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Oz

Bu arastirmanin amaci is tatmininin is performansina etkisinde g¢alismaya tutkunlugun aracilik rolu etkisini
incelemektir. Arastirmanin 6rneklemini istanbul’da satis ve pazarlama sektériinde calisan 344 kisi
olusturmustur. Veriler 2017 yil igerisinde ¢evrimigi anket formu araciligiyla toplanmistir. is tatmini boyutu,
Blte’nin (2011) galismasindan alinan 5 soru ile dlgtlmistiir. Cahismaya tutkunluk boyutunu 6lgmek igin ise
Utrech Calismaya Tutkunluk Olcegi (UWES-3) kullaniimistir. is performansi boyutu ise Kirkman ve Rosen (1999)
tarafindan gelistirilen ve C6l (2011) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 6lgek ile 6lgtilmustir. Arastirma modelinin
test edilmesinde bir yapisal esitlik analizi programi olan AMOS 22 kullanilmistir. Arastirma bulgularina gore,
satis ve pazarlama sektoriinde c¢alisanlarin is tatmini dizeyleri 2,23+0,84 ile diisik duzeydedir. Calismaya
tutkunluk diizeyleri ise 2,120,9 ile is tatminine yakin ve dislk dizeydedir. Calisanlarin is performanslari
diizeyleri de 1,9940,78 ile duslik diizeydedir. Sonug olarak, is tatmininin is performansi izerindeki etkisinde
calismaya tutkunlugun tam araci rolii oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, Calismaya Tutkunluk, is Performansi.
JEL Siniflandirmasi: C12, 131, L20, M12

THE MEDIATING ROLE OF WORK ENGAGEMENT IN THE EFFECT OF HOB SATISFACTION ON JOB
PERFORMANCE

Abstract

The purpose of this study is to examine the role of mediating role of work engagement in the effect of job
satisfaction on job performance. The study sample consisted of 344 people working in the sales and marketing
sector in Istanbul. The data were collected through an online questionnaire in 2017. The job satisfaction
dimension has been measured through the 5 questions used in Biite's (2011) study. Utrech Work Engagement
Scale (UWES-3) was used to measure the work engagement dimension. The job performance dimension has
been measured by a scale that was developed by Kirkman ve Rosen (1999) and adapted to Turkish by Col
(2011). AMOS 22, a structural equation analysis program, was used to test the research model. Acoording to
findings, job satisfaction levels of the employees in the sales and marketing sector are low with 2,23 + 0,84.
Their levels of work engagement levels are close to job satisfaction and low with 2,12 + 0,9. The level of job
performance of employees is also low with 1.99 + 0.78. As a result, it has been found that work engagement
has the full mediating role in the effect of job satisfaction on job performance.
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1. Giris

Calismaya tutkunluk ile is performansi arasindaki pozitif iliskiyi gdsteren arastirma sayisi
artmaktadir (Bakker, Tims ve Derks, 2012; Lorente vd., 2014; Rich vd., 2010). Calismaya tutkunluk
is performansi ile yakindan iliskili olmasi nedeniyle hem arastirmacilarin hem de uygulayicilarin
yakindan ilgisini cekmektedir. Ozellikle isgérenlerin calismaya tutkun olmasini saglayan ve
¢alismaya tutkunlugun altinda yatan faktoérlerin neler oldugu konusunda yapilan arastirmalar 6nem
arz etmektedir. Calismaya tutkunlugun oncilleri ve sonuglarinin agilanmasinda sik basvurulan
modellerden birisi de is Talepleri ve is Kaynaklari Modelidir (Demerouti vd., 2001a, 2001b). Bu
modele gore is talepleri, calisanin yerine getirmekle yikimli oldugu gorevlerdir ve ¢alisan isin
taleplerini yeterince yerine getiremediginde is stresérlerine déniisebilmektedir. is kaynaklari ise,
calisanin isin sorumluluklarini yerine getirebilmesi amaciyla basvurdugu ve kullandigi hem kisisel
hem de orgitsel kaynaklardir. Kisisel kaynaklar, dayaniklilik, umut, 6z-yeterlilik ve iyimserlik gibi
kisisel 6zelliklerden olusurken, 6rgitsel kaynaklar ise, amir destegi, 6zerklik saglama, geri bildirim
verme gibi 6rgitsel uygulamalardan olusmaktadir (Bakker ve Leither, 2010). Bu modele gore is
kaynaklari aracihgl ile is taleplerinin Ustesinden gelebilen isgdrenler ¢alismaya tutkun
olmaktadirlar.

