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CALISAN IYI OLUSUNUN iS TALEPLERI VE KAYNAKLARI MODELI iLE
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OZET

Calisan iyi olusu saglik, mutluluk, tatmin duyma, amag¢ duygusu veya biitiinlik
gibi birgok farkli boyuta sahip olabilen genel iyi olusun, ¢alisma yasam alani iginde yer
alan bir parcasidir. Orgiitler, calisan iyi olusunu gelistirerek ¢alisanlarin daha iiretken
olmalarini saglayabilirler. Bu kapsamda bu tez ¢aligmasinin amaci oncelikle ¢aligsan iyi
olusunu teorik olarak aciklayarak, ¢aligsan iyi olusunun is 6zellikleri baglaminda 6nciilleri
olan is kaynaklar ve is taleplerinden ve bireysel 6zellikler baglaminda onciilleri olan
bireysel kaynaklar ve bireysel taleplerden etkilenme bi¢imlerini ortaya koymak ve bu
onctllerin ¢alisan iyi olusu ile iliskilerinde ve karsilikli etkilesimlerindeki olas1 araci ve

diizenleyici rollerini tespit etmektir.

Bu tezin arastirma ¢alismasinda, “Is Talepleri ve Is Kaynaklar1 Modeli” (IT-K)
(Job Demands-Resources Model; Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001)
kavramsal gerceve olarak kullanilmistir. Bu ¢aligmada 1T-K modeline bireysel talepler de
dahil edilerek IT-K modelinin kapsami genisletilmis ve ¢alisan iyi olusunun onciilleri
arasinda yeni iliskiler Onerilerek literatiire katkilar sunulmustur. Modelde yer alan
onermeleri test edebilmek icin Tiirkiye genelinde Telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet
gosteren bir sirketin beyaz ve mavi yaka c¢alisanlari iizerinde anket caligmasi (N=434)

yapilmistir.

Tez arastirmasinda is talepleri ve is kaynaklarinin tiikkenmislik ve ise adanma
tizerindeki etkilerine iliskin yapilan analizlerde, is taleplerinin tiikkenmislik ile pozitif
iliskili ise adanma ile negatif iligkili oldugu, is kaynaklarin tiikkenmislik ile negatif iliskili,
ise adanma ile pozitif iliskili oldugu bulunmustur. Is kaynaklarinin is talepleri ve
tiikenmislik arasindaki pozitif iliskiyi azaltici yonde diizenleyecegine dair ileri siiriilen
tamponlama hipotezine destek bulunmustur. Is taleplerinin, is kaynaklar1 ve ise adanma

arasindaki pozitif iligskiyi kuvvetlendirecegine dair ileri siiriilen basa ¢ikma hipotezi bu
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tez calismasinda desteklenmemistir. Meydan okuyucu ve engelleyici olarak
simiflandirilan is taleplerinin, tiikkenmislik ve ise adanma tlizerindeki etkilerine iligskin
arastirma sonuclarinda, engelleyici is taleplerinin tilkkenmislik ile pozitif, ise adanma ile
negatif iligkili oldugu, meydan okuyucu is taleplerinin ise ise adanma ile pozitif iliskili,
tikenmislik ile negatif iligkili oldugu bulunmustur. Meydan okuyucu is taleplerinin, is
kaynaklar1 ve ise adanma arasindaki iliskiye aracilik edebilecegi 6nermesine iliskin test
edilen kismi aracilik etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Bireysel kaynaklarin
IT-K modelindeki rollerine yonelik elde edilen sonuglarda, bireysel kaynaklarin ise
adanma ile pozitif iliskili oldugu, bireysel kaynaklarin is kaynaklar1 ve ise adanma
arasindaki iliskiye aracilik ettigi bulunmustur. Ayrica is kaynaklar1 ve ise adanma
arasindaki iligskide bireysel kaynaklarin is kaynaklarmin bir 6nciilii oldugu ve bireysel
kaynaklarin is talepleri ve tiikenmislik arasindaki pozitif iliskiyi azaltict yonde
diizenledigi bulunmustur. Tez arastirmasinda bireysel talepler kapsaminda ele alinan
kavramlardan pozitif miikemmeliyetgilik, ise adanma ile pozitif iligkili ve tikenmislik ile
negatif iligkili olarak, negatif miikemmeliyet¢ilik ise titkenmislik ile pozitif iligkili ve ise
adanma ile negatif iligkili olarak bulunmustur. Miilkemmeliyet¢iligin bireylerin 6znel
algilamalarin1 etkileyecegi Onermesiyle, miikemmeliyet¢iligin is kaynaklart ve is
taleplerinin birer Onciilii olarak konumlandirildigi aracilik modellerinde, pozitif
miikemmeliyetcilik ve ise adanma arasindaki iligkiye is kaynaklarinin aracilik ettigi,
negatif miikkemmeliyetcilik ve tilkenmislik arasindaki iliskiye ise is taleplerinin aracilik
ettigi sonucuna ulagilmistir. Pozitif miilkemmeliyetgiligin bireysel bir kaynak islevi
gorecegi, negatif mikemmeliyetciligin ise bireysel bir talep islevi gorecegi
onermelerinden yola ¢ikilarak yapilan hipotez testlerinde, pozitif miikemmeliyet¢iligin is
talepleri ve tilkkenmislik arasindaki pozitif iliskiyi azaltacak yonde diizenleyecegine dair
onerilen hipotez i¢in kanit bulunurken, negatif miikemmeliyetciligin is kaynaklar ve ise
adanma arasindaki pozitif iliskiyi azaltacak yonde diizenleyecegine dair dnerilen hipotez

i¢in kanit bulunamamastir.

Anahtar Kelimeler: Is Talepleri, Is Kaynaklari, Calisan Iyi Olusu, Bireysel
Kaynaklar, Bireysel Talepler
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INVESTIGATION OF EMPLOYEE WELL-BEING BY JOB DEMANDS AND
RESOURCES MODEL

Serdar OZBAYRAK

Erciyes University, Graduate School of Social Sciences
PhD Thesis, Semtember 2022
Supervisor: Prof. Dr. Ayse CINGOZ

ABSTRACT

Employee well-being is a part of general well-being, which can have many
different dimensions such as health, happiness, satisfaction, sense of purpose or
wholeness. Organizations can make employees more productive by improving employee
well-being. In this context, the aim of this thesis study is to explain the employee well-
being theoretically, to reveal the ways in which employee well-being is affected by job
resources and job demands which are antecedents in the context of job characteristics,
and personal resources and personal demands which are antecedents in the context of
personal characteristics, and to explain how these antecedents are related to employee
well-being and to identify possible mediator and moderator roles in their relations and

mutual interactions.

In this research thesis, the “Job Demands and Job Resources” model (JD-R Model;
Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001) was used as the conceptual
framework. Contributions to the literature have been made by including personal
demands in the JD-R model and by suggesting new relationships between the antecedents
of employee well-being, thus the scope of the JD-R model has been expanded in this
study. In order to test the propositions in this model, a survey study (N=434) was
conducted on white and blue collar employees of a company, operating in the

telecommunication sector throughout Tiirkiye.

In the analysis of the effects of job demands and job resources on burnout and
work engagement in the thesis research, it was found that job demands were positively
related to burnout and negatively related to work engagement, and job resources were
negatively related to burnout and positively related to work engagement. Support was
found for the buffering hypothesis that job resources would moderate the positive
relationship between job demands and burnout in a decreasing direction. The coping
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hypothesis that job demands would strengthen the positive relationship between job
resources and work engagement was not supported in this thesis. In the results of the
research on the effects of challenging and hindering job demands on burnout and work
engagement, it was found that hindering job demands were positively related to burnout
and negatively related to work engagement, while challenging job demands were
positively related to work engagement and negatively related to burnout. The partial
mediation effect tested on the proposition that challenging job demands may mediate the
relationship between job resources and work engagement was found to be statistically
significant. In the results obtained for the roles of personal resources in the JD-R model,
it was found that personal resources were positively associated with work engagement,
and personal resources mediated the relationship between job resources and work
engagement. In addition, it was found that personal resources are an antecedent of job
resources in the relationship between job resources and work engagement, and personal
resources moderate the positive relationship between job demands and burnout.

In the thesis research, among the concepts discussed within the scope of individual
demands, positive perfectionism was found to be positively related to work engagement
and negatively related to burnout, while negative perfectionism was found to be positively
related to burnout and negatively related to work engagement. With the proposition that
perfectionism affects the subjective perceptions of individuals, in mediation models
where perfectionism is positioned as an antecedent of job resources and job demands, it
has been concluded that the relationship between positive perfectionism and work
engagement is mediated by job resources, and the relationship between negative
perfectionism and burnout is mediated by job demands. Based on the propositions that
positive perfectionism will function as a personal resource and negative perfectionism
will function as a personal demand, in the hypothesis tests, evidence was found for the
proposed hypothesis that positive perfectionism will moderate the positive relationship
between job demands and burnout, but evidence was not found for the proposed
hypothesis that negative perfectionism will moderate the positive relationship between

job resources and work engagement.

Keywords: Job demands, Job Resources, Employee Well-Being, Personal

Demands, Personal Resources
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GIRIS
Calisan iyi olusu, bireylerin igyerindeki motivasyon ve eylem siiregleri ile ilgili
katkilar sunmasi nedeniyle psikoloji ve orgiitsel davranis arastirmalarinda son yillarda
olduke¢a popiiler olan ve giin gectikge daha c¢ok ilgi ¢ceken bir konu haline gelmektedir.
Ozellikle pozitif psikoloji akimi ile daha cok ilgi gormekte olan iyi olus kavramu;
insanlarin ¢aligma ve diger faaliyetlerinde daha etkili olmalarini saglayan, bireysel olarak

degerli bulunan bir deneyim olarak tanimlamistir (Bandura, 1986; Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000).

Oncelikle bir iste ¢alistyor olmanin, insanin genel iyi olusu igin basli basma bir
on kosul veya bir ihtiyag olabilecegini belirtmek gerekir. Bir iste ¢alismanin insanlar igin
ne anlama geldigini aragtiran bilimsel ¢alismalarda, insanlarin sadece para kazanmak i¢in
calismadig1 ve ¢alismanin insanlarin iyi olusu i¢in birgok farkli isleve sahip oldugu ortaya
koyulmustur. Bu konuda yapilmis etkili calismalardan birisi Marie Jahoda’ya (1982)
aittir. Jahoda ve digerleri yaptiklar1 ¢alismada, 1920’lerde ekonomik olarak biitiin
diinyay1 sarsan “biiyiik buhran” déneminde, ekonomik sikintilardan ziyade, issizlikten
dogan psikolojik sikintilarin insanlari daha olumsuz etkilendigini gostermislerdir.
Jahoda, bir iste ¢alismanin, gelir saglama amacinin yani sira bes farkli boyutta insan
hayatina fayda sagladigi sonucuna varmistir. Bu boyutlar ¢alismanin giinliilk zamani
yapilandirmasi, sosyal temas firsatlar1 olusturmasi, digerleri ile paylasilan ortak bir amag
duygusu vermesi, bireye sosyal kimlik veya statii saglamasi ve diizenli bir faaliyette
bulunmay1 saglamasidir. Issiz insanlar, saglik ve iyi olus i¢in olumlu sonuglar1 olacak bu
bes faydadan yoksun kalirlar. Bir bagka deyisle, issiz olmak ile kiyaslandiginda bir iste

calistyor olmanin, insan saglig1 ve iyi olusuna pozitif katkilar1 vardir.

Genel iyi olusu tanimlarken genellikle iki yaklasim kullanilmaktadir. Birinci
yaklasim iyi olusu zevk siirme ve acidan kaginma ile tanimlayan ve yasamda mutluluga

odaklanan hedonik yaklasimdir. Ikinci yaklasim ise; yasamda anlam, gelisim ve kendini



gerceklestirmeye odaklanan, iyi olusu bireyin yasaminda tam isleyis gostermesi
(functioning), kendini gergeklestirmesi, maksimum kapasitesine ulagsmasi ile tanimlayan

eudaimonik yaklagimdir.

Calisan iyi olusu kavrami bu yaklasimlara gore tanimlanirsa hedonik boyutuyla
bireyin isinden zevk almasi, eudaimonik boyutuyla ise bireyin isi araciligiyla, takip ettigi
icsel amaglarina (anlam, amag, gelisim vb.) ulastikca deneyimledigi bir iyi olus bigimi
olarak tanimlanabilir. Ayrica bireylerin is yerindeki amag¢ ve aidiyet algilarini, orgiit
olarak adlandirilan sosyal yapinin ve bu sosyal yapida yerlesikligin 6nemli derecede
etkiledigi goz Oniine alindiginda, isyerinde eudaimonik iyi olusun kavramsal taniminda
ve Ol¢limiinde, sosyal baglama da yer verilmesi gerektigi diisiiniilmektedir (Keyes, 1998;
Ryff, 1989). Sonug olarak ¢alisan iyi olusu, isyerinde optimum deneyim (experience) ve

optimum igleyis (functioning) ile ilgili cok boyutlu bir yap1 olarak 6zetlenebilir.

Calisan iyi olusu, orgiitsel alanda kullanilan farkli kavramsal yapilar1 kapsayan
semsiye bir terim olarak kabul edilebilir. Nitekim yillardir 6rgiitsel davranis alaninda,
calisan iyi olusunun gdostergeleri olarak kullanilan bir¢ok farkli kavram bulunmaktadir
(Xanthopoulou, Bakker & Ilies, 2012). Ornegin, is tatmini, ise adanma, ise baglilik,
duygusal orgiitsel baglilik, is yerinde olumlu duygular, isyerinde akis hali, igsel
motivasyon, gelisme (thriving), dinglik (vigor) gibi kavramlar, c¢alisan iyi olusunun
pozitif gostergeleri olarak uzun yillardir tizerinde ¢alisilmis kavramlardir (Diener, 2000;
Fisher, 2010). Pozitif iyi olusu belirten bu kavramlarin yan1 sira, ¢alisan iyi olusunun
olumsuz gostergeleri olarak negatif yonde, isyerinde sikilma, tiikenmislik, iskoliklik ve
olumsuz duygular gibi kavramlar da orgiitsel arastirmalarda kullanilmigtir. Biitiin bu
kavramlar, isyerinde 1yi olusun pozitif ya da negatif yonde farkli yonlerini tanimlayan,

birbirini tamamlayan, farkli ancak birbiriyle iligkili yapilardir (Kanste, 2011).

Bir iste calisiyor olmak, is yerinde olusacak birgok is talebi ile basa ¢ikmayi
gerektirmektedir. Giiniimiiz is hayatinda zaman baskisi ile hizli karar verme
gereksinimleri, ¢oklu gorevlerin es zamanli yapilmasi, artan sorumluluklar, rol
catismalari, performans gereksinimleri, catigmalar, yogun etkilesimler ve karmasiklik
gibi fiziksel, bilissel, duygusal, psikolojik ve sosyal boyutlarda bircok is talepleri
bulunmaktadir. Biitiin bu is talepleri ile basa ¢ikmak durumunda kalan insanin, zaman

zaman artan talepler dogrultusunda fiziksel, bilissel, duygusal, psikolojik iyi olusunun



olumsuz etkilenebilecegini de tahmin etmek gerekir. Is taleplerinin yani sira isyerindeki
duragan ve dinamik tiim ¢evresel sartlar, olay ve etkilesimler; bireyin fiziksel, zihinsel,
duygusal ve sosyal iyi olusuna olumlu ya da olumsuz etkilerde bulunmaktadir. Calisan
1yi olusun Onciilleri, yani ¢alisanlarin is yerinde iyi olusunu belirleyen faktorler, calisanin
kendisi (bireysel oOzellikler), c¢evresi (is Ozellikleri) ve c¢alisanlar arasindaki
etkilesimlerden meydana gelmektedir. Baska bir deyisle, ¢alisan iyi olusu; mizag ve
gecmis deneyimler gibi kisiye 6zgl faktorlere, is Ozelliklerine ve ¢alisanlar arasindaki

iliskilerin tamamina baglidir.

Bu baglamda bu tez ¢alismasinin amaci, dncelikle ¢alisan performansinin temel
belirleyicilerinden birisi olarak goriilen calisan iyi olusunu teorik olarak acgiklayarak,
calisan 1yi olusunun is oOzellikleri baglaminda Onciilleri olan is kaynaklari ve is
taleplerinden ve bireysel ozellikler baglaminda Onciilleri olan bireysel kaynaklar ve
bireysel taleplerden etkilenme bigimlerini ortaya koymak ve bu Onciillerin ¢alisan iyi
olusu ile iliskilerinde ve karsilikl1 etkilesimlerindeki olasi araci ve diizenleyici rollerini
tespit etmektir. Boylece calisanlarin daha saglikli, daha motive ve iyi olus diizeylerinin
yiiksek olmasini saglayan temel faktorler veya aksi yonde olumsuz saglik kosullarini
olusturan temel nedenler hakkinda ve bunlarin etkilesim bigimleri hakkinda bir i¢gorii

saglanmas1 amaglanmaktadir.

Tezin uygulama arastirmasinda, Tirkiye genelinde faaliyet gosteren bir
Telekomiinikasyon sirketi calisanlarinin iyi olus diizeyleri ve iyi olus diizeylerini
etkileyen is Ozellikleri ve bireysel Ozellikler arastirilacaktir. Arastirma metodolojik
olarak, kesitsel tasarimla yapilan bir anket uygulamasini ve anket sonucunda elde edilen
veriler iizerinden, yapilar arasindaki iligkilerin yapisal esitlik modellemesi ile analizlerini
icermektedir. Arastirmada g¢alisan iyi olusunun olumlu ve olumsuz bigimlerini temsil
etmek iizere tiikenmislik ve ise adanma kavramlar1 kullanilmistir. Is o6zellikleri
kapsaminda, cesitli is talepleri ve is kaynaklar1 arastirmada kullamilmustir. Is talepleri
kapsaminda; nicel is talepleri, bilissel is talepleri, ¢alisma hizi, duygusal is talepleri, rol
catigmasi, rol belirsizligi, nitel is glivencesizligi ve is-aile c¢atigmasi yapilar
kullanilmustir. Is kaynaklari olarak ise; yonetici destegi, gelisme olanagi, isin anlami,
topluluk duygusu ve ise etki (0zerklik) yapilart kullanilmistir. Bireysel 6zelliklerin
calisan iyi olusuna etkilerini degerlendirmek tizere, bireysel kaynaklar ve bireysel talepler

olarak gruplandirilan yapilar kullanilmistir. Arastirmada bireysel kaynaklari temsil etmek



tizere temel benlik degerlendirmeleri kavrami kullanilmistir. Bireysel talepleri temsil
etmek icin ise igse yonelik bireysel standartlart belirleyen miikemmeliyetcilik kavrami

kullanilmuastir.

Biitiin bu yapilar arasindaki iliskileri ve etkilesim bigimlerini ortaya koyabilmek
i¢in, literatiirde siklikla kullanilan is talepleri ve is kaynaklart modeli uygun bir teorik
cerceve sunmaktadir. Is Talepleri-Kaynaklari (IT-K) Modeli ilk defa Demerouti, Bakker,
Nachreiner ve Schaufeli (2001) tarafindan yayimlanmis ve arastirmacilar arasinda yiiksek
bir ilgi kazanmistir. IT-K modeli, is talepleri ve is kaynaklar1 olarak siniflandirilan genis
bir is 6zellikleri yelpazesini kapsamina alir ve bu is 6zelliklerinin, nihayetinde orgiitlerin
etkililigi ve verimliligini etkileyen ise adanma, tilkenmislik gibi bireysel sonuglar ile

iliskilerini inceler.

Bu tez arastirmasinda, bireye iliskin i¢sel Ozellikler ve is ¢evresine dair digsal
ozellikler bir arada ele alinmakta, IT-K modeline bireysel taleplerin de dahil edilmesi ile
is talepleri ve is kaynaklari modelinin teorik cercevesi genisletilerek literatiirdeki
arastirmalara katki sunulmasi amaglanmaktadir. Ayrica ¢alisan iyi olusuna etkide bulunan
icsel ve digsal faktorlerin etkilesim bigimlerini tespit edebilmek amaglanmaktadir.
Bugiine kadar is talepleri ve is kaynaklari modeli kullanilarak yapilan aragtirmalar
incelendiginde, ¢alisan iyi olusunun tiikkenmislik veya ise adanma boyutunun her ikisini
birlikte kullanarak, bireysel 6zellikler baglaminda da bireysel kaynaklarin yani sira
bireysel taleplerin de modele dahil edildigi aragtirmalara ¢ok sik rastlanilmamaktadir.
Tiirkge literatirde IT-K modelinde bireysel taleplerin ele alindigi bir calismaya
rastlanmamistir. Bu yniiyle bu tez ¢alismasinda IT-K modelinin kapsami genisletilerek,
bireysel talepler ve bireysel kaynaklarin her ikisine de ¢alisan iyi olusunun birer onciilii
olarak birlikte yer verilmis, calisan iyi olusunun hem tiikkenmislik hem de ise adanma
yonii ile pozitif ve negatif boyutlarini birlikte iceren genis bir cercevede ele alinmasi
saglanmistir. Ayrica tiim is taleplerinin ise adanma ile negatif iligkili olmadigin1 ortaya
koyan, is taleplerinin meydan okuyucu veya engelleyici nitelikte olabilecekleri ve
meydan okuyucu is taleplerinin ise adanma ile pozitif iliskili olabilecegine dair, yine
Tiirkge literatiirde daha dnce calisilmamus, is taleplerine yonelik bir smiflandirma IT-K
modeli c¢ergevesinde bu tez c¢alismasinda test edilmistir. Meydan okuyucu olarak
nitelendirilen taleplerin, kisisel ve mesleki gelisimi tesvik etmesi ve basarma ihtiyacini

karsilamas1 yoniiyle motive edici potansiyele sahip olabilecegi diistiniilmektedir.



Calisan iyi olusunun 6nciillerinin ve etkilesim bigimlerinin belirlenmesinin, genel
orgiit performansina ve calisan iyi olusuna katkida bulunmak isteyen orgiitler, isletme
yoneticileri ve ¢alisanlar i¢in yol gosterici olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu tez ¢alismasi
lic boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde iyi olus kavrami agiklanmis, iyi olus
kavraminin ¢alisma hayatindaki iz diisiimii olan ¢alisan iyi olus kavraminin teorik
aciklamasi yapilmistir. Ayrica ¢alisan iyi olusunun onciilleri ve orgiitsel sonuglarina
deginilmistir. Ikinci béliimde c¢alisan iyi olusunun &nciillerini kavramsal bir model
cercevesinde agiklayan, is tasarimi teorileri, i stresi teorileri ve tez arastirmasinin
uygulama asamasinda kullanilan is talepleri ve is kaynaklari modelinin teorik
aciklamalar1 yapilmustir. s talepleri ve kaynaklari modeli ile yapilan érgiitsel arastirmalar
ve sonuglarina bu boliimde yer verilmistir. Ugiincii boliimde ise, is talepleri ve kaynaklari
modelini temel alarak, ¢alisan iyi olusunun is talepleri, is kaynaklari, bireysel talepler ve
bireysel kaynaklardan olusan onciilleri ile iliskileri ve bu onciillerin ¢alisan iyi olusu ile

iligkilerindeki olasi1 aracilik ve diizenleyicilik rolleri test edilmistir.



BIRINCi BOLUM
IYI OLUS KAVRAMI VE CALISAN iYi OLUSU HAKKINDA
GENEL BILGILER

Isyeri veya is ortamu, topluma ihtiyaci olan bazi iiriin ve hizmetleri sunmak icin
insanlarin bir araya gelerek, ortak amaclar dogrultusunda belirli gorevleri yerine
getirdikleri, belirli kurallara uygun hareket edilebilen sosyal ortamlardir. Toplumun geng
ve orta yash yetiskin niifusunun biiylik bolimii ¢alisma yasaminin igerisinde, giinliik
vakitlerinin bilyiik bir kismini is ortaminda gecirmektedir. Insanlarin is yerlerinde,
gorevlerini yaparken yasadiklart deneyimler, onlar1 fiziksel, duygusal ve sosyal
yonlerden etkiler. Isyerindeki duragan veya dinamik, tiim ¢evresel sartlarin, olaylarin ve
etkilesimlerin; calisanlarin fiziksel, zihinsel, duygusal ve sosyal iyi oluslarina etkisi
vardir. Bu deneyimler kisiyi sadece is yasaminda etkilemekle kalmaz, is disindaki yasam
alanlarina da yayilarak yasammin biitiiniinde etkiler. Bireysel sonuglarinin yani sira
calisan iyi olusunun 6rgiitsel sonuclarinin olacagindan da soz edilebilir. Ciinkii insanlarin
1yi olus diizeylerinin; ¢alisanlarin iiretkenlikleri, karar kaliteleri, ise devam diizeyleri gibi

birtakim is davraniglarini etkileyerek orgiitsel sonuglara etkide bulunacagi 6ngoriilebilir.

Isyerinde iyi olus, gecti§imiz yiizyilin basindan bu yana ilgi goren bir konu
olmustur. Calisan iyi olusu; calisan sagligi, mutlulugu, pozitif isleyis gdstermesi, iiretken
ve verimli olmasi gibi birgok anlam igermektedir. Bu alanda yayimlanmig ilk bilimsel
orneklere, Amerikan Psikoloji Dernegi Baskani Hugo Munsterberg’in, is kazalarini
onleme ve is giivenliginin tesvik edilmesi ile ilgili arastirmalart (1913) ve Viteles’in is
giivenligi konularini ele aldigi, endiistriyel ve orgiitsel psikoloji alanindaki ders kitabi
(Viteles, 1932) drnek gosterilebilir. Diinya Saglhk Orgiitii (World Health Organization,
1948) saglikli olmay1 tanimlarken, sagligin sadece hasta olmamak veya sakatlanmamak

ile simirh olmadigini; fiziksel, ruhsal ve sosyal biitiin yonlerden iyi ve refah iginde



olmanin saglikli olmay: tanimladigini belirtmistir. Bu nedenle ¢aligan iyi olusu konusu
ele alinirken, ¢aligsanlarin fizyolojik ve psikolojik agilardan psikososyal tiim risklerini
iceren ve sadece hasta olmamaya odakli olmayan, calisanlarin gelisimini ve
potansiyellerini gergeklestirebilmelerini dikkate alan, kapsamli bir ¢alisan sagligi ve iyi
olusu bakis acisina sahip olunmalidir. Ozellikle pozitif psikoloji akimi (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000) sonrasinda c¢alisan iyi olusu ile ilgili bakis agisi, Pozitif
Orgiit Bilimi (Cameron, Dutton & Quinn, 2003; Cameron & Spreitzer, 2011) ve Pozitif
Orgiitsel Davranis (Luthans, 2002; Nelson & Cooper, 2007) olarak adlandirilan arastirma
akimlari ile orgiitsel alanda daha da genislemistir. Bu arastirma akimlarinin katkilari ile
giiniimiizde caligsan iyi olusu; is tatmininin 6tesinde kavramsallastirmalar kullanilarak
ifade edilmeye baslanmis, ise adanma, iste pozitif duygular, olumlu ruh hali, akis,
gelisme, is tutkusu gibi ¢esitli kavramlar tizerinden daha kapsamli ve genisge ele alinmaya

baslanmugtir.

Bu boéliimde biitiin bu arastirma akimlart sonucunda iyi olus kavrami hakkinda
gelinen noktada yapilan kavramsallastirmalar, felsefi ve bilimsel yaklasimlar
cer¢evesinde acgiklanacaktir. Sonrasinda genel 1yi olusun ¢alisma hayatindaki yansimasi
olan ¢alisan iyi olusunun tanimi yapilarak, orgiitsel arastirmalarda siklikla kullanilan
cesitli pozitif ve negatif ¢alisan iyi olus bigimleri agiklanacaktir. Son olarak g¢alisan iyi
olusuna neden olan oOnciiller ve calisan iyi olusunun bireysel ve Orgiitsel sonuglari

degerlendirilecektir.
1.1. Tyi Olus Kavraminin Aciklanmasi

Iyi olma; insanlarm yasamlarina iliskin degerlendirmelerine, optimal psikolojik
isleyislerine ve deneyimlerine atifta bulunan genis bir kavramdir (Ryan & Deci, 2001).
Iyi olus iizerine yapilan arastirmalar genellikle farkli felsefi geleneklere ve diinya
gortislerine dayanan iki temel bakis agisina sahiptirler. Bu farkli bakis agilari literatiirde
hedonik ve eudaimonik goriis ile agiklanmistir. Hedonik goriis, duygusal ve deneyimsel
acidan haz duymay1 veya mutlulugu iyi olus olarak benimserken, eudaimonik goriis, 1yi
olusu salt mutlu olmaktan daha fazlasini igeren bir fenomen olarak gérmektedir (Ryan &
Deci, 2001). Eudaimonik goriise gore iyi olus; kendini gerceklestirmeye ve gelisim
saglamaya adanmak, anlamli davraniglarda bulunmak olarak tanimlanmaktadir (Ryan &

Deci, 2001). Bir baska deyisle eudaimonik goriis, insanin ulasabilecegi en yiiksek



potansiyelinin ortaya ¢ikarilmasini iyi olus olarak gormektedir. Bu iki temel goriisiin
disinda literatiirde su ana dek daha az yer bulan “sosyal iyi olus” boyutu, tiglincii bir boyut
olarak veya eudaimonik iyi olusun bir alt boyutu olarak zaman zaman ele alinmigtir
(Gallagher, Loper, Preacher, 2009; Keyes,1998). Sosyal iyi olus, digerleri ile kurulan
kisa donemli etkilesimlerin veya uzun donemli iligkilerin tatmin edici olmasini ve bir

toplulugun tiyesi olmayi ifade etmektedir (Fisher, 2014).

Zaman icinde yapilan caligmalar; zihinsel bir hastaliga sahip olmamanin iyi olus
anlamina gelmedigini (Ryan & Deci, 2001) bize gostermistir. Benzer sekilde negatif
duygularin eksikliginin pozitif duygulart olusturmadigi (Cacioppo & Berntson, 1999)
veya olumsuzluklar1 tedavi etmenin ya da azaltmanin iyi olusu arttirmak igin yeterli
olmadigi anlasilmistir. Gegtigimiz ylizyilin  biiyiikk bir bolimiinde psikolojik
rahatsizliklarin iyilestirilmesine odaklanilmis ve iyi olusu ve refahi arttirmanin ve kisisel
gelisimi saglamanin &nemi yeterince fark edilememistir (Ryan & Deci, 2001). lyi olusu
dogru kesfedebilmek i¢in optimal deneyimin ve iyi bir hayati nelerin olusturdugunun
oncelikle dogru tanimlanmasi gerekmektedir. Iyi olusun nasil tanimlandigi, toplumsal
olarak yonetim bi¢imimizi, egitim kalitemizi, nasil daha iyi birer ebeveyn olacagimizi
veya topluma verilecek oOgiitlerin neler olacagini belirleyecektir. Ciinkii bu ¢abalarin
tamami insanlari daha iyiye dogru gelistirmeyi amaclamaktadir ve daha “iyinin” ne

oldugu konusunda bir vizyon belirlenmesini gerektirmektedir (Ryan, Deci,2001).
1.1.1. Hedonik Perspektifte Iyi Olus Yaklasimlari: Oznel Iyi Olus

Iyi olusu agiklayan yaklasimlardan birincisi felsefi bir gegmise dayanan hedonik
goriise sahiptir. Bu gorils, iyi olusa haz ya da mutluluk iizerinden odaklanmaktadir. lyi
olusu hedonik zevk veya mutluluk ile denk tutan goriisiin ge¢misi c¢ok eskilere
dayanmaktadir. M.O. 4. yiizyilda Yunan filozof Aristippus, yasam amacmin azami
miktarda haz deneyimlemek oldugunu ve mutlulugun bir kisinin hedonik anlarmin
toplam1 oldugunu ifade etmistir (Ryan & Deci, 2001). Hedonik mutluluk kisinin
arzuladigr 6nemli seyleri elde ettigi inanci ve bu inanca eslik eden hosnutluk igeren
duygular olarak tanimlanmistir (Kraut, 1979). Waterman (1993) fiziksel, entelektiiel veya
sosyal temelli ihtiyaglarin tatminine hos bir duygu eslik ettiginde, hedonik mutlulugun
hissedilecegini ifade etmistir. Kahneman (1999) hedonik psikolojinin temelleri kitabinda,

psikolojik iy1 olusu ve felsefi anlamda hedonizmi es deger terimler olarak tanimlamistir.



Felsefi alanda daha ¢ok bedensel ve fizyolojik ihtiyaclarin ve arzularin
karsilanmasiyla elde edilen hazlarin verdigi hedonik mutluluk ile ilgilenilirken, psikoloji
alanin da hedonik goriisii benimseyen psikologlar sadece bedenin degil ayn1 zamanda
zihnin tercih ve zevklerini de igeren genis bir hedonizm anlayisina odaklanmislardir
(Kubovy, 1999). Bu baglamda zihnin deneyimler hakkinda, olumlu ya da olumsuz 6znel
degerlendirmelerinin iyi olusa etkide bulundugu goriisiine sahip birgok psikolog, “Oznel
Iyi Olus” kavramu ile iyi olus diizeyini belirlemeye ve 8lgmeye ¢alismislardir (Diener &
Lucas, 1999). Deneyimlerin kisiye 0zgii fenomenler olmasi yani 6znelliginden yola
¢ikarak, iyi olusun ancak 6znel olarak degerlendirilebilecegini savunmuslardir (Diener &

Lucas, 1999).

“Oznel iyi olus” hedonik gelenekte iyi olus icin sik kullanilan ve yerlesmis bir
kavramsallagtirmadir. Oznel iyi olusun bilimsel alanda iizerinde uzlasilan ii¢ temel
bileseni vardir. Bu bilesenler; olumlu duygularin siklikla deneyimlenmesi, olumsuz
duygularin nadiren deneyimlenmesi ve yasam hakkinda olumlu biligsel
degerlendirmelerden (yasam tatmininden) meydana gelmektedir (Diener, 2000). Bu
bilesenler ile 6znel iyi olus hem olumlu ve olumsuz deneyimlerin yarattigi1 duygusal
ogeleri, hem de yargilardan olusan bilissel dgeleri igermektedir (Diener, 2000). Oznel iyi
olus bilesenlerinin tiimiiniin birlikte hosnutluk saglamasi siklikla mutlulukla esdeger
olarak 6zetlenir. Mutluluk, cevresel olaylardan giiclii bir sekilde etkilenmesine ragmen
zaman i¢inde belli dl¢tlide istikrar gdsteren genel bir degerlendirme olarak goriilmektedir
(Diener, 1994). Bu goriisler birlikte ele alindiginda, hedonik iyi olusun, fazlaca olumlu
duygular yasarken, nispeten daha az olumsuz duygular yagsamay1 ve 6znel ve genel bir

yargiy1 ifade ettigi kabul edilebilir.
1.1.1.1. Oznel iyi Olusun Duygusal Bileseni

Oznel iyi olusun pozitif yoniinii olusturan agirlikl1 bilesen pozitif duygulanimdir.
Biitiin farkli duygusal deneyimlerin en iist seviyede sahip olduklari temel boyutlar pozitif
ve negatif duygulanimdir. Pozitif ve negatif duygulanim, farkli evrimsel islevleri bulunan
iki davranigsal sisteme eslik eden deneyimsel bilesenlerdir (Watson, 2002). Kaginma ve
yaklasma odakli davranigsal sistemler hem bireyin, hem de tiiriin hayatta kalmasi igin
evrimsel siirecte gelisen, onu tehlikelerden uzak tutan veya ona gerekli kaynaklarin

tedarik edilmesini saglayan biyolojik davranigsal sistemlerdir (Naragon-Gainey &



Watson, 2019). Negatif duygulanim, kaginma-odakli davranigsal sistemin bir bilesenidir.
Bu sistemin temel amaci, aciya, cezaya veya baska istenmeyen sonuglara yol agabilecek
davraniglar1 engelleyerek organizmay1 problemlerden uzak tutmaktir (Naragon-Gainey &
Watson, 2019). Pozitif duygulanim ise organizmayi olasi zevk ve 06diil verebilecek
durumlara ve deneyimlere yonlendiren, yaklasma-odakli davranigsal sistemin bir
bilesenidir (Naragon-Gainey & Watson, 2019). Evrimsel bir bakis agisiyla, yaklagsma
odakli davraniglar, 6diil potansiyeli yliksek ve tehlike riski diisiik oldugu durumlarda
(6rnegin, bol yiyecek varken ve yirticilarin olmadigr durumlarda) gergeklestirilirler
(Naragon-Gainey & Watson, 2019). Diger zamanlarda, organizmalarin degerli enerji
depolarint muhafaza etmeleri tercih edilir. Bu evrimsel adaptif mekanizma, sistemin
aktivasyon seviyesini diizenleyerek verimli enerji harcamasini saglamaktadir (Watson,
2000). Pozitif duygulanim yiiksekken bireyler fiziksel, sosyal ve zihinsel olarak aktif
olma egilimindedir (Watson, 2000; Watson & Clark, 1997). Baska bir deyisle, bir kisi
i¢sel diisiinceleri yerine disariya odaklandiginda ve g¢evresine aktif olarak katildiginda,

biiyiik olasilikla yiiksek seviyelerde pozitif duygulanima sahip olacaktir (Watson, 2002).

Duygularin iyi olus ile iliskisini dogru degerlendirebilmek igin, duygu,
duygulanim ve ruh hali gibi zaman zaman birbirinin yerine kullanilabilen, birbirinden
farkli fakat yakin anlamli kavramlarin anlasilmasi ve kavramsal farkliliklarinin da ortaya
koyulmasi gerekmektedir. Batson (1990); duygulanim, ruh hali ve duygu kavramlarini
birbirinden sdyle ayirmistir. Batson’a gore duygulanim (affect), kavramlar arasindaki en
geneli ve en basitidir, deneyimlenen daha degerli ve degersiz durumlar hakkinda
organizmaya bilgi vererek islevini yerine getirir. Daha degerli durumlara yonelik
degisimler pozitif duygulanim yaratirken, daha az degerli durumlara yonelik de§isimler
negatif duygulanim yaratirlar. Ruh hali (mood) daha karmasik bir duygulanim
durumudur, gelecekteki olumlu veya olumsuz duygulanim beklentileri ile olusan bir
deneyimdir ve duygular gibi herhangi bir psikolojik hedefi (nesne, olay vb.) yoktur. Ruh
hali, beklentideki bir degisimden (degisimin uyandirdigi duygulanim durumuyla birlikte)
olusur ve bu nedenle “kisinin kendisini bekleyenler durumlar ile ilgili algisinin, genel
duygulanim tonunda yarattigi ince ayarlamayr ifade eder” (Batson, 1990, s. 103).
Duygular ise simdiye yoneliktir ve kisinin belirli bir hedefle olan iliskisine odaklidir.
Duygularin nitelik, yogunluk bakimindan olduk¢a fazla ¢esidi olmakla birlikte, genel

olarak olumlu bir duygunun ortaya ¢ikis1 pozitif duygulanim ile ifade edilir.
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Duygularin hiyerarsik modelinde pozitif ve negatif duygulanim, biitiin duygusal
deneyimler i¢in gecerli olan iist seviyedeki iki boyutu olusturur (Watson, 2002). Bu
seviyede duygu objesinin (olay, nesne, hatiralar vb.) degerlendirilmesi (appraisal)
sonucunda, deneyimin birey i¢in genel degeri (valance) ortaya ¢ikar. Bu degerlendirmeye
gore deneyimlenen duygu, birey i¢in hosnutluk veya hognutsuzluk ifade eder. Hognutluk
durumu pozitif duygulanim ile temsil edilirken, hosnutsuzluk durumu negatif duygulanim
ile temsil edilmektedir (Watson, 2002). Daha alt seviyelerde ise her bir duygunun 6zel
icerigi ve ayirt edici nitelikleri yer alir. Bireylerin giinliik hayatta yasadiklar1 olaylara
verecekleri duygusal yanitlar1 belirleyen seylerden birisi de pozitif ya da negatif
duygulanim yasamaya egilimli olmalaridir. Bu egilimler ile ilgili kullanilan iki ayr1
kavram da pozitif duygusallik ve negatif duygusalliktir. Pozitif duygusallik, olumlu
duygularin ve hazzin daha sik yasanmasi veya pozitif duygulara sahip olmakla ilgilidir
(Diener, 1994). Negatif duygusallik ise, olumsuz duygularin daha sik yasanmasi veya
negatif duygulara sahip olmak anlamina gelmektedir (Diener, 1994). Pozitif duygusallik
kisinin pozitif deneyimlere egilimini gosteren kisilige 6zgii bir 6zelliktir. Yiiksek pozitif
duygusalliga sahip olan bireyler, daha sik ve yogun keyifli anlar gegirirler ve keyifli bir
ruh hali i¢indedirler; genel olarak konusursak, neseli, hevesli, enerjik, kendine giivenen

ve uyaniktirlar (Watson, 2002).

Hedonik goriis ¢cergevesinde 6znel iyi olusun duygusal bilesenini dlgen cesitli
6l¢ekler gelistirilmistir. Olumlu ve olumsuz duygu diizeylerinin dl¢iimiinde kullanilan ilk
dlgeklerden birisi Bradburn’iin (1969) Duygusal Denge Olgegidir. Bradburn olumlu ve
olumsuz duygular arasinda bir denge olmas1 gerektigini ve olumlu duygularin olumsuz
duygulardan daha fazla olmasi durumunda psikolojik iyi olusun saglandigi goriisiini
savunmaktadir. Duygusal denge Olgegi son dort hafta boyunca yasanan olumlu ve

olumsuz duygulanim dengesi ile 6znel iyi olusu degerlendiren bir 6lgektir.

Diener ve meslektaslar1 (2009) olumlu ve olumsuz duygulari degerlendirmek icin
altisar madde igeren, toplam 12 maddelik olumlu ve olumsuz deneyimler Slgegini
(SPANE) gelistirmistir. Hem olumlu hem de olumsuz deneyimleri 6lgen maddelerden
ticer madde daha genel bicimde duygular dlgerken (6rnegin olumlu, olumsuz, iyi, kotii
gibi), diger iicer madde ise daha belirli duygularin deneyimlenme diizeyini (6rnegin

kizgin, keyifli gibi) 6l¢cmeye yonelik hazirlanmistir.
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Duygusal durumu 6l¢gmeye yonelik bir diger 6lgekte, Russel’in dairesel duygu
modelini esas almaktadir. Dairesel duygu modeli, tim duygusal durumlarin, temel
sinirsel duyumlarin, bilissel olarak birbirinden bagimsiz iki norofizyolojik sistem
tarafindan yorumlanmasi sonucunda olustugunu énermektedir (Posner, Russel, Peterson,
2005). Iki norofizyolojik sistem; duyumlarin birey icin yarattig1 ¢ekicilik / hosnutluk
degeri (valence) ve duyumlarin yarattigi uyaricilik diizeyinden (arousal) meydana
gelmektedir (Posner, Russel, Peterson, 2005). Russsel’in dairesel duygu modelindeki
birbirine dikey olarak konumlandirilan bu iki eksenin 45 derece dondiiriilmesiyle; iki
boyutlu “Pozitif ve Negatif Duygulamm Olgegi” (PANAS) gelistirilmistir (Watson,
Clark, Tellegen, 1988). Birinci boyut olan Pozitif Duygulanim (PA, positive affectivity),
yiiksek uyarilma (arousal) ve hosnutluk (valence) halinden (6rnegin, hevesli, aktif,
giiclil), diisiik uyarilma ve hosnutsuzluk haline (6rnegin donukluk, halsizlik) kadar
uzanan siirekli bir eksendir. Negatif duygulanim ise, yiiksek uyarilma ve hosnutsuzluk
halinden (6rnegin, sikinti, sinir, diigmanlik), diisiikk uyarilma ve hosnutluk haline (or.
Sakinlik, huzur) kadar uzanan siirekli bir eksendir. Pozitif duygulanimin bir kisinin ne
kadar hevesli, aktif ve canli hissettigini yansitir. Yiiksek pozitif duygulanim, yiiksek
enerjili, tam konsantrasyonlu ve zevkli bir adanma halidir, diisiik pozitif duygulanim ise
iziintli ve uyusukluk ile karakterize edilir. Buna karsilik negatif duygulanim (NA,
negative affectivity), 6fke, hor gérme, igrenme, sugluluk, korku ve sinirlilik gibi gesitli
rahatsiz edici ruh hali durumlarini igeren, sikinti ve rahatsizligi gosteren bir boyuttur.
Diisiik negatif duygulanim ise sakinlik ve huzur ile ifade edilir. Pozitif ve Negatif
Duygulanim 6l¢eginde tanimlanan 20 niteleyici duygu hali, bu boyutlardaki duygu
diizeylerini degerlendirmek i¢in kullanilmaktadir (Watson, Clark, Tellegen, 1988).

1.1.1.2. Oznel Iyi Olusun Bilissel Bileseni

Oznel iyi olusun duygusal bileseninin yani sira biligsel bileseni olarak kabul
edilen, en genel diizeyde yasama yonelik bireyin tutumunu belirten, bireyin genel yasam
tatmininden de bahsetmek gerekir. Yasam tatmini 6znel bir degerlendirmedir ve bireyin
kendi benimsedigi kistaslara gére yasam kalitesini degerlendirmesidir. Genellikle tatmin
olarak adlandirilan biligsel bilesen, birey tarafindan algilanan “istekler ve bunlar elde
etme arasindaki tutarsizligin” (Campbell, Converse & Rodgers, 1976, s. 8)

degerlendirilmesini veya yargilanmasini igerir. Bu degerlendirme siireci bir biitiin olarak
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yasamin genel bir muhakemesine yonelik oldugunda, “yasam tatmini” ifadesi kullanilir
(Pavot & Diener, 2013).

Oznel iyi olusun duygusal bileseni ile yasam tatmini ile ifade edilen bilissel
bileseni genellikle kismen iliskili bulunmaktadir. Bu iliski iki yonli de olabilir. Cilinkii
duygusal deneyimler, yasam olaylar1 ve kosullarinin nasil degerlendirilecegini etkileme
egilimindedir. Tersi yonde de yasam tatmini ile ilgili degerlendirmeler, genellikle
duygusal tepkilere yol agma egilimindedirler. Yasam olaylar1 ve kosullarinin genel yasam
tatminini etkilemesi ile ilgili, Schwarz ve Clore (1983) ayri ayr1 yagmurlu ve giinesli
giinlerde yaptiklar1 olgiimlerde, yasam tatminine yonelik farkli yanitlar aldiklarini
arastirmalarinda gostermislerdir. Fakat bu degiskenligin, toplam varyans iginde ufak bir
paya sahip oldugu diisiiniilmektedir. Bu diisiinceyi destekleyen bulgular Eid ve Diener
(2004) ve Schimmack ve Oishi (2005) tarafindan yapilan aragtirmalarda goriilmiistiir. Bu
calismalarda, yasam tatmini varyansinin %70 ‘inden daha fazlasinin kalic1 sartlar ve
yargilamalarin etkisiyle olustugu, anlik duygusal durumlar gibi gegici kaynaklardan gelen
etkilerin ise varyansin %20 'sinden daha azimni olusturdugu bulunmustur. Bu nedenle,
0znel 1yi olusun duygusal bileseni ve biligsel tatmin bileseni ayr1 bilesenler olarak ele
alindiginda, 6znel iyi olus deneyiminin anlagilmasi i¢in ayr1 ayri katkilar sagladiklar

distintilmektedir (Pavot, Diener, 2013).

Yasam tatmini, literatiirde genellikle hedonik bir kavram olarak kabul gorse de,
bazi arastirmacilar yagam tatminini; hem hedonik hem de eudaimonik tatminin, nihai
ortak bir sonucu olarak gormiistir (Waterman, 2007). Ayrica tatminin eudaimonik bir
kavram oldugunu savunan arastirmacilar da bulunmaktadir (Sumner, 1996). Diener,
Emmons, Larsen ve Griffin’in (1985) kullandig1 yasam tatmini 6lg¢egindeki ifadeler
incelendiginde, hedonik ve eudaimonik ifadelerden olusan bir karisim igerdigi
goriilmektedir. Yasam tatmininin eudaimonik ve hedonik kapsamu ile ilgili tartigmalar
aciklik getirmek i¢in yasam tatmininin 6znel bir degerlendirme oldugunu dikkate alirsak;
karmasik bir dogaya sahip olan insanlarin, kendine 6zgli tercihlerinin bu kapsamin
igerigini belirleyecegini diisiinebiliriz. Ornegin Oishi’ye gére, “Hedonistler, hayatlarini
her giin ne kadar zevk aldiklarina gore degerlendirirken, ahlak¢ilar hayatlarin1 ne kadar
erdemli olduklarina gore degerlendirirler” (Oishi, 2012, s.12). Sonug¢ olarak 6znel bir

degerlendirme olan yasam tatmininin degerlendirme kriterleri, kisinin hayatinda neleri
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daha 6nemli gordiigii ve nelere deger verdigine gore degisebilmektedir. Yasam tatmini

de kisinin bu amaglarina ne dlglide ulasabildiginin bir 6lgiisii olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Yasam tatmininin 6l¢timiinde kullanilan ¢ok sayida farkli 6lgekler bulunmaktadir.
Bu olgeklerde bazen tek bir madde ile baz1 6lgeklerde de ¢ok maddeli 6lgekler ile yasam
tatmini Olglilmiistir. Cok maddeli olgeklere 6rnek olarak, toplam bes maddelik
“Yasamdan Memnuniyet Olcegi” (Diener, Emmons, Larsen & Griffin, 1985) &rnek
verilebilir. Bu 6lg¢ek icinde, drnek olarak “Cogu yonden hayatim benim idealime yakin”

ve “Simdiye kadar hayattan istedigim 6nemli seyleri aldim” maddeleri kullanilmaktadir.
1.1.2. Eudaimonik Perspektifte Iyi Olus Yaklasimlari

Hedonik goriisiin  disinda, genel olarak “Eudaimonia” semsiyesi altinda
degerlendirilebilinen, iyi olusa dair farkli agilardan yaklasan ¢ok sayida kavram
bulunmaktadir. Eudaimonik iyi olusu ifade eden bu kavramlar psikoloji alaninin disinda,
felsefe, etik ve maneviyat gibi alanlarindan da gelmektedir. Bu nedenle eudaimonia
kavrami, bilimsel alanda tanimlanmasi, operasyonellestirilmesi ve manipiile edilmesi
oldukga zor bir kavramdir (Huta, 2013a). Eudaimonia ¢ogu zaman “mutluluk” olarak
terctime edilir ve bu nedenle hedonik zevk veya haz ile karistirilabilmektedir. Gelismek
(flourishing) veya miikemmellik (excellence), eudaimonia i¢in daha iyi bir terciime
olarak kabul edilebilir (Huta, 2013a). Iyi olusu eudaimonia ifadesini kullanarak ilk
tanimlayan kisi, eudaimonia kavramini ortaya atan Aristoteles’tir. Nicomachean Etiki
adli eserinde Aristoteles, eudaimonia'nin “iyi yasamak ve iyi seyler yapmak” anlamina
geldigini s6ylemistir. Eudaimonia terimi, etimolojik olarak Yunanca eu (iyi) ve daimon
(veli ruh) kelimelerinden meydana gelmistir. Daimon, her insanin potansiyelini temsil
etmektedir. Bu potansiyel, her bir insanin yetenekleri dlgilisiinde ulasabilecegi, kiginin
yasaminda gergeklestirebilecegi en biiyiik tatmini ifade eder (Waterman, 1993). Daimon
mitkemmeliyet duygusu i¢inde ulasilmak istenen idealdir, kisinin tekamiilii i¢in
cabalamasidir ve bdylece kisinin yasamina anlam ve yon verebilir (Waterman, 1993).
Daimon'a gére yasama yani kisinin potansiyelini gergeklestirme ¢abalar1 (kendini

gerceklestirme), eudaimonia olarak adlandirilan bir iyi olus duruma neden olur.

Aristoteles hedonik anlamdaki mutlulugun bayag: bir fikir olduguna inanmus, tiim
arzularin pesinden gitmenin degersiz oldugunu, bazi arzularinin zevk vermesine ragmen

iyi olus tiretmeyecegini ifade etmistir. Aristoteles gergek mutlulugun; erdemli bir yasam
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sirmek ve degerli olan1 yapmakla bulunacagmi diisiinmiistiir. insanin potansiyelini
gerceklestirmesini nihai hedefi oldugunu savunmustur (Boniwell, 2008). Aristoteles,
eudaimonia'yl, akil ve tefekkiir ile uyumlu olan miikemmellik ve erdem sergileyen aktif
davranis, bizi diger tiirlerden ayiran yetiler ve kendi gayesine hizmet eden davraniglar
olarak tanimlamistir (Huta, 2013b). Aristotales’in eudaimonia anlayisi, adalet, nezaket,
cesaret ve diirlistliik gibi ahlaki erdemlerin yani sira entelektiiel aktiviteler ve kisinin
meslegi gibi herhangi bir aktivitede yliksek performans gostermesini icermektedir (Huta,
2013Db).

Literatiirdeki eudaimonik iyi olus ile ilgili agiklamalara ge¢meden Once,
kavramsallastirmada ¢esitligin ¢ok fazla oldugunu belirtmek gerekir. Genel olarak
arastirmacilar arasinda, eudaimonik iyi olusun operasyonel bir tanimi i¢in goriis birligi
olusmadig1 goriilmektedir. Ornegin siklikla kullanilan insanin “optimal isleyisi” ile
kastedilen bazi arastirmacilara gore insanin biitiinliigii ve dogruluguyken (otantiklik,
otonomi vb.), bazilarina gore pozitif iligskilere sahip olabilmektir, bazilarina gore ise
hayatin zorluklarina karsi ugras vermektir (gelisim, anlam, ustalik, miikemmellik i¢in
cabalamak) (Tov, 2018). Bir bagka teorik karmasada, baz1 arastirmacilarin eudaimonik
iyi olusu tanimlamak i¢in kullandiklar1 kavramlarin, diger bazi aragtirmacilar tarafindan
eudaimonik 1iyi olusun Onciilleri olarak kullanilmasidir (Tov, 2018). Alanda bu
karmasalar yasaniyor olsa da kavramsal tanimlarin bir¢ogunda vurgulanan bazi ortak

bilesenlere (otantiklik, anlam, miikemmellik, gelisim) rastlanilmaktadir (Huta &
Waterman, 2014).

1.1.2.1. Maslow’un Kendini Gergeklestirme Yaklasim

Eudaimonik iyi olusu farkli arastirmacilar, farkli kavramsal yapilart kullanarak
aciklamislardir.  Ornegin Maslow (1970) “kendini gergeklestirme” kavramidan
bahsetmistir. Bu kavrami ihtiyaglar hiyerarsisinde en tepede konumlandirarak, her
insanin yasamda olabilecegi en iyi noktada olmak ve daha biiylik bir sey ugruna
cabalamak gibi dogal bir ihtiyaci oldugunu 6ne siirerek agiklamistir. Diger basit ihtiyaglar
karsilandiktan sonra kendini gergeklestirme ihtiyacina yonelik egilimlerin artacagini
savunmustur. Maslow kendini gerceklestirmis olarak niteledigi kisilerin, zorluklara
meydan okuyan, gergekei, 6zgiin, sonuglardan ziyade sonuca gotiiren araglara odaklanan,

ozerk, dogal, toplumsal kabulleri sorgulayan, kendini ve digerlerini kabullenen, kisisel
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giiclii bir etik anlayigina sahip, yasamlarindaki deneyimleri siirekli yeni ve ilk defa
yagsanmis gibi farkindalikla takdir eden 6zellikte oldugunu ifade etmistir. Maslow ayrica,
kendini gerceklestirmis bireylerin daha fazla zirve deneyimlere sahip olduklarini, yani
Kisinin Ozellikle farkinda ve canli hissettigini, kendisiyle ve gevresindeki diinyayla
baglantili hissettigini, kapsamli bir duygu veya kavrayis anlarina sahip oldugunu ifade

etmistir.

Diger ¢esitli teorisyenler de eudaimonik anlamda iyi hayati benzer yaklagimlarla,
kisinin potansiyelini sonuna kadar gelistirmesi olarak tanimlamistir. Ornegin Jung (1933)
“bireylesme” (individuation) kavrami ile tamamen kendi olmak, o6zerk, farkinda ve
biitinlesmis olma siirecinden bahsetmistir. Allport (1955) olgunluk olarak tanimladigi
“psikolojik iyi olus” kavramu ile kisinin gergek benligini ifade etmesi, gergek¢i olmasi,
bagkalariyla yapici iliskiler kurmasi ve kisisellestirilmis bir vicdan sahibi olmasini ifade
etmistir. Rogers (1961) bireyin tam isleyisinin (fully functioning) iyi hayati temsil ettigini
savunmustur Ve tam igleyisi nese ve 1stirap da dahil olmak {izere bireyin tiim kapasitelerini
gerektiginde kullanmasi olarak tanimlamistir. Eudaimoik iyi olus bakis agisinda siklikla
kullanilan kendini gerceklestirme egilimini Rogers (1961), tiim organik varliklar ve
insanda mevcut olan, ilerleme, gelisme, olgunlasma ile ifade edilebilen, organizmanin ve
benligin tiim kapasitelerini gdsterme ve harekete gegirme egilimi ile ifade etmistir.
Rogers bu egilimin her bireyin i¢inde var oldugunu, ancak bireylerin bu egilimi serbest
birakmak ve gostermek i¢in sadece uygun kosullar bekledigini ifade etmistir (Rogers,
1961).

1.1.2.2. Ryan ve Deci’nin Oz-Belirlenim Teorisi

Iyi olusu eudaimonik bakis agis1 ile agiklayan diger bir teori, 6z-belirlenim (self-
determination) teorisidir. Oz-belirlenim teorisinde iyi olusun temel nedeni temel
psikolojik ihtiyaclarin karsilanmasi olarak gosterilmistir. Ryan ve Deci 6z-belirlenim
teorisinde her insanin dogasinda, kiiltiirlerden ve zamandan bagimsiz, evrensel olarak ii¢
temel psikolojik ihtiyacin bulundugundan bahsetmistir (Ryan, Deci, 2000). Bu temel
psikolojik ihtiyaglar otonomi, iliskili olmak ve yeterliliktir. Oz-belirlenim teorisine gére
bu ihtiyaglar tatmin edildigi 6l¢iide kisinin iyi olusu saglanabilir. Otonomi kisinin
gercekte oldugu gibi olmasi (inang ve degerlerine uygun davranmasti), iyi biitiinlestirilmis

farkli yonlere sahip olmasi, igsel veya digsal baskilar tarafindan kontrol edilmek yerine
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kisinin kendi aktivitelerini onaylamasidir. (Ryan & Deci, 2000). Otonomi ihtiyact, kisinin
kendi  hayatinin  aracisi/etkileyicisi olmasina ve davramiglarii  kendisinin
belirleyebilmesine olan ihtiyacidir. Yeterlilik ihtiyaci, kisinin yaptigi seyde kendine
giiven duymaya olan ihtiyacidir. Iliskili olmak ihtiyac1, yakin ve giivenilir insani baglara
sahip olmak, otonomiye saygi duyan ve yeterlilige olanak taniyan kisiler ile iligkiler
kurmaya olan ihtiyagtir. Oz-belirlenim teorisi, bu ihtiyaclar tatmin edildiginde,
motivasyon ve iyi olusun artacagini, fakat kosullarin bu ihtiyaglar1 desteklemedigi
durumlarda, pasiflige, kontrole, yetersizlige ve izolasyona karsi savunmasiz kalarak iyi
isleyisimiz {izerinde olumsuz bir etki olusacagini ileri siirmektedir (Ryan & Deci, 2000).
Ayrica Ryan ve Deci bu psikolojik ihtiyaglarin tatmininin hem hedonik hem de
eudaimonik iyi olusu olumlu etkiledigini ifade etmistir (Ryan & Deci, 2001). Hedonik
anlamda iyi olusun genel géstergelerinin (pozitif duygulanimin siklig1 ve bir kisinin genel
olarak yasamindan tatmin duymasinin) eudaimonik anlamda da psikolojik iyi olusa isaret
ettigini belirtmislerdir. Bir baska deyisle eudaimonik iyi olus saglayan durumlarin,
hedonik iyi olusu da olumlu etkiledigini savunmuslardir (Ryan & Deci, 2001, Vitterse ve
Seholt,2011).  Fakat bunun tersinin her zaman gecerli olmadigini, hedonik iyi olus
saglayan baz1 anlik kosullarin, eudaimonik iyi olusa katki sunmayacagini ifade

etmislerdir.
1.1.2.3. Ryan ve Deci’nin i¢sel ve Dissal Motivasyon Yaklasim

Oz-belirlenim teorisinde iyi olus ile iliskili olarak gériilen bir diger kavramda igsel
motivasyondur (Ryan & Deci,2000). Aristoteles'in eudaimonia anlayisinin merkezi
yonlerinden biri de eudaimonik eylemlerin aktif olarak se¢ilmesi, diisiinsel bir sekilde
onaylanmast ve derinden benimsenen degerler ve inanglara uygun olmasidir. Bu
tanimlama, bireyin se¢imlerinde ve kararlarinda 6zerk oldugu, i¢sel motivasyonla yerine
getirilen eylemleri karakterize etmektedir. I¢sel motivasyonla gerceklestirilen eylemler
kendi gayesi i¢in takip edilir, eylemin kendisi disinda bir 6diil veya sonug beklenilmez.
Bu eylemlere ilgi, eglence, tatmin ve zevk gibi hisler eslik eder (Ryan & Deci, 2000). Oz-
belirlenim teorisinde igsel motivasyon, proaktif organizmanin 6n kosulu olarak kabul
edilir ve psikolojik, fiziksel ve sosyal sagligin dogal bir kaynag1 olarak goriilmektedir.
Insanlar i¢sel olarak motive olduklarinda, kapasitelerini genisletmek ve diinya ile yeni ara
yiizler gelistirmek icin fiziksel ve sosyal gevrelerine goniillii olarak baglanirlar. I¢sel

motivasyon hem pozitif gelisim hem de ilgi ve keyif deneyimlerinin bir kaynagidir (Huta
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& Ryan, 2010). I¢sel motivasyon, anlaml1 bulunan segimler (Patall, Cooper & Robinson,
2008) ve yeterlilik algis1 (Vallerand & Reid, 1984) tarafindan desteklenir, ancak ayni
zamanda dissal odiiller veya diger kontrol edici baski ve tesviklerle kolayca zayiflatilir
(Deci, Koestner & Ryan, 1999).

Ozellikle ilerleyen yaslarda giinliik yasamda, oyun ve kesfetmek gibi icsel
motivasyonla gergeklesen eylemlerin yerine, zorunluluklar, sorumluluklar, ¢alismak,
para kazanmak gibi digsal motivasyon ile gergeklestirilen faaliyetler daha fazla yer
tutmaya baslar. Digsal motivasyon; davranisin kendisi disinda, farkli bir sonug elde etmek
icin bir eylemde bulunmak anlamina gelmektedir (Ryan & Deci, 2000). Birgok teorisyen
tarafindan dissal motivasyon, igsel motivasyonun ziddi olarak goriilmiistiir. Oz-
belirlenim teorisinde digsal motivasyon smiflandirilmis ve bu siniflandirmada belirli
boyutlarn eudaimonik iyi olus ile iliskili olabilecegi &ngdriilmiistiir. Oz-belirlenim
teorisine gore, digsal motivasyon, sahip oldugu goéreceli 6zerklik derecesine gére zaman
zaman ig¢sel motivasyona yakin bir konumda olabilecegi 6ne siiriilmektedir (Ryan &
Connell, 1989). Oz-belirlenim teorisinde siirekli bir o6zerklik ekseni boyunca
tanimlanabilecek dort tiir digsal motivasyon tiirii belirlenmistir (Ryan & Deci, 2000). En
diistik 6zerklik gdsteren digsal motivasyon tiirli, digsal diizenleme (external regulation)
olarak adlandirilmistir. Digsal diizenleme motivasyonuyla yapilan davranis, sadece digsal
taleplere uymak i¢in, genellikle olarak bir 6diil almak veya cezadan kagimmmak igin
gerceklestirilmektedir. Bir sonraki digsal motivasyon tiirli, genellikle gurur ve 6zgiiven
duygularin1 arttirmak veya sucluluk ve utan¢ duygusundan kacinmak i¢in davranis
nedeninin kismen igsellestirildigi ige atim (introjected regulation) diizenlemesidir. Bir
sonraki digsal motivasyon tiirli, davranisin nedeninin anlasildigi, deger verildigi ve kisisel
olarak onaylandig1 6zdeslesmis diizenleme (identified regulation) olarak adlandirilir. Bu
tir davraniglar benlikten kaynaklaniyor gibi algilanir ve nispeten Ozerk olarak
deneyimlenir. Digsal motivasyonun son tiirli, davranisin nedeninin, benligin diger
O0zdeslestirmeleri ve yonleriyle uyumlu ve tutarli hale getirildigi “biitiinlesmis
diizenleme” (integrated regulation) olarak adlandirilir. Boylece 6z-belirlenim teorisinde,
digsal motivasyonun diizenleyici mekanizmalar ile ne kadar igsellestirildigine gore, yani
sahip oldugu goreceli 6zerklik (otonomi) diizeyine gore, bireyin tam isleyisi ve organizma
saglig1 i¢in farkli sonuglar ortaya koyabilecegi 6ne stirtilmiistiir (Niemiec & Ryan, 2013).

Otonomi spor, iliskiler, is hayati gibi bir¢ok baglamda tam isleyis ve organizma sagligi
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icin kritik 6neme sahiptir. Bu alanlardaki ¢calismalardan elde edilen bulgularda, 6zerklik
diizenlemelerinin, davranigin siirekliliginin saglanmasi, gorev performansinin arttirilmasi
ve daha fazla psikolojik, fiziksel ve sosyal saglik ile iliskili oldugu gosterilmistir
(Vansteenkiste, Lens, De Witte, De Witte, & Deci, 2004). Oz-belirlenim teorisine gore
davranigin diizenlendigi goreli otonomi derecesi, “iyi yasamin” dnemli bir onciisii gibi

olarak goriilmektedir.

Icsel ve dissal motivasyona benzer bir yaklasimda da i¢sel veya dissal hedeflerin
takip edilmesinin veya elde edilmesinin iyi olus ile iliskisini arastiran yaklasimdir. Bu
yaklagim hedeflerin veya amaglarin i¢sel veya digsal nitelikteki igerigi ile ilgilenmektedir.
Baz1 arastirmacilar igeriginden bagimsiz olarak, insanlarin degerli hedeflere
ulagtiklarinda daha fazla iyi olus deneyimleyeceklerini savunmuslardir (Locke ve
Latham, 1990). Ancak Eudaimonik yaklasimda, Aristoteles'in eudaimonia anlayigina
gore, iyl yasamak, i¢sel olarak degerli olan amaglarin pesinden kosmay1 gerektirmektedir
(Niemiec, Ryan, 2013). Bu yaklasima gore belirli deger tiirlerinin pesinde kosmanin ve
elde etmenin iyilige katkida bulunma olasilig1 digerler hedef ve amaglardan daha yiiksek
goriilmektedir. Oz-belirlenim teorisi i¢inde, farkli istek tiirleri (amag ve hedefler), temel
psikolojik ihtiyaglarin karsilanmasi ile olan iliskilerine gore birbirinden ayirilmistir
(Ryan, Sheldon, Kasser & Deci, 1996). Kasser ve Ryan (1996) bu baglamda yasam
hedefleri ile ilgili yaptiklari ¢alismada, faktor analizi sonuglarinda iki temel yasam hedefi
kategorisi bulmuslardir. Tespit edilen birinci faktor digsal amaglar olarak adlandirilmistir
ve zenginlik, sohret ve ¢ekici bir imaj ile ilgili olabilecek degerleri icermektedir. Ikinci
faktor ise, i¢sel amagclar olarak adlandirilmistir ve kisisel gelisim, yakin iligkiler, toplum
katkis1 ve fiziksel saghik ile ilgili degerleri icermektedir. Oz-belirlenim teorisi
cercevesinde, ikinci grup i¢sel hedeflerin psikolojik ihtiyaglarin tatminini kolaylastirma
olasilig, birinci grup digsal hedeflere gore daha yiiksek olacagi 6nerilmistir (Niemiec,
Ryan, 2013). Kasser ve Ryan (1996), i¢sel amaglara digsal amaglara gore daha biiyiik
Oonem veren kisilerin, daha yiiksek iy1 olusa sahip olacaklarini tespit etmistir. Farkli kiiltiir
ve baglamlarda yapilan ¢aligmalarda benzer sonuglar elde edilmistir (Ryan, Chirkov ve
digerleri, 1999; Niemiec, Ryan, Deci, & Williams, 2009; Vansteenkiste, Neyrinck,
Niemiec ve digerleri, 2007; Kasser, Ryan, 2001)
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1.1.2.4. Csikszentmihalyi’nin Akis Kuram

Eudaimonik ve hedonik iyi olus gostergelerini birlikte igeren, i¢sel motivasyonla
oldukga iligkili olan bir diger kavramda Csikszentmihalyi’nin Ototelik Kisilik (Autotelic
Personality) kavramidir. Csikszentmihalyi igsel bir istekle harekete gegen, amag ve merak
duygusuna sahip insanlari ototelik kisilikli olarak tanimlar (Csikszentmihalyi, 1997). Bir
seyi yapma nedenimizin aktivitenin kendisi disinda herhangi bir sonug (6diil) elde etmek
oldugunda, bu eylem i¢in digsal motivasyondan bahsedilecegini ifade etmistir.
Davranisimizin aktivite sonrasinda elde edilecek bir 6diil i¢in degil, dogrudan aktivitenin
kendisinin odiillendirici olmast nedeniyle yapilmasmin ise igsel motivasyondan
kaynaklanacagimi savunmustur (Csikszentmihalyi, Nakamura, 2014; Ryan & Deci,
2001). Ototelik kisilerinin motivasyonlarinin konfor, para, gii¢ veya sohret gibi digsal
motive edici giiclerden yerine davranisin kendisi oldugu ifade etmistir. Ototelik kisilerin
baska bir kazanim yerine, i¢sel motivasyonla yaptiklar1 davraniglar sirasinda sik sik akis
deneyimi yasadiklarimi ifade etmistir. Akis, insanlarin bir seye tamamen ilgiyle dalmis
olduklarinda; zamani, yorgunlugu ve aktivitenin kendisi disindaki her seyi unuttuklari
Oznel bir durumdur. Akisin tanimlayic1 6zelligi, aktiviteye yonelik siirekli yogun ilgi
gostermek, dikkatin tamamen eldeki goreve ayrilmasi ve kisinin en yiiksek kapasitesinde
calismasidir (Seligman, Csikszentmihalyi, 2014). Akis halindeyken, genellikle mutluluk
hissedilmez, sadece mesgul olunan faaliyetle ilgili seyler hissedilir. Ancak akistan
ciktiktan sonra, yani faaliyetin sonunda veya i¢indeki dikkat dagitici anlarda, istenilen
sonuca ulasmanin verdigi mutlulugun keyfi ortaya ¢ikmaktadir. Uzun vadede, giinliik
yasamda ne kadar ¢ok akis yasanirsa, genel olarak mutlu hissetme olasiligi o kadar
artmaktadir. Ototelik kisilikli bireyler diger kisiliklere gére daha fazla akis yasarlar, amag
arayisinda bulunurlar, meydan okuyucu zorluklardan hoslanirlar, anlamli deneyimlerden
hoslanirlar, yasamin bir¢ok alaninda adanmiglikla hareket ederler bu nedenle yasami ¢ok
dolu hissederler. Bu yoniiyle ototelik kisilige sahip olmak eudaimonik iyi olus ile ilgili
goriilmektedir. Ototelik insanlar yasamlarinda daha biiyiik bir doyum hissi ve daha biiyiik
bir memnuniyet duygusu yasarlar. Csikszentmihalyi’nin akis tanimlamasinda, zamanin
nasil gectigini fark etmemek ve kisisel sorunlari unutmak gibi yonlerin bulunmasi,
ototelik kisilik kavraminin hedonik hosnutlukla da iligskili oldugunu gdstermektedir.
Csikszentmihalyi ayrica akis deneyiminin ¢ekiciliginin, adaptasyon siirecinde insan

evrimini gelistirdigini savunmustur. Ciinkii akis yasatan zorlu aktivitelerde bulunmak, bir
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kisinin hayattaki yeteneklerini ve bdylece cevresel hdkimiyetini arttirmaktadir. Akis
teorisi ayrica, akisin deneyimlenebilmesi i¢in, i¢inde bulunulan eylemlerin zorluklarinin
ve bunlarla basa ¢ikmak igin sahip olunan becerilerin, denge iginde oldugunun
algilanmas1 gerektigini 6ne siirmektedir. Akis yasanabilmesi icin eylemin Kkisinin
becerilerini agmayacak diizeyde meydan okuyucu 6zellikte olmasi1 gerekmektedir. Akis
teorisi algilanan beceriler ve / veya zorluklar arasindaki dengesizliginin, mevcut duygu
durumunun kalitesini diisiirecegini ve keyifteki diisiisiin kisiyi akis durumuna yeniden
girmeye motive edecegini Onermistir. Zorluklar ve beceriler arasindaki dengeyi
korumanin verdigi igsel keyif (veya hedonik his) nedeniyle, akis seklinde deneyimlenen
optimal isleyis igsel olarak oOdiillendirici hale gelmektedir (Csikszentmihalyi, 2009).
Dolayisiyla, akis teorisinde beceri gelistirmenin son derece keyifli oldugu ve optimal
isleyisin hedonik olarak yonlendirilmis bir faaliyet oldugu disiiniilmektedir (Vitterse,
2013). Sonug olarak Csikszentmihalyi akisin yasamda; olumlu duygulari, yaraticiligi,
konsantrasyonu, 6grenmeyi, anlam ve amag bulmay1 ve daha biiyiik bir biitiinle baglanti

olmay1 tesvik ettigini ifade etmistir.
1.1.2.5. Ryff’in Psikolojik Iyi Olus Yaklagim

Carol Ryff psