesis 2, which states that work
engagement has a significant and positive effect on job satisfaction. In addition, the findings also
support Hypothesis 3, which states that job satisfaction has a significant and negative effect on the
intention to leave. In addition, Hypothesis 4, which states that job satisfaction has a mediating effect
between work engagement and intention to leave, is also supported.

Discussion - It has been observed that all the findings obtained in the study are consistent with previous
studies in the literature. Teachers' work engagement affects their intention to leave negatively and their
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job satisfaction positively. Teachers' job satisfaction negatively affects their intention to leave. On the
other hand, job satisfaction has been seen to play a full mediating role between work engagement and
intention to leave. Especially private schools, which aim to retain their highly qualified and talented
teachers, go through some regulations that increase the level of work engagement for their teachers,
which will positively affect their job satisfaction and allow them to move away from the intention to
leave. This study is among the pioneering studies in the literature in terms of investigating the
mediating role of job satisfaction between work engagement and intention to leave.

1. Giris

Giiniimiiziin yogun rekabet ortaminda ayakta kalma ve rekabet iistiinliigii saglama kaygisi giiden igletmeler
i¢in yetenekli isgorenlere sahip olmak dnemli bir meziyete doniismiis durumdadir. Bununla baglantili olarak,
farkli sektorlerde faaliyet gosteren isletmeler en iyi isgdrenlerle ¢alisabilmenin miicadelesini vermektedir.
Isgiicii piyasasinda yaganan istihdam sorunlarmin da etkisiyle isletmeler icin ¢ok sayida aday olmakla birlikte,
isletmelerin beklentilerine yanit vermesi umulan yetenekli isgorenler siurlidir. Rekabet tistiinliigii vadeden
bu yetenekli isgorenleri cezbetme, ise alma, gelistirme ve elde tutma isletmeler i¢in kritik 6nemdedir.

Rekabette dnemli bir unsura déniisen isgorenlerin ise alimi sonrasinda, isletmelerin karsilasabilecegi arzu
etmedikleri bir durum, s6z konusu isgorenlerin isten ayrilma davramisi sergilemeleridir. Ozellikle sahip
olduklar: yetenekli isgorenlerini kaybetmek istemeyen isletmeler, onlar isten ayrilmadan 6nce bu durumu
farkederek ¢oziimler gelistirme geregi duyarlar. Bu baglamda, igg6renlerin isten ayrilma niyeti, isten ayrilma
davranisinin en onemli onciilii olarak (Tett ve Meyer, 1993; Mitchell vd., 2001) isletmelere ipucu verecektir.
Bu sayede, isgorenlerinin isten ayrilma niyetini farkeden isletmeler, bu niyetin isten ayrilma davranisina
dontismemesi ve miimkiin 6l¢iide bu niyetin azaltilmasi ve ortadan kaldirilmas: hususunda adimlar atmak
durumunda olacaktir. Béyle bir kosulda, isletmeler agisindan bu siirecin yonetilmesini kolaylastiran ¢calismaya
tutkunluk ve is tatmini gibi orgiitsel davranis konular1 6ne ¢ikmaktadir.

Bakker ve Albrect’e (2018) gore, orgilitlerde elde edilen bireysel sonuglarin, takim sonuglarinin ve orgiitsel
sonuglarin iyi bir tahmincisi olarak goriilen bir pozitif 6rgiitsel davranis konusu olan ¢alismaya tutkunluk,
ozellikle son dénemde akademik calismalarda yogun ilgi gormektedir. Isgorenlerin is yasaminda sadece
olumsuzluklardan uzaklagsmakla yetinmeyip, islerini yaparken mutlu olmay1 ve islerinin kendileri i¢in anlam
tasimasini da arzu etmeleri, dinglik, yogunlasma ve adanmislik boyutlarini iceren ¢alismaya tutkunlugu ilgi
gekici bir konu haline getirmektedir (Schaufeli vd., 2006; Schaufeli ve Bakker, 2003). Farkli arastirmalarin
ulastif1 sonuglar, calismaya tutkunlugun Orgiitlerdeki davrarmigsal ve tutumsal sonuglarin genis bir
yelpazesini aciklayan temel bir mekanizma olabilecegini gostermektedir (Schaufeli ve Bakker 2004; Rich vd.,
2010; Alfes vd., 2013). Yiiksek ¢alismaya tutkunluk sergileyen isgorenlerin is performanslarinin da yiiksek
olmasi ¢alismaya tutkunluga olan ilgiyi desteklemektedir (Rich vd., 2010; Christian vd., 2011; Costa vd., 2015).

Orgiitsel davranis alanyaziminda koklii kavramlardan biri olan ve en gok arastirilan is tutumlari arasinda yer
alan is tatmini, isletmelerin basarisinda kilit bir bilesen (Mollah, 2015) olarak goriilmektedir. Is performansiyla
olumlu yonde iliskili bir kavram olan is tatmini, ¢alismaya tutkunlukla karsilastirildiginda performans ve
diger orgiitsel ¢iktilarla iliskisi daha fazla arastirilan bir kavram olarak dikkat ¢ekmektedir (Cankir ve Arikan,
2019). Yiiksek is tatmini olan isgérenler isine ve ¢alistig1 6rgiite daha olumlu ve yapic yaklasirken, diisiik is
tatmini s6z konusu olan isgorenler olumsuz bir bakisa sahip olabilmektedir (Greenberg ve Baron, 2000’den
akt. Ozyﬂmaz ve Siiner, 2015). Is tatmininin derecesi asir1 memnuniyet ile asirt memnuniyetsizlik arasinda
gerceklesebilmektedir (Keklik ve Coskun Us, 2013; Caliskan ve Bekmezci, 2019). i§g6renlerin islerini sevme ya
da sevmemeleri is tatmini {izerinde etkili olabilmektedir. i§g6renlerin algilar islerine ve is ¢evrelerine karsi
olumlu ya da olumsuz tutum gelistirmelerini etkileyebilmektedir. Isgérenin is gevresi onun gereksinimlerine,
degerlerine ve kisisel karakteristiklerine karsilik verdigi olglide, isgorenin is tatmininin diizeyi
yilikselebilecektir (Abraham, 2012). Yapilan ¢calismalarda ¢ok sayida degiskenle iliskilendirilen is tatmini, isten
ayrilma niyeti ile de yakindan iliskilidir. Schlesinger ve Zornitsky’e (1991) gore, isten ayrilma niyeti isinden
tatmin olmayan isgorenlerde isinden tatmin olanlara nazaran ii¢ kat daha yiiksektir.

Bu calismada, ¢alismaya tutkunlugun isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi ve is tatmininin bu etkideki aracilik
rolii arastirilmaktadir. Arastirma Ozel okul Ogretmenlerine yonelik gerceklestirilmistir. Alanyazin
incelendiginde calismaya tutkunlugun isten ayrilma niyetine etkisini inceleyen 6nemli sayida caligma (6rn.
Koyuncu vd., 2006; Yalabik vd., 2013; Thirapatsakun vd., 2014; Baklaieva, 2016; Memon vd., 2017; Al-Shbiel
vd., 2018; Boz, 2020a) dikkat cekmekte, ancak is tatmininin bu etkide araci rol iistlendigine isaret eden simrl
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sayida ¢alisma (6rn. Heigaard vd., 2012; Cankir ve Arikan, 2019) oldugu goze carpmaktadir. Bu agidan ele
alindiginda, ¢alismanin 6zellikle is tatmininin aracilik roliinii de ele almasi yoniiyle alanyazina zenginlik
katacag1 soylenebilir.

2. Kuramsal Cerceve ve Arastirma Hipotezleri

Calismada 0zel okul Ogretmenlerinin c¢alismaya tutkunluklarinin, isten ayrilma niyetlerine etkisi
incelenmektedir. Ayrica, is tatmininin bu iliskide araci rolii tistlenip tistlenmedigi de arastirma kapsaminda
aragtirlmaktadir. Sozii edilen iligkileri ele alan ve arastirma kapsaminda yapisal esitlik modellemesi
yardimiyla test edilecek olan model Sekil 1'de goriilmektedir.

Sekil 1. Aragtirma Modeli

Calismaya Tutkunluk

Son donemde yapilan arastirmalarda siklikla ele alinan pozitif rgiitsel davranis konular: arasinda yer alan
¢alismaya tutkunluk, oncelikle titkenmislik konusundaki ¢alismalar igerisinde arastirmalara konu edilmis ve
‘tiikenmislik kavraminin tersi’ (Maslach vd., 2001) olarak ele alinmistir (Schaufeli vd., 2002). Bu baglamda,
Maslach ve Leiter (1997) isgorenlerin tiikenmislik belirtileri gostermemesini ¢alismaya tutkunluk olarak ifade
etmislerdir. Ise iliskin olumsuz bir zihinsel siire¢ olarak nitelendirilen titkenmislik kavraminin tersi olarak
degerlendirildigi siirecte calismaya tutkunluk, tiikkenmigligin ti¢ boyutu olarak kabul géren ‘bitkinlik’, ‘ige
yabancilasma’ ve “diisiik diizeyde profesyonel yeterliligin’ tam karsit1 olarak ele alinmaktadir. Bu cercevede
degerlendirildiginde, tiilkenmisligin diisiik olmasi ¢alismaya tutkunlugun yiiksek oldugunu gostermektedir
(Bal, 2009). Tiikenmislik konusunda uzun soluklu c¢alismalar yapan arastirmacilar, ¢alismaya tutkunlugu
2000li yillardan itibaren tiikenmislikten bagimsiz, ayr1 bir kavram olarak ele almiglardir (Schaufeli vd., 2002;
Bal, 2009).

Genel kabul gormdiis bir tanima gore ¢alismaya tutkunluk, “dinglik, adanmislik ve yogunlasma 6zelliklerini
igeren isle ilgili olumlu ve tatminkar bir zihinsel durum” olarak ele alinmaktadir (Schaufeli vd., 2002: 74).
Calismaya tutkunluk, “is aktivitesinin dogasinda bulunan zevk ve coskuyu yasamak igin gerceklestirilen bir
i¢gsel motivasyon formu” seklinde de tanimlanabilmektedir (Demerouti vd., 2015: 89). Koyuncu vd.'ne (2006)
gore, duygusal-bilissel boyutlariyla ¢alismaya tutkunluk kisa siireli gegici degil, stirekli bir duruma isaret
etmektedir. Poon’a (2013) gore, calismaya tutkunluk isgdrenin kendini mutlu, saglikly, iyi ve huzurlu
hissetmesinin bir gostergesi olarak degerlendirilmektedir. Calismaya tutkunluk dinglik, yogunlasma ve
adanmislik boyutlarindan olusmaktadir. Schaufeli ve Bakker’e (2004) gore, dinglik ve adanmishik ¢alismaya
tutkunlugun ana boyutlar1 olarak degerlendirilmekte, diger yandan yogunlasma ¢alismaya tutkunlugun bir
sonucu olarak goriilmektedir.

Calismaya tutkunlugun dinglik boyutu isgérenin yiiksek diizeyde enerjik olmasi, calismas: sirasinda zihinsel
acgidan direngli, isi konusunda cabalarken istekli, isiyle ilgili karsilasacagi zorluklar konusunda sabirli olmasi,
isini yaparken yilmay1p sebat gostermesi gibi 6zelliklerle tanimlanmaktadir. Bu boyut baglaminda, calisirken
kendini enerjik hisseden isgoren yaptig1 isle giidiilenmekte ve zorluklarla karsilasmasina karsin sabrederek
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isini stirdiirmektedir. Adanmishk boyutu isgorenin isine ne 6l¢lide 6nem verdigini ve isine kars: besledigi
aitlik duygusunu ifade etmektedir. Calismaya kendini adamis isgorenler islerinin ilgi ¢ekici oldugu, miicadele
gerektirdigi, bir amaca hizmet ettigi ve anlamli oldugu kanaati tasimaktadirlar. Ayrica isgorenlere yaptiklar:
is ilham vermekte, bundan 6tiirii isgorenler islerinin gereklerini hevesli bigimde yerine getirmekte ve isleriyle
gurur duymaktadirlar. Yogunlasma boyutu isgorenin isine tamamen odaklanmasi ve mutlu bir sekilde
calismaya dalmasi anlamina gelmektedir. Yogunlasma boyutu baglaminda, isgoren yaptigi ise kendini
kaptirmakta, zamanin nasil gectigini farkedememekte ve ¢alisma sirasinda mola vermekte zorlanmaktadir
(Schaufeli vd., 2002; Alarcon ve Lyons, 2011; Turgut, 2011; Takawira vd., 2014; Boz, 2016; Cankir ve Arikan,
2019).

Bakker ve Demerouti’ye (2008) gore, calismaya tutkun isgorenlerin ¢alismaya tutkun olmayan isgorenlerden
daha iyi performans gostermeleri dort nedene dayandirilmaktadir. Oncelikle calismaya tutkun iggdrenler
islerine karst olumlu duygu beslemektedirler ve bu durumu verimlilik takip etmektedir. Ikinci olarak,
calismaya tutkun isgorenler is firsatlarina daha agik, daha kendinden emin ve iyimserdirler (Cropanzano ve
Wright, 2001). Ugiincii olarak, galismaya tutkunlugun isgorenlerin refahi ile olumlu yénde iliskisi s6z
konusudur ve bu durum daha iyi performansa olanak vermektedir (Bakker ve Demerouti, 2008; Schaufeli ve
Bakker, 2004; Shimazu vd., 2012). Son olarak, ¢alismaya tutkun isgorenler kendi kaynaklarini yaratma
yetenegine sahip olduklarindan daha verimli ¢alisabilmektedirler (Takawira vd., 2014).

Sosyal degisim kurami (Blau, 1964) isgorenlerin c¢alismaya tutkunluklarmin isle ilgili davranislara ve
tutumlara etkisini aciklama hususunda katki sunabilir. Sosyal degisim kuramu, igsgoren ile orgiit arasindaki
iliskilerin anlasilmasinda genel bir ¢erceve olusturmakta ve orgiitlerdeki degis-tokus iliskilerinin anlagilmast
acgisindan onemli goriilmektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Bu kuramin temel sdylemi, isgorenler ile
isletmeler arasinda karsilikliliga dayali bir iliskinin olduguna vurgu yapmaktadir. Isgérenin, isletmenin
kendisine deger verdigini ve yarar sagladigini algilamasi s6z konusu olursa, ilgili isgoren de isletmesine kars1
kendini sorumlu hissedecektir (Shore ve Wayne, 1993; Kalemci Tiiziin, 2013; Boz, 2019). Isletmelerin sagladig:
kaynaklara karsilik olarak, isgorenler calismaya tutkun hale gelebilmektedir (Saks, 2006). Sosyal degisimde
isgorenler, oOrgiitlerinden ekonomik ve sosyo-duygusal ¢ikti yoniinden tatmin olduklarinda c¢alismaya
tutkunluklar1 da yiikselmektedir (Erdirengelebi ve Karatas, 2019).

Calismaya Tutkunlugun Isten Ayrilma Niyeti ile Tliskisi

Isten ayrilma niyeti kisaca, “bilingli ve planlanmis bicimde isletmeyi terk etmeye niyetlenmek” olarak
tanumlanabilmektedir (Tett ve Meyer, 1993: 260). Mobley (1982: 10) isten ayrilma niyetini, “isten ayrilma
davramgindan farkli olarak isgorenlerin is yerinde kalmak ya da istifa etmek konusunda kendilerini
degerlendirme niyetleri” olarak ele almistir. Cekmecelioglu'na (2014: 26) gore ise, isten ayrilma niyeti,
isgorenlerin yiiriittiikleri isleri ya da kariyerlerini birakip bagka bir is ya da kariyerde devam etme arzusu
olarak ele alinmaktadir.

Isten ayrilma niyetinin 6rgiit agisindan bir maliyeti s6z konusudur. Bu cergevede degerlendirilecek olursa
isten ayrilma niyetini 6nceden tahmin etmek ve isgorenleri niyetlerinden vazgegcirecek birtakim onlemler
almak orgiitsel bir gereklilik olarak degerlendirilebilir (Hwang vd., 2006). Genel itibariyle, isten ayrilma niyeti
olumsuz olarak degerlendirilmekle birlikte, isletmeler igin bir firsat olarak da nitelendirilebilmektedir.
Ozellikle diisiik performansh ve verimsiz isgorenlerin isten ayrilmalarinin isletme agisindan olumlu taraflar
s0z konusudur. Bundan 6tiirii, isten ayrilma niyetinin olumsuzlugu orgiitsel baglhihig: yiiksek, orgiitiin
kiiltiirtine uyumlu, verimli ve yiiksek performansa sahip isgérenler igin gegerli olmaktadir (Caliskan ve
Bekmezci, 2019). Isletmeler &zellikle performans vadeden yetenekli isgdrenlerinin isten ayrilma niyetlerini
O0grenme ve bunun isten ayrilma davranisina doniismesinin 6niine ge¢meye odaklanmaktadir denelebilir.

Isten ayrilma niyeti ile fiili olarak isten ayrilma davranisi farkli olgular olarak ele alinmaktadir. Isten ayrilma
niyeti, isten ayrilma davranisinin aksine kesin olmayan, ancak siklikla is arama davranisi ile ilgili bir
durumdur (Sousa-Poza ve Henneberger, 2002). Isten ayrilma niyetinin &rgiitler agisindan 6nlenebilir bir
niteligi soz konusudur. Isgérenin kosullarinda gergeklestirilebilecek iyilestirmeler isten ayrilma niyetinin
ortadan kalkmasina olanak saglayabilecektir (Ercan, 2016). Mor Barak vd.’nin (2001) ifadesiyle isletmelerde
isgoren devrinin ve artan devamsizlik oranlarmin yol actig1 ekonomik, psikolojik ve sosyolojik sorunlar isten
ayrilma niyetinin tespitini igletmeler agisindan zorunlu hale getirmektedir. Isten ayrilma niyeti ozellikle
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isgoren devrinin en iyi tahmincisi olarak tespit edilmistir (Tett ve Meyer, 1993; Griffeth vd., 2000; Mitchell vd.,
2001; Bothma ve Roodt, 2013).

Alanyazinda gerceklestirilen pek ¢ok calismada isten ayrilma niyeti ile iliskili faktorlerin ele alindig dikkat
cekmektedir. Bu baglamda 6rnek vermek gerekirse, is tatmini ve orgiitsel bagliligin (Arnold ve Feldman, 1982;
Bluedorn, 1982; Shore ve Martin, 1989; Tett ve Meyer, 1993), titkenmisligin (Jackson vd., 1986), i¢sel 6diillerin
(Lachman ve Diamant, 1987), is giivencesizliginin (Rosenblatt ve Ruvio, 1996), orgiitsel politikalarin
(Cropanzano vd., 1997), psikolojik sermayenin (Erkus ve Findikli, 2013), isgoreni giiclendirmenin (Kim ve
Fernandez, 2015), liderlik algisinin (Lagerlund vd., 2015), yonetici yetenek yonetimi yetkinlikleri algisinin
(Boz, 2016), insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari algisinin (Boz, 2019) isten ayrilma niyetiyle iligkisi ele
almmustir.

Saks’a (2006) gore, ¢alismaya tutkunluk bir bireyin tutumlari, niyetleri ve davramslar ile iligkilidir. Bu
nedenle, tutkun isgorenlerin érgiitlerine daha fazla bagl olmalar: ve rgiitlerinden ayrilma egilimlerinin daha
diisitk olmasi muhtemeldir (Schaufeli ve Bakker, 2004; Takawira vd., 2014). Alanyazin incelendiginde
calismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve ters yonlii iligkilerin oldugunu gosteren
onemli sayida galisma goriilmektedir (Koyuncu vd., 2006; Saks, 2006; Halbesleben ve Wheeler, 2008;
Halbesleben, 2010; Bhatnagar, 2012; Wesley ve Krishnan, 2013; Yalabik vd., 2013; Thirapatsakun vd., 2014;
Takawira vd., 2014; Ozyllmaz ve Stiner, 2015; Baklaieva, 2016; Akgiin, 2017; Memon vd., 2017; Al-Shbiel vd.,
2018; Gokaslan, 2018; Cankir ve Arikan, 2019; Boz, 2020a). Bu ¢alismalar 1s1ginda, arastirmanin ilk hipotezi su
sekilde olusturulmustur:

Hipotez 1: Ozel okul 6gretmenlerinin calismaya tutkunluklari, onlarin isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkiler.
Calismaya Tutkunlugun Is Tatmini ile Iliskisi

Is tatmini isgorenin isine ve isinin sagladiklarina iliskin algis1 ve s6z konusu algtya karsilik verdigi duygusal
cevap olarak ele alinmaktadir (Luthans, 1994: 114). Diger yandan, Robbins ve Judge (2012: 77) ise, is tatminini,
isin 6zelliklerinin degerlendirilmesiyle olusan, ise dair olumlu his bigiminde tanimlamistur. Is tatmini, isgbren
tarafindan is kosullarinin (isin kendisi, yonetim ve yoneticilerin davranis ve tutumlari, orgiitsel iklim) veya
isten elde ettigi sonuglarin (iicret, is giivenligi) degerlendirilmesidir (Cankir ve Arikan, 2019: 1135). Bakan ve
Biiyiikbege’ye (2004: 7) gore, is tatmini bireyin isine kars: genel tutumunu gostermekte olup, isin 6zellikleriyle
isgorenin isteklerinin birbirine uymasiyla gerceklesen ve isgdrenin isinden hognutlugunu belirleyen bir
durumdur.

Is tatmini alanyazinda siklikla arastirilan &rgiitsel davranig konulari arasinda yer almaktadir. Dormann ve
Zapf'a (2001) gore, is tatmininin ¢alisma kosullarinin sorumluluk, gorev gesitliligi ve iletisim gibi bireye 6zgii
degerlendirilmesi ile ilgilenenler i¢in tasidig1 6nemden dolay: ve is tatminsizliginin ise devamsizlikta artis,
orgiitsel verimlilikte yasanan diisiis, isle ilgili dalgalanmalar yasanmas: ve isletmenin sabote edilmesi gibi
calisma yasamina iliskin sorunlarin ana nedeni olarak degerlendirilmesinden dolay1 bu dl¢iide arastirmalara
konu olmaktadir. Bu gerekgeler is tatmininin, ¢alisma kosullari ile ¢alisma kosullarinin bireysel ve orgiitsel
sonuglar1 arasinda baglantiy1 saglayan énemli bir kavram oldugunu gostermektedir. Is tatminini bu 6lgiide
onemli hale getiren durum ise ok farkli degiskenler {izerinde etkili olabilmesinden gelmektedir denebilir. Is
tatmini bireysel ve orgiitsel ¢iktilar {izerinde olumlu etki yapmakta, performans, verimlilik ve motivasyonla
olumlu yonde iligki gostermektedir. Ayrica is tatmini bireysel ve orgiitsel ¢iktilar1 olumsuz etkileyecek stres,
yorgunluk, titkenmislik, isten ayrilma niyeti gibi degiskenlerle biiyiik 6l¢iide olumsuz iligkiler gostermektedir
(Akgakanat, 2019).

Luthans (1994), isin kendisi, iicret, yiikselme firsati, yonetim ve is arkadaslari olmak iizere is tatmini tizerinde
etkili olan bes boyuttan s6z etmektedir. Is tatmini konusunda siklikla yapilan bir siniflandirmada ise, is tatmini
igsel is tatmini ve digsal is tatmini boyutlariyla ele alinmaktadir. Bireyin isini iyi yapmasi ya da iistlendigi
gorevleri basarili bicimde yerine getirmesi neticesinde elde ettigi kazanimlara dair degerlendirme igsel is
tatmini baglaminda ele alinabilmektedir. Yonetici ya da isletmenin bireye sundugu statii, taninma ya da terfi
gibi kazanimlara dair bireyin degerlendirmeleri ise digsal is tatmini ile baglantil olarak incelenmektedir
(Arvey vd., 1989; Giirbiiz, 2010). Igsel is tatmini daha cok is ile ilgili goriiliirken, digsal is tatmini isletmenin
kimligi ve ozelligi ile iliskilendirilmektedir (Giirbiiz, 2010). Basarma duygusu gibi ¢alisma sirasinda hissedilen
tatmin i¢sel is tatmini, diger yandan ticret ve ekonomik 6diiller gibi ¢alisma sonucunda elde edilen tatmin ise
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digsal is tatmini olarak degerlendirilmektedir (Deniz, 2005). Icsel tatmin unsurlar bireylerin islerinden genel
tatminlerine digsal tatmin unsurlarina oranla daha fazla etki etmektedir (Arvey vd., 1989).

Alanyazin incelendiginde is tatmini ile psikolojik giiclendirme (Caliskan ve Hazir, 2012), yasam tatmini (Asan
ve Erenler, 2008), iletisim (Erogluer, 2011), calisma kosullar1 ve yonetim tarzi (Erdil vd., 2011), yonetici yetenek
yonetimi yetkinlikleri algis1 (Boz, 2016), orgiitsel giiven (Yazicioglu, 2009), isletmelerin igsel pazarlama
uygulamalar: (Ergiin ve Boz, 2017), orgiitsel adalet (Keklik ve Coskun Us, 2013) arasinda anlaml iligkiler
oldugu tespit edilmistir.

Alanyazinda is tatmini ile calismaya tutkunlugun iliskisi farkli sektorlerde 6nemli sayida calismada
arastirilmis ve iki degisken arasinda anlamli ve olumlu yonde iliski tespit edilmistir (Schaufeli ve Bakker, 2004;
Koyuncu vd., 2006; Kamalanabhan ve Prakashsai, 2009; Giallonardo vd., 2010; Alarcon ve Edwards, 2011;
Heigaard vd., 2012; Yeh, 2013; Rayton ve Yalabik, 2014; Cankir ve Arikan, 2019; Boz, 2020b). Alanyazindaki
bu calismalara dayali olarak arastirmanin ikinci hipotezi su sekilde belirlenmistir:

Hipotez 2: Ozel okul 63retmenlerinin calismaya tutkunluklart, onlarin is tatminlerini olumlu yonde etkiler.

Is Tatmininin Aracilik Rolii

Yogun sekilde aragtirmalara konu edilen is tatmini, farkl: degiskenlerin dnciilii durumundadir. Ornek vermek
gerekirse, alanyazinda is tatmininin isten ayrilmay1 (Arnold ve Feldman, 1982) olumsuz yonde, bireyin kendi
sosyal kaytarma davranigini (Sesen ve Kahraman, 2014) olumsuz yonde, 6rgiitsel baghiligi (Fu ve Deshpande,
2014) olumlu yonde, is titkenmisligini (Peng vd., 2016) olumsuz yonde, ¢alismaya tutkunlugu (Boz, 2020b)
olumlu yonde etkiledigi arastirmalarla ortaya konulmustur. Alanyazina bakildiginda is tatmini ile isten
ayrilma niyeti iligskisinin de siklikla ele alindigi, bu arastimalarda is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli ve olumsuz yonde iliskilerin oldugu ya da is tatmininin isten ayrilma niyetini olumsuz yénde
etkiledigi goriilmistiir (Spector, 1985; Scott vd., 2006; Cetin ve Varoglu, 2015; Jaramillo vd., 2006; Poyraz ve
Kama, 2008; Anafarta, 2015; Tekingilindiiz ve Kurtuldu, 2015; Boz, 2016; Cankir ve Arikan, 2019; Akcakanat,
2019). Biitiin bu ¢alismalar goz oniinde bulunduruldugunda, bu arastirmanin iigiincii hipotezi su sekilde
olusturulmustur:

Hipotez 3: Ozel okul 63retmenlerinin is tatminleri, onlarin isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkiler.

Alanyazinda onctilleri ve sonuglari ¢ok sayida arastirmaya konu olan is tatminin farkli degiskenler arasinda
araci rolii tstlendigini gosteren calismalar da s6z konusudur. Bu baglamda ele alindiginda is tatmininin
isgoren kocglugu ile isten ayrilma niyeti arasinda (Egri, 2013), isgoren koglugu ile duygusal baghlik arasinda
(Egri, 2013), algilanan Orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasinda (Anafarta, 2015), drgiitsel adalet algis1
ile orgtitsel baghlik arasinda (Crow vd., 2012), yonetici yetenek yonetimi yetkinlikleri algisi ile isgorenin isten
ayrilma niyeti arasinda (Boz, 2016), kisi-Orgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda (Karamanlhoglu vd.,
2019), algilanan is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda (Akgakanat, 2019) aracilik etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Alanyazin incelendiginde calismaya tutkunluk, is tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinin
birlikte ele alindig1 siirh sayida ¢alisma oldugu dikkat cekmektedir. Bu ¢alismalar arasinda gecen Heigaard
vd. (2012) ¢alismaya tutkunluk ile is tatmini arasinda anlamli ve olumlu yonde iliski, calismaya tutkunluk ve
is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda ise anlamli ve olumsuz yonde iligkiler tespit etmistir. Alanyazindaki
diger bir calismada ise, Cankir ve Arikan (2019) is tatmininin ¢alismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti
arasinda aracilik rolii iistlendigini ortaya koymustur. Bu ¢alismalar 1s181nda, arastirmanin dérdiincii hipotezi
su sekilde kurgulanmistir:

Hipotez 4: Ozel okul 8gretmenlerinin is tatminlerinin, onlarm calismaya tutkunluklari ile isten ayrilma niyetleri
arasmnda aracilik rolii vardir.

3. Yontem
Orneklem

Arastirmada nicel arastirma desenlerinden olan iliskisel tarama modelinden yararlanilmistir. Arastirmanin
genel evreni 6zel okul 6gretmenlerinden, arastirma evreni ise Antalya’nin Manavgat ilgesinde ¢alismakta olan
0zel okul 6gretmenlerinden meydana gelmektedir. Arastirmanin 6rneklemi, Antalya’nin Manavgat ilcesinde
faaliyet gosteren farkl 6zel okullarda gorev yapan 203 6gretmenden olugsmaktadir. Giirbiiz ve Sahin’e (2015)
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gore, yapisal esitlik modellemesinden yararlanilan ¢alismalarda 6rneklem biiyiikliigiiniin 200 olmas: yeterli
goriilmektedir. Arastirmada degerlendirilen veriler 25 Nisan 2019-10 Mayis 2019 zaman araliginda
toplanmigtir. Katiimecr $gretmenlerin cinsiyet agisindan dengeli dagildigi goriilmiistiir. Ogretmenlerin
%50,2’si (102 kisi) kadin, %48,8’i (101 kisi) ise erkektir. Arastirmaya katilan ogretmenlerin biiyiik bir
gogunlugu (%80,8'ine karsilik gelen 164 kisi) 26-45 yas araligindadir. Katilime1 6gretmenlerin %17,2’sine
karsihk gelen 35 kisi lisans egitimi sonrasi yiiksek lisans da yapmistir. Ogretmenlerin %5,9'u medeni
drurumunu belirtmemis, %53,2’sine karsilik gelen 108’1 evli oldugunu, %40,9'una karsilik gelen 83 ise bekar
oldugunu ifade etmislerdir. Branslarmma gore simflandirildiginda &gretmenlerin %19,2’sinin (39 Kkisi)
matematik, %13,8'inin (28 kisi) Ingilizce ve %12,8'inin (26 kisi) Tiirkge dgretmelerinden olustugu, geriye
kalanlarmin ise az sayili olarak farklhi branslarda (beden egitimi, fizik, kimya, okul Oncesi, sosyal bilgiler,
Almanca, biyoloji,... gibi) gorev yaptiklar: tespit edilmistir. Katilimc1 6gretmenlerin sadece %6,4 tiniin (13 kisi)
miidiir ve midiir yardimciligr gibi idari bir gorevi varken, %93,6’smin (190 kisi) idari bir gorevi olmadig1
gortilmiistiir. Ogretmenlerin ¢ok biiyiik bir boliimiinii olusturan %85,2’si (173 kisi) ilgili okulda 0-5 yil
arasinda calismakta oldugunu belirtirken, 15 yil ve daha fazla ayni okulda galistigini ifade eden 6gretmen
olmamustir.

Veri Toplama Araglar

Arastirma verileri anket tekniginden yararlanilarak elde edilmistir. Anketlerde yer alan tiim 6lgekler 5’1i Likert
seklinde (1= kesinlikle katilmiyorum, 5= kesinlikle katiliyorum ya da 1-hi¢c memnun degilim, 5-¢ok
memnunum) diizenlenmistir. Olgeklerin yaninda ankette, arastirmanin amaci ile baglantili olacak sekilde bazi
demografik sorular da yer almistir.

C)gretmenlerin calismaya tutkunluklar1 Schaufeli vd.’nin (2002) gelistirdigi ve Turgut (2011) tarafindan
Tiirkge'ye uyarlanan Utrecht Calismaya Tutkunluk C)lgegi (Utrecht Work Engagement Scale-UWES) ile
Ol¢tilmiistiir. Bu Olgek 17 ifadeden olusmakta olup dinglik, yogunlasma ve adanmishik olmak tizere {i¢ alt
boyuttan meydana gelmektedir. Dinglik boyutunda “Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim.”, yogunlagma
boyutunda “Calisirken gevremdeki herseyi unutuveririm.” ve adanmiglik boyutunda “Isimin ilgi cekici ve
gayret gerektiren bir is oldugunu diistiniiyorum.” ifadeleri 6rnek verilebilir. Turgut'un (2011) ¢alismasinda
olcegin genel Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi 0,89; dinglik boyutunun 0,81; yogunlasma boyutunun 0,86
ve adanmislik boyutunun 0,87 olarak bulunmustur.

Ogretmenlerin is tatminine yonelik verilerin toplanmasinda 20 ifadeden olusan Weiss vd. (1967) tarafindan
gelistirilen Minnesota Is Tatmini Olgegi kullanilmustir. Is tatmini Olgegi icsel is tatmini ve digsal is tatmini
olmak tizere iki boyuttan olugsmaktadir. “Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan” ve “bagkalar: i¢in bir
seyler yapabildigimi hissetmem yoniinden” igsel is tatmini boyutundaki ifadelere 6rnek olustururken,
“yaptigim is karsisinda takdir edilmem yoniinden” ve “meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
imkan1 vermesi acisindan” ifadeleri ise digsal is tatmini boyutundaki ifadelere 6rnek verilebilmektedir. Boz
(2016) yaptigr calismada is tatmini 6lgeginin genel Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi 0,93; igsel tatmin
boyutunun 0,89 ve digsal tatmin boyutunun 0,90 olarak bulmustur.

Ogretmenlerin isten ayrilma niyetiyle ilgili ifadeler, Cammann vd. nin (1979) gelistirdikleri Michigan Orgiitsel
Degerlendirme Olgegi'nden konuyla ilgili iki maddenin alinarak, Toy Aray (2008) tarafindan Tiirkge'ye
uyarlanmasiyla elde edilmistir. Ogretmenlere yoneltilen ifadelerden biri “Yakin bir zamanda yeni bir ig
aramay1 diisiiniiyorum.” seklindedir. Tek boyut olarak ele alinan 6lgegin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi
Toy Aray (2008) tarafindan 0,78 olarak hesaplanmustir.

Istatistiki Islemler

Arastirmanin veri analizleri IBM SPSS 21 ve IBM SPSS AMOS 22 paket programlari yardimiyla
gerceklestirilmistir. Arastirma hipotezleri yapisal esitlik modellemesinden (YEM) yararlanilarak test
edilmistir. YEM, IBM SPSS AMOS 22 paket programu ile gerceklestirilmistir. Hipotez testleri iki ayr1 model
tizerinden gerceklestirilmistir. Ik modelde bagimsiz degiskenin (¢alismaya tutkunluk), bagimli degisken
(isten ayrilma niyeti) tizerindeki etkisi incelenmistir. Ikinci modelde ise, ilk modelde yer verilen iliskiye araci
degisken (is tatmini) ilave edilmistir. Arastirmada aracilik etkisinin anlamliligi, Sobel Testi ile irdelenmistir.
Ayrica calismada, arastirma degiskenlerinin birbirleriyle iliskilerinin saptanmasi icin IBM SPSS 21 paket
programi yardimiyla korelasyon analizi de gerceklestirilmistir.
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4. Bulgular

Calismaya tutkunluk ve is tatmini Olgeklerinin gecerliliklerini test etmek i¢in IBM SPSS AMOS 22 paket
programindan yararlanularak dogrulayici faktor analizi (DFA) gerceklestirilmistir. Tek boyuttan olusan isten
ayrilma niyeti 6l¢egi icin DFA gergeklestirilmemistir. DFA’da ve YEM’de ¢ok sayida iyi uyum istatistigine
bakilabilmektedir. Ancak bu ¢alismada iyi uyum istatistikleri olarak Uyum iyﬂigi Indeksi (Goodness of Fit
Index-GFI), Diizeltilmis Uyum lyiligi indeksi (Adjusted Goodness of Fit Index-AGFI), Ki-Kare Istatistigi (Chi-
Square- x?) ve Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean Square Error of Approximation-RMSEA)
degerleri kullanilmistir. Meydan ve Sesen’e (2011) gore bahsi gecen uyum indeksleri i¢in kabul edilebilir uyum
iyiligi degerleri; x?/sd <5, GFI = 0,85; AGFI = 0,85; RMSEA < 0,08 seklindedir. DFA sonuglarina bakildiginda;
calismaya tutkunluk dlgegi [x2(111, N = 203) = 301,49; x?/sd = 2,74; RMSEA = 0,073; GFI = 0,89; AGFI = 0,86] ve
is tatmini Olgegi [x2(126, N = 203) = 283,99; x?/sd = 2,25; RMSEA = 0,071; GFI = 0,90; AGFI = 0,87] i¢in mevcut
durum itibariyle kabul edilebilir uyum degerlerine sahip olduklari sdylenebilmektedir. Elde edilen DFA
bulgular1 s6z konusu modellerin kabul edilebilir bir uyuma sahip oldugunu ortaya koymakta ve dlgeklerin
gecerliliginin saglandigina isaret etmektedir.

Tablo 1’de arastirmanin ana degiskenlerinin ortalama degerleri, standart sapma degerleri, Pearson korelasyon
katsayilar1 ve Cronbach Alfa giivenilirlik katsayilar1 toplu olarak goriilmektedir. Korelasyon analizi
sonuglarina bakildiginda, 6gretmenlerin ¢alismaya tutkunluklarinin is tatminleri ile (» = 0,55; p <0,01) olumlu
yonde, isten ayrilma niyetleri ile (r = -0,25; p < 0,01) olumsuz yonde iliskili oldugu tespit edilmistir.
Ogretmenlerin is tatminleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda ise (r =-0,31; p < 0,01) olumsuz yonde iligki
saptanmisgtir.

Tablo 1. Degiskenlerin Ortalama, Standart Sapma, Giivenilirlik Katsayis1 ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. S.S. Cronbach 1 2 3
Alfa
1. Calismaya Tutkunluk 4,13 0,47 0,86 1,00
2. Is Tatmini 3,90 0,55 0,90 0,55** 1,00
3. i§ten Ayrilma Niyeti 2,16 1,10 0,79 -0,25** -0,31** 1,00

**p < 0,01 diizeyinde anlaml.

Aragtirmada test edilen hipotezler i¢in iki YEM modelinden yararlanilmistir. Sekil 2'de yer verilen ilk modelde
bagimsiz degisken olarak ele alinan ¢alismaya tutkunlugun, bagimli degisken olarak ele alinan isten ayrilma
niyeti {izerindeki etkisi incelenmistir. Bu modelin uyum iyiligi degerleri modelin iyi uyum gosterdigini ortaya
koymaktadir [x%(4, N = 203) = 11,234; x?/sd = 2,81; RMSEA = 0,08; GFI = 0,98; AGFI = 0,92]. Sekil 2’den de
anlasilacagi iizere, 6zel okul 6gretmenlerinin ¢alismaya tutkunluklarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi
-0,30 (p < 0,05) olarak bulunmustur. Bu sonug “Hipotez 1: Ozel okul 6gretmenlerinin calismaya tutkunluklari, onlarmn
isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkiler.” hipotezinin desteklendigini gostermektedir.

*p < 0,05
D= Dinglik, Y= Yogunlagsma, A= Adanmighk, CT = Calismaya Tutkunluk, IAN= Isten Ayrilma Niyeti.
Sekil 2. Calismaya Tutkunlugun Isten Ayrilma Niyetine Dogrudan Etkisini Gésteren Model
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Diger hipotezlerin test edilebilmesi i¢in araci etkiyi de gosteren ikinci bir modelden yararlanilmistir. S6zii
edilen modelde bagimsiz ve araci degiskenin bagiml degisken {izerindeki etkisi Sekil 3’de yer verildigi
bicimde goriilebilmektedir. Bu modele ait uyum istatistikleri iyi uyuma isaret etmektedir [x2 (11, N =203) =
23,70; x?/ sd = 2,15; RMSEA = 0,07; GFI = 0,97; AGFI = 0,92]. Bu modelde ¢alismaya tutkunlugun is tatmini
{izerindeki etkisi 0,67 (p < 0,05) olarak tespit edilmistir. Bu durum “Hipotez 2: Ozel okul 6gretmenlerinin calismaya
tutkunluklari, onlarin i tatminlerini olumlu yonde etkiler.” hipotezinin desteklendigini gostermektedir. Bunun
yaninda, bu modele dayali olarak is tatmininin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinin -0,21 (p < 0,05) oldugu
saptanmustir. Elde edilen bu bulgu, “Hipotez 3: Ozel okul §§retmenlerinin is tatminleri, onlarin isten ayrilma niyetini
olumsuz yonde etkiler.” hipotezinin desteklendigine kanit olusturmaktadir.

*p < 0,05

D= Dinglik, Y= Yogunlagsma, A = Adanmislik, CT = Calismaya Tutkunluk, IC = Igsel Tatmin, DIS = Digsal
Tatmin, IT = s Tatmini, IAN = Isten Ayrilma Niyeti

Sekil 3. Is Tatmininin Aract Etkisi Gosteren Model

Arastirmada Hipotez 4 is tatmininin aracilik etkisine odaklanmaktadir. Baron ve Kenny’e (1986) bir
degiskenin aracilik etkisinden bahsedilebilmesi igin dort temel kosulun yerine getirilmesi gerektigine vurgu
yapmaktadir. Bunlardan ilki, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde anlamli diizeyde etkiye sahip
olmas1 gerektigi seklindedir. Tkinci olarak, araci degiskenin bagimli degisken {izerinde anlamli etkiye sahip
olmasi gerekli goriilmektedir. Ugiincii olarak, bagimsiz degiskenin araci degiskeni anlamli diizeyde etkilemesi
gerekmektedir. Dordiincii ve son kosulda ise, bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisinin araci
degiskenin modele dahil edilmesiyle birlikte azalmasi ya da anlamsizlasmasi gerekmektedir. Eger etki
tamamen anlamsizlasiyorsa tam aracilik etkisinin varhigindan, etkinin anlamlilig1 diisiiyor ise kismi aracilik
etkisinin oldugundan s6z edilmektedir. Bu baglamda bakildiginda, Sekil 2’de yer alan ilk modelde bagimsiz
degisken calismaya tutkunlugun bagimli degisken isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi -0,30 (p < 0,05) olarak
saptanmis oldugundan Baron ve Kenny'nin (1986) aracilik ile ilgili ilk kosulunun yerine getirildigi
anlasilmaktadir. $ekil 3’de yer alan ikinci modelde ise, araciigin diger kosullarimin saglandig1 goze
carpmaktadir. Bahsi gecen sekilde, araci degisken olan is tatmininin bagimli degisken olan isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisi -0,21 (p < 0,05) olarak bulunmus, bagimsiz degisken olan ¢alismaya tutkunlugun araci
degisken olan is tatmini tizerindeki etkisi de 0,67 (p < 0,05) olarak tespit edilmistir. Sekil 3’de yer alan modelde
is tatmininin arac1 degisken olarak modele katilmasinin sonucu olarak, ¢alismaya tutkunlugun isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisinin tamamen anlamsizlastig1 saptanmistir (-0,17; p > 0,05). Baron ve Kenny’e (1986)
gore ortaya ¢ikan bu tablo is tatmininin, ¢calismaya tutkunluk ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide tam
aracilik rolii tistlendigini ortaya koymaktadir. Diger yandan, araci degiskenin eklenmesi sonrasinda bagimh
ve bagimsiz degisken arasindaki iliskide diisiis gozlemlendiyse gerceklestirilen, bulunan aracilik etkisinin
anlamliligini sorgulayan Sobel Testi'ne (Sobel, 1982) gore, is tatmininin ¢alismaya tutkunluk ile isten ayrilma
niyeti arasinda aracilik rolii tistlendigi teyit etmistir (Z= -6,08; p < 0,05). Biitiin bu bulgulara dayali olarak
degerlendirildiginde, “Hipotez 4: Ozel okul 6§retmenlerinin is tatminlerinin, onlarin calismaya tutkunluklar: ile isten
ayrima niyetleri arasinda aracilik rolii vardir.” hipotezi desteklenmektedir.

5. Sonug ve Tartisma

Bu calismanin ana amact 6zel okul Ogretmenleri 6zelinde ¢alismaya tutkunlugun isten ayrilma niyetine
etkisini tespit etmek, bunun yaninda ilgili iliskide 6gretmenlerin is tatminlerinin aracilik rolii iistlenip
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iistlenmediklerini ortaya koymaktir. Arastirmada elde edilen bulgular, 6zel okul 6gretmenlerinin ¢aligsmaya
tutkunluklarinin isten ayrilma niyetlerini anlamli bigcimde olumsuz yénde etkiledigini ortaya koymustur. Bu
sonug alanyazinda daha 6nce yapilan arastirmalarla da tutarlidir (Koyuncu vd., 2006; Yalabik vd., 2013;
Thirapatsakun vd., 2014; Baklaieva, 2016; Memon vd., 2017; Al-Shbiel vd., 2018; Boz, 2020a). Ozellikle
kurumuna katki saglama olasilig1 yiiksek olan, yetenekli 6gretmenlerini kaybetmek istemeyen okullarin, bu
Ogretmenlerinin ¢alismaya tutkunluk diizeylerini yiikseltecek birtakim adimlar atmalar1 yerinde
goriilmektedir. Cilinkii 6gretmenlerin artan calismaya tutkunluk diizeyleri, onlarin isten ayrilma niyetinden,
dolayisiyla isten ayrilma niyetinin en belirgin sonucu olarak degerlendirilebilecek olan isten ayrilma
davranisindan uzaklasmalarina katki saglayacaktir.

Icerdigi farkli boyutlariyla ya da bir biitiin olarak is tatmini birgok arastirmaya konu olmustur. s tatminine
duyulan bu ilgide, is tatmininin ¢alisma kosullar: ile ¢alisma kosullarinin bireysel ve orgiitsel sonuglari
arasinda baglantiy1 saglayan 6nemli bir kavram olarak goriilmesi (Dormann ve Zapf, 2001) etkili olmaktadir
denebilir. Bu ¢alismada, is tatmininin daha 6nce yapilan énemli dl¢lide ¢alismayla (Yeh, 2013; Schaufeli ve
Bakker, 2003; Alarcon ve Edwards, 2011; Demerouti vd. 2001; Giallonardo vd., 2010; Kamalanabhan ve
Prakashsai, 2009) tutarli olacak bigimde galismaya tutkunluktan olumlu yonde etkilendigi goriilmiistiir. Oyle
anlasiliyor ki, arastirmaya katilim gosteren 6zel okul 6gretmenlerinin ¢alismaya tutkunluklari, onlarin is
tatminine anlaml katki saglamaktadur. Islerini yaparken enerji dolu olan, galismasi sirasinda zamanin nasil
akip gectiginin farkinda olmayan, yaptigi isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini diisiinen
Ogretmenlerin is tatminleri de bununla ayni yonlii olarak yiiksek olabilecektir. Burada elde edilen baska bir
bulgu ise, is tatmininin isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkilemesidir. Elde edilen bu sonug, alanyazinda
yapilan ¢ok sayida ¢alismayla (Spector, 1985; Scott vd., 2006; Cetin ve Varoglu, 2015; Jaramillo vd., 2006;
Poyraz ve Kama, 2008; Anafarta, 2015; Tekingilindiiz ve Kurtuldu, 2015; Boz, 2016; Cankir ve Arikan, 2019;
Akcakanat, 2019) ortiisiir niteliktedir. Bu durum is tatmini yiiksek olan 6zel okul dgretmenlerinin, isten
ayrilma niyetlerinin azalacagina ve haliyle isten ayrilma davranigi gésterme olasiliklarinin diisecegine isaret
etmektedir denilebilir.

Arastirmada 6zel okul 6gretmenlerinin is tatminlerinin, onlarin ¢alismaya tutkunluklar ile isten ayrilma
niyetleri arasinda tam araci etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda, calisma tutkunluk diizeylerinin
yiikselmesiyle is tatminleri artan 6gretmenlerin, isten ayrilma niyetlerinde anlamli bigimde azalma miimkiin
goriinmektedir. Alanyazinda, simnirh sayida da olsa bu yonde arastirmalar séz konusu olmus (Heigaard vd.,
2012; Cankir ve Arikan, 2019) ve bu arastirmalarda da benzer sonuglara ulasilmistir.

Egitim sektorii, hizmet sektorii olmasinin da etkisiyle karsilikli etkilesimin ve iletisimin 6nemli oldugu bir
sektordiir. Bu sektoriin kilit onemdeki aktorleri konumundaki 6gretmenlerin sahip olduklar nitelikler, onlar1
baska kimselerden ve baska meslektaslarindan ayiran yetenekleri, islerine bakislari, islerini yaparken
duyduklar: heyecan, islerini yaparken hissettikleri ve buna benzer durumlar iiretmis olduklar: {iriinlerinin
tiiketicisi konumunda olan 6grenciler tizerinde etkili olmaktadir. Boylesi bir durum ister istemez 6zel egitim
kurumu yoneticilerini 6zellikle yiiksek potansiyele sahip yetenekli 6gretmenlerini kaybetmeme konusunda
adimlar atmaya yoneltecektir. Bu durumda, isten ayrilma davranisinin en temel belirleyicisi olarak goriilen
isten ayrilma niyetini tabir yerindeyse dogru anlamak ve nitelikli gretmenlerin o niyetini ortadan kaldiracak
adimlar atmak gerekli goriilmektedir. Bu baglamda degerlendirildiginde, yapilan bu g¢alisma, 6zel okul
Ogretmenlerinin isten ayrilma niyeti {izerinde ¢alismaya tutkunlugun dogrudan ve is tatmini yoluyla dolayl
etkilerini ortaya koymasi agisindan degerlidir. Bu kapsamda ele alacak olunursa, bagarma potansiyeli olan
yetenekli 6gretmenlerinin ¢alismaya tutkunluk diizeylerini arttiric1 birtakim hamleler gerceklestirme (6rnegin
isini yaparken Ozerklik tanima, sosyal destek saglama, gorev cesitliligi saglama, isiyle ilgili yapic1 geri
bildirimde bulunma, orgiitsel destek sunma ve anlamli gorevler verme gibi) gergeklestiren okul
yoneticilerinin, bu sayede ilgili 6gretmenlerin is tatmin diizeylerini yiikseltecegini ve sagladiklari tatminin de
etkisiyle bu 6gretmenlerin isten ayrilma niyetlerinin azalabilecegi, hatta ortadan kalkabilecegi soylenebilir.

Bu calisma calismaya tutkunlugun isten ayrilma niyetine etkisinde is tatmininin araci etkisini incelemesi
yoniiyle alanyazindaki smirli sayidaki calismadan biri durumundadir. Bunun yaninda, sadece egitim
sektoriindeki 6gretmenler 6zelinde konunun ele alinmis olmasi ve sadece Antalya’nin Manavgat ilgesinde
gorev yapan Ogretmenler {iizerinde arastirmanin yiiriitiilmiis olmasi arastirma agisindan kisit olarak
degerlendirilebilir. Bu cercevede degerlendirildiginde, oniimiizdeki siiregte ilgili modelin farkli sektor
isgOrenlerine yonelik olarak arastirilmasi, farkli sektor isgorenleriyle karsilastirmali sonuglara ulasilmasi
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alanyazina anlamli katkilar saglayabilecektir. Arastirmaya konu olan degiskenler {izerinde etkili olmasi
muhtemel farkli degiskenler so6z konusudur. Yapilacak yeni caligmalarda bahsi gecen farkli araci ve
diizenleyici degiskenlerin mevcut modele eklenmesiyle, daha anlamli ve kapsayici sonuglar elde edilmesi
miimkiin olabilecektir.
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