is tatmini, calisanlarin isine yonelik tutumudur ve bu tutum 6rgiitsel kaynaklardan
etkilenmektedir (Luthans, 1995’den Akt. Yumusak, Ozafsarlioglu ve Yildiz, 2013). Dolayisiyla is
tatmini ylksek olan isgorenlerin calismaya tutkunluklarinin da yiksek olmasi beklenmektedir.
Calismaya tutkun kisiler, islerine kendilerini tam olarak vermekte, islerini verimli ve dinamik bir
sekilde yapmaktadirlar (Keser ve Yilmaz, 2009). Buradan yola ¢ikarak bu arastirma ile is tatmininin
is performansina etkisinde ¢alismaya tutkunlugun araci roliniin test edilmesi amaglanmistir.

2. Kavramsal Cergeve
2.1. is Tatmini

Tatmin Tirk Dil Kurumu (2018)'a gére; ‘Istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil
doygunluguna erme, doyum’ olarak tanimlanmaktadir. is tatmini ise, bu kavrami yazina kazandiran
arastirmaci Edwin A. Locke’a (1969) gore, bir ¢alisanin isini degerlendirmesi ya da tecriibe etmesi
sonucunda ortaya ¢ikan pozitif tutumdur. is tatmini is agisindan bircok faktére dayali bir duygusal
degerlendirmedir ve bu ylizden elle tutulmaz, goriilmez sadece ifade ve davranislar ile ortaya
cikarilabilmektedir. Genellikle is tatmini sonuc ve ciktilarin, beklentileri hangi oranda karsiladigi ile
ilgilidir (Cankir, 2016a).

is tatmini, is kosullarinin (isin kendisi, ydnetimin tavir ve tutumu) veya isten elde edilen
neticelerin (licret, is giivencesi) kisi tarafindan degerlendirmesidir. is tatmini, kisinin kurallar,
degerler, beklentiler sisteminden gecerek islenen is ve is sartlari ile alakali algilarina karsi gelistirdigi
icsel tahlil ve tepkilerden meydana gelmektedir (Schneider ve Snyder, 1975’den Akt.
Cekmecelioglu, 2005). is tatminin en mihim &zelligi zihinsel olmaktan ¢ok duygusal bir nitelik
tasimasidir. Kisisel olmasi sebebi ile yoneticinin yapacagi en énemli sey, ¢alisanlarina en uygun
seviyede bir tatmine erismeleri icin rehberlik etmektir. is tatmini Gizerinde yapilan ¢alismalarda
kavram; genel olarak kisisel gelisim agisindan ve Uretkenlik artisina yol agan bir unsur olarak
incelenmistir (iscan ve Timuroglu, 2007).

is tatmini calismaya tutkunluk gibi pozitif bir kavramdir. Ayrica, her iki kavram da calisanin
davraniglari ile goriilebilmektedir. Ancak galismaya tutkunluk is tatminindeki hususlardan farkli
olarak adanma ve baglilik ile ilgilidir, calisanin 6rgiitiin hedeflerine ulagsmasini saglamak igin kendi
iradesiyle calismasi ve kendine verilen is taniminin da bir adim oOtesine gecerek performans
gostermesi olarak da belirtiimektedir (Bakalci, 2010).
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is tatmini, is, Uicret, terfi olanaklari, yénetim tarzi, galisma arkadaslari gibi birbiriyle baglantili
birgok degisken ile iliskilidir (Luthans, 1995’den Akt. Yumusak, Ozafsarlioglu ve Yildiz, 2013). Ayrica
Tirkiye’de ve Dinya’da pek ¢ok arastirmaci is tatmininin 6rgitsel baglilik (Porter vd., 1974), isten
ayrilma niyeti (Tett ve Meyer, 1993; Cekmecelioglu, 2005), orglitsel vatandashk (Bateman ve
Organ, 1983), érgiitsel adalet (iscan ve Sayin, 2010), érgiit kiiltirii (iscan ve Timuroglu, 2007) gibi
kavramlarla olan iliskisi Gzerine arastirma yapmislardir.

2.2. Calisgmaya Tutkunluk

Alan yazinda ingilizce karsiligi ‘work engagement’ olan kavram Tiirkge’de ‘calismaya tutkunluk’
olarak adlandiriimistir (Turgut, 2010). Bunun sebebi kavram teskil eden alt boyutlarin, yiksek
enerji, anlam, adanma, sevk, ilham, gurur, odaklanma gibi manalari ve 6rnek davranislari bir
tutkunluk halini ifade eder niteliktedir (Turgut, 2011). Tatmin eden, pozitif ve ¢alisma ile ilgili bir
ruh hali olarak tanimlanmaktadir (Schaufeli et al., 2002). Calismaya tutkunluk canhhk, adanmighk
ve odaklanma boyutlarini icermektedir.

Canlilik yiksek diizeyde enerjiye sahiplik, calisirken zihinsel rahatlik, gayret gdstermede
isteklilik ve zorluklara karsi direngli olma olarak tanimlanmaktadir (Bakker, Demerouti ve Lieke,
2012). Adanmishk arastirmacilarin (Ouweneel, Le Blanc ve Schaufeli, 2013) tanimlamasina gore
kisinin isiyle 6zdesim kurma halidir. Bu kisiler islerine énem atfetmekle beraber, micadeleyi
kendilerini gelistirici bir unsur olarak gormektedirler (Othman ve Nasurdin, 2013). Lin (2010)’e gore
calisanin isine kendini vermesi, calisirken zamanin nasil gectigini anlamamasi, isini mutlu ve ozverili
bir sekilde yapmasidir (Cankir, 2016a).

Tirkiye’de ve Diinya c¢apinda bugiline kadar yapilan arastirmalarda tiikenmislik (Hakanen,
Bakker ve Schaufeli, 2006; Cankir, 2016b), calisma sartlari ve gevresi (Dollard ve Bakker, 2010),
psikolojik iyi-olus (Eryilmaz ve Dogan, 2012), yonetici destegi (Turgut, 2011), iskoliklik (Schaufeli,
Taris ve Van Rhenen, 2008), 6z-yeterlilik (Keles, 2014), 6rgltsel baghlik (Cho, Laschinger ve Wong,
2006), proaktif kisilik (Bakker, Tims ve Derks, 2012), dontstmci liderlik (Salanova vd., 2011) gibi
kavramlarin ¢alismaya tutkunluk ile iliskisi incelenmistir.

2.3. is Performansi, is Tatmini ve Calismaya Tutkunluk Arasindaki iligki

is tatmini ile is performansi arasindaki iliski alanyazinda pek ¢ok arastirmaci (Judge ve Bono,
2001; Ang, Van Dyne ve Begley, 2003; Bowling, 2007; Gulrbiz ve Yiksel, 2011) tarafindan
incelenmistir. Arastirmalarda bu iki kavram arasindaki iliskinin anlamli ve pozitif yonde oldugu
bulgusu agirlikli olarak bulunmustur. Arastirmanin H1 hipotezi su sekildedir:

H1: is tatminin is performansi iizerinde pozitif etkisi vardr.

Yapilan literatlir analizinde calismaya tutkunluk ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen
calismalarin (Rothmann, 2008; Warr ve Inceoglu, 2012; Hgigaard, Giske ve Sundsli, 2012; Skaalvik
ve Skaalvik, 2014) ortak 6zellikleri calismaya tutkunluk ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski oldugu sonucuna ulasiimasidir. Buna gore arastirmanin H2 hipotezi sdyledir:

H2: Is tatmininin calismaya tutkunluk iizerinde pozitif etkisi vardir.

Ayrica ¢calismaya tutkunluk ile is performansi arasinda yapilmis olan ¢alismalar da literatlrde
belirli bir yer edinmistir (Salanova, Agut ve Peird, 2005; Demerouti ve Cropanzano, 2010; Bakker,
Tims ve Derks, 2012). Bunlarin arasinda calismaya tutkunluk ile gorev, baglamsal ve ekstra rol
performansi arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalar (Christian, Garza ve Slaughter, 2011; Salanova
et al., 2011) da bulunmaktadir. Arastirmanin H3 hipotezi de su sekildedir:
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H3: Calismaya tutkunlugun is performansi lizerinde pozitif etkisi vardir.

Literatiir analizi yapildiginda is tatmini, is performansi ve ¢alismaya tutkunluk arasindaki iliskinin
incelendigi bir calisma (Halbesleben ve Wheeler, 2008) sonucunda degiskenler arasinda anlamh ve
pozitif korelasyonlar oldugu bulunmustur. Ancak bu ¢alismada is tatmininin ¢alismaya tutkunluk
aracihig ile is performansina etkisi arastirilacaktir. Bu amag dogrultusunda olusturulan arastirma
modeli Sekil 1'de gosterilmistir.

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Calismaya
tutkunluk

Is
performansi

A4

is tatmini

Arastirmanin son ve ana hipotezi de su sekildedir:

H4: is tatmininin is performansi iizerindeki etkisinde ¢alismaya tutkunlugun araci rolii vardir.
3. Arastirmanin Yontemi

3.1. Orneklem

Aragtirmanin  drneklemini istanbul’da satis ve pazarlama sektériinde calisan 344 Kkisi
olusturmustur (Tablo 1).

Tablo 1: Grnekleme Ait Sosyo-Demografik Veriler

Sosyo-demografik Sosyo-demografik
ozellikler N % ozellikler N %
Erkek 222 64,5 18-24 125 36,3
Cinsiyet Kadin 122 35,5 25-32 83 24,1
Toplam 344 100,0 Yas 33-39 62 18,0
Medeni Evli ) 142 41,3 40-49 49 14,2
durum Bekar 202 58,7 50-59 25 7,3
Toplam 344 100,0 Toplam 344 100,0
ilkdgretim 20 5,8 <5ay 46 13,4
Exitim Lise 105 30,5 6 ay-1yil 43 12,5
Lisans ve Ustl 219 63,7 1-2 vyl 65 18,9
Toplam 344 100,0 Kurum  3-4yl 68 19,8
Ust ydnetim 45 13,1 Deneyimi 5-7 yil 32 9,3
Pozisyon Ara ydnetim 123 35,8 8-10 yil 26 7,6
Galisan 176 51,2 >10 yil 64 18,6
Toplam 344 100,0 Toplam 344 100,0

Orneklemin %64,5’i erkek, %35,5’i ise kadindir. Katihmcilarin %41’i evli, %64’( lisans veya
lisansiistl 6grenim durumuna sahip ve %49’u yoneticilik gérevine sahiptir. Katilimcilarin %36’s1 18-
24 yas grubunda %42’si 25-39 yas grubunda ve %22’si 40 ve Usti yas grubundadir. Katilimcilarin
kurum deneyimlerine bakildiginda ise, %45’i 0-2 yil deneyime, %29’u 3-7 yil deneyime ve %26’sl ise
8 ve lzerinde yil deneyime sahiptir.
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3.2. Veri Toplama Araci

Veri toplama araci olarak ¢evrimici anket yontemi kullanilmistir. Katimcilara gevrimigi anket
formu baglanti adresi elektronik posta ile gdnderilmistir. Veriler 2017 yili igerisinde toplanmistir.
Arastirma kapsaminda is tatmini Olgegi, ¢alismaya tutkunluk 6lgegi ve is performansi 6lgegi
kullanilmigtir. Katihmcilardan cevaplar 5 noktal Likert tipi 6lgek araciligi ile alinmistir (5=Kesinlikle
katiliyorum, 1=Kesinlikle katilmiyorum).

is tatmini 6lgegi: Bite’nin (2011) calismasinda yer alan 5 soru ile élglilmistiir. Biite’nin (2011)
calismasinda 6lgegin Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayisi 0,85’tir. Olgegin alt boyutlar
bulunmamakta ve tek boyutlu olarak kullaniimaktadir. Olgekteki 6rnek ifadelerden birisi sdyledir:
“Isimin ¢ok zevksiz oldugunu diistintiyorum.”

Calismaya tutkunluk 6lgegi: Calisanlarin galismaya tutkunluk seviyelerini 6lgmek icin Utrech
Calismaya Tutkunluk (UWES-3) 6lgcegi kullanilmistir. Schaufeli ve arkadaslari tarafindan gelistirilen
ve ilk yapildiginda 24 sorudan olugmakta olan bu o6lgek sonra yine Schaufeli ve arkadaslari
tarafindan sadelestirilerek dnce 17 soruya, sonra da 9 soruya indirilmistir. Schaufeli ve arkadaslari
(2017) yaptiklari son calismada ise Utrecht Calismaya Tutkunluk Olcegini 3 maddeye
dustrmuslerdir (UWES-3) Bu olgegin bes ulkede gegerliligini test etmisler ve 6lgegin Cronbach’s
Alpha giivenirlik katsayisi en disiik ispanya’da 0,77, en yiiksek ise Japonya’da 0,85 olarak tespit
etmislerdir (Schaufeli ve arkadaslari, 2017:5). Bu dlgegi (UWES-3) Turkiye’de kullanan bir calismaya
rastlaniimamistir. Olgekteki rnek ifadelerden birisi sdyledir: “Calisirken kendimi isime kaptiririm”.

is performansi dlgegi: Calisanlarin is performans diizeylerini 6lgmek amaciyla ise Kirkman ve
Rosen (1999) tarafindan gelistirilen ve Col (2011) tarafindan Tirkge’'ye uyarlanan olgek
kullanilmistir. C6l (2011)’in calismasinda &lcegin Cronbach’s Alpha katsayisi 0,83'tir. Olcek 4
ifadeden olusmaktadir ve 6lgekteki ifadelerden bir tanesi soyledir: “Sundugum hizmet kalitesinde
standartlara fazlasiyla ulasti§imdan eminim”.

3.3. Verilerin Analizi

Olgeklerin yapi gegerliligini ve ayirt edici dzelliklerini incelemek amaciyla Dogrulayici Faktér
Analizi (DFA) gerceklestirilmistir. DFA’'nde modelin veriler ile uyumunu degerlendirmek amaciyla
RMSEA, RMR, CFI ve TLI kullaniimistir (Kline, 2015). RMSEA ve RMR i¢in 0.08'in altindaki degerler
ve diger gostergeler icin ise 0.90'in Gzerindeki degerler iyi bir uyumun gostergesidir (Kline, 2015).
Degiskenler arasindaki iliskileri incelemek amaciyla Pearson korelasyon analizi uygulanmustir. is
tatminin ¢alismaya tutkunluk araciligi ile is performansi Gzerindeki etkisi ise Baron ve Kenny'nin
(1986) yaklagimi izlenerek test edilmistir. Veriler SPSS 22 ve AMOS 22 programlari araciligiyla analiz
edilmistir.

4. Bulgular

Arastirmanin ilk hipotezini test etmek amaciyla 6ncelikle ¢alismaya tutkunluk ve is tatmini
olgeklerinin ayirt edici 6zellikleri incelenmistir. Bu amag dogrultusunda belirlenen iki faktorli 6lglim
modeli (calismaya tutkunluk ve is tatmini) ile tek faktorla 6lgim modeli (calismaya tutkunluk ve is
tatmini tek faktore yuklenmistir) karsilastirilmistir. Modellerin uyum indeksleri ve ki-kare fark
testleri, iki faktorli 6lcim modelinin verilere diger tek faktorlii modelden daha iyi uyum sagladigini
gostermistir (Tablo 2). Buradan yola gikarak bu arastirma kapsaminda galismaya tutkunluk ve is
tatmininin farkli yapilar oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 2: Alternatif Modellere iliskin Uyum Gostergeleri Ve Ki-Kare Fark Testi Sonuglari
(N=344)

Alternatif X2 df RMSEA  CFI TLI RMR  Kargilastirma  AX? Adf
Modeller

M1: iki 93,97 19 0,10 0,95 0,93 0,08 - - -
faktorli
model
M2: Tek 489,55 20 0,26 0,72 061 0,14 M2-M1 395%* 1
faktorla
model

** p<0,01

Arastirmanin degiskenlerine ait tanimlayici veriler, Cronbach’s Alpha katsayilari ve korelasyon
katsayilari Tablo 3’te verilmistir. Olceklerin Cronbach’s Alpha katsayilari incelendiginde, is tatmini
icin 0,83, calismaya tutkunluk icin 0,88 ve is performansi icin 0,87 ile givenilir diizeyde oldugu
belirlenmistir. Satis ve pazarlama sektorinde cgalisanlarin is tatmini diizeyleri 2,23+0,84 ile disiik
dizeydedir. Calismaya tutkunluk diizeyleri ise 2,1210,9 ile is tatminine yakin ve disik diizeydedir.
Calisanlarin is performanslari diizeyleri de 1,99+0,78 ile disik diizeydedir. Degiskenler arasindaki
iliskileri inceledigimizde ise is tatmini ile galismaya tutkunluk arasinda gli¢lii ve anlamli bir iliski
oldugu tespit edilmistir (r= 0,59, p<0,01). Arastirmanin H1b hipotezi de kabul edilmistir. Calismaya
tutkunluk ile is performansi arasinda da glgli ve anlamli bir iliski oldugu saptanmistir (r=0,69,
p<0,01). Ayni sekilde is tatmini ile is performansi arasinda da anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir
(r=0,42, p<0,01).

Tablo 3: Degiskenlerine Ait Tanimlayici Veriler, Cronbach’s Alpha Katsayilari ve Korelasyon

Katsayilar
Degiskenler N Ort. SS 1 2 3
1 s tatmini 344 2,23 0,84 (0,83)
2 Calismaya tutkunluk 344 2,12 0,90 0,59** (0,88)
3 s Performansi 344 1,99 0,78 0,42%* 0,69** (0,87)

**p<0,01; Cronbach’s Alpha katsayilari parantez icinde verilmistir.

Arastirmanin ana hipotezi olan ¢alismaya tutkunlugun is tatmini ve is performansi arasindaki
iliskide araci roliinii test etmek amaciyla Baron ve Kenny (1986)'nin metodu izlenmistir. Oncelikle
bagimsiz degisken olan is tatmininin bagimli degisken olan is performansi Uzerindeki direkt
etkisinin anlamh olup-olmadigi, olusturulan M3 modeli ile yapisal esitlik analizi araciligi ile test
edilmistir. Analiz sonucunda M3’un verilerle iyi uyum gosterdigi belirlenmistir (x2 = 81, df = 26,
p=0,0001, RMR=0,08, RMSEA= 0,07, TLI= 0,95, CFI=0,97). M3’e ait yol analizi sonuglarindan
standardize edilmis beta katsayisi ve anlamlilik degeri Tablo 4’te gosterilmistir. Tablo 4’e gore, is
tatmininin is performansi Uzerindeki etkisi pozitif yonde ve anlamhdir (B= 0,41; p<0,01).
Arastirmanin H1 hipotezi desteklenmistir.
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Sekil 2: M3 ve Yol Analizi Sonucu

; - 0,41%* .
Is tatmini > Is performansi

**p<0,01

Baron ve Kenny (1986)'nin aracilik modeline gére bagimsiz degiskenin araci degisken tizerindeki
etkisi ve araci degiskenin bagimli degisken Gzerindeki etkisi anlamh olmal (p<0,05), buna karsilk
bagimsiz degiskenin araci degisken vasitasiyla bagimli degisken tizerindeki etkisi ise anlamsiz olmali
(p>0,05) ya da anlamli ise etkisi azalmalidir. Aracilik modelini test etmek amaciyla M4 modeli
olusturulmus ve yol analizi ile test edilmistir (Sekil 3). M4 modeline ait yol analizi sonuglari Tablo
4’te gosterilmistir.

Sekil 3: M4 ve Yol Analizi Sonucu

Calismaya
/ tutkunluk \
0 58** 0,79**
. \ i
Is tatmini / -0,05 > :

performansi

M4’ln yapisal esitlik programi ile analizi sonucunda, modelinin verilerle kabul edilebilir diizeyde
uyum gosterdigi saptanmistir (x2 = 221, df = 51, p=0,0001, RMR=0,08, RMSEA= 0,10, TLI= 0,92,
CFI=0,93). Degiskenler arasindaki yol katsayilari Tablo 4’te gosterilmistir. Aracilik modelinde
degiskenler arasindaki yol katsayilarini inceledigimizde is tatmininin araci degisken olan ¢alismaya
tutkunluk Gzerinde pozitif yonde anlamli etkisi oldugu (3=0,58; p<0,01), ayni sekilde ¢alismaya
tutkunlugun ise bagimli degisken olan is performansi Gizerinde pozitif yénde anlaml etkisi oldugu
(B=0,79; p<0,01) tespit edilmistir. Arastirmanin H2 ve H3 hipotezleri desteklenmistir. is tatmininin
calismaya tutkunluk araciligr ile is performansi Gzerindeki etkisinin ise anlamsiz oldugu
belirlenmistir (= -0,05, p>0,05). Dolayisiyla Baron ve Kenny’'nin (1986) yaklasimina gore is
tatmininin is performansi Gzerindeki etkisinde ¢alismaya tutkunlugun tam araci rold vardir.

Tablo 4: Aragtirma Degiskenlerine Ait Yol Katsayilari

Standardize

Yol edilmis

is tatmini --- is performansi 0,41 <0,01
is tatmini--- Calismaya tutkunluk 0,58 <0,01
Calismaya tutkunluk --- is performansi 0,79 <0,01
is tatmini --- Calismaya tutkunluk araciligi ile --—- is performansi -0,05 >0,05

Calismaya tutkunlugun bu iliskideki tam aracilik rolii Sobel testi ile analiz edilmistir
(https://www.danielsoper.com/statcalc/calculator.aspx?id=31). Sobel testi sonucunda s
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tatmininin is performansi izerindeki etkisinde ¢alismaya tutkunlugun tam aracilik roliintin anlamh
oldugu tespit edilmistir (Tablo 5). Arastirmanin ana hipotezi olan H4 hipotezi de desteklenmistir.

Tablo 5: is Tatmininin is Performansi Uzerindeki Etkisinde Calismaya Tutkunlugun Tam Aracilik
Roliine Ait Sobel Testi Analizi Sonuglari ile Direkt, Dolayli ve Toplam Etkiler

Aracilik Tipi Tam Aracilik
Sobel Z degeri 7.83288903
Anlamlihk <0,01

5. Sonug ve Oneriler

Bu arastirma ile istanbul’da satis ve pazarlama sektérlerinde gérev yapan toplam 344
¢alisandan olusan o6rneklemde is tatmininin is performansi arasindaki iliskide ¢alismaya
tutkunlugun araci roli test edilmistir. Arastirmanin bulgularina gore is tatmininin is performansi
Gzerindeki etkisinde ¢alismaya tutkunlugun tam aracilik roli vardir.

Arastirmanin bir diger sonucu da satis ve pazarlama sektoriinde galisanlarin is tatmini,
calismaya tutkunluk ve is performansi diizeylerinin diisiik olmasidir. is tatmini ve 6zellikle calismaya
tutkunlugun is performansi ile yakindan iligkili oldugu goériilmektedir. Bu nedenle isletmelere
¢alisan performansinin artirilmasi icin g¢alisanlarin is tatmin ve galismaya tutkunluk dizeylerini
artiracak diizenlemelere yer vermeleri 6nerilmektedir.
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THE MEDIATING ROLE OF WORK ENGAGEMENT IN THE EFFECT OF JOB
SATISFACTION ON JOB PERFORMANCE

Extended Abstract

Aim: The aim of this study is to examine the role of mediating role of work engagement in the
effect of job satisfaction on job performance. Another aim of this study is to determine the level
of work engagement, job satisfaction and job performance among the employees of sales and
marketing sector.
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Method(s): The study sample consists of 344 people working in the sales and marketing sector in
Istanbul. The job satisfaction dimension has been measured through the 5 questions used in Bite's
(2011) study. Cronbach's Alpha reliability coefficient of the scale was found to be 0.85 in Biite's
(2011) study. There are no sub dimensions of the scale and it is used as uni-dimensional. Utrech
Work Engagement Scale (UWES-3) was used to measure the work engagement dimension. This
scale, which was developed by Schaufeli et al. and consisted of 24 questions when it was first
completed, was then reduced by Schaufeli et al. to first 17 questions and then to 9 questions.
Schaufeli et al. (2017) have reduced the Utrecht Work Engagement Scale to 3 items in their final
study (UWES-3). They tested the validity of this scale in five countries and found that Cronbach's
Alpha reliability coefficient was the lowest in Spain with 0.77 and the highest in Japan with
0.85(Schaufeli et al., 2017: 5). No study that have used this scale (UWES-3) in Turkey was seen. In
order to measure the job performance levels of employees, a scale that was developed by Kirkman
ve Rosen (1999) and adapted to Turkish by C6l (2011) was used. In Col's (2011) study Cronbach’s
Alpha coefficient was found to be 0.83. The scale consists of four statements. Confirmatory Factor
Analysis (CFA) has been used to determine the validity of the scales used in the study. In order to
test the research model, Structural Equation Model and path analysis has been used. CFA and path
analyses were run through the AMOS 22 software. The fitness indexes such as RMSEA, RMR, CFI
and TLI have been used to determine the fit of the data with the model (Kline, 2015). Values below
0.08 for RMSEA and RMR, and values above 0.90 for other indicators demonstrate a good fit (Kline,
2015). Baron and Kenny (1986)’s approach was followed to test the mediating variable.

Findings: Confirmatory Factor Analysis (CFA) was used to test the construct validity of the scales
used in the study. In order to test the first hypothesis of the study, first of all, the distinctiveness
of work engagement and job satisfaction scales were examined. In line with this purpose, two
factorial measurement models (work engagement and job satisfaction) and one factor
measurement model (work engagement and job satisfaction were loaded on a single factor) have
been compared. The goodness of fit indices of the models and difference of chi-squares tests
showed that the two-factor measurement model better fitted to the data than the one-factor
model. Reliability analysis of the scales was run after confirmatory factor analysis and Cronbach's
Alpha coefficient was found to be at a reliable level with 0.83 for job satisfaction, 0.88 for work
engagement and 0,87 for job performance. Job satisfaction levels of the employees in the sales
and marketing sector were low with 2,23 + 0,84. Their levels of work engagement levels were close
to job satisfaction and low with 2,12 + 0,9. The level of job performance of employees was also low
with 1.99 + 0.78. When we examine the associations between variables, it was found that there
was a strong and significant correlation between job satisfaction and work engagement (r = 0.59,
p <0.01). There was also a strong and significant correlation between work engagement and job
performance (r = 0,69, p <0,01). Likewise, a significant correlation between job satisfaction and job
performance (r = 0,42, p <0,01) was found.

Structural equation analysis was conducted to test the mediating model. As a result of the analysis,
the model was found to have an acceptable fit with the data (x2 = 221, df = 51, p=0,0001,
RMR=0,08, RMSEA= 0,10, TLI= 0,92, CFI=0,93). When the path coefficients in the mediating model
are examined, the direct effect of job satisfaction on job performance was found to be positive and
significant (B= 0,41, p<0,01). it was found that job satisfaction has a positive effect on work
engagement which is the mediating variable (3=0,58; p<0,01), and work engagement has a positive
effect on job performance (B= 0,79; p<0,01) which is the dependent variable. The effect of job
satisfaction on job performance via work engagement was found to be insignificant (B= -0,05,
p>0,05). According to these results, there is a full mediating effect of work engagement in the
effect of job satisfaction on job performance.
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Conclusion: It is seen that job satisfaction, and in particular work engagement, are closely
associated with job performance. For this reason, in order to increase the job performance of
employees, it is suggested that managers give more place to regulations that will increase the
employees' level of job satisfaction and work engagement.
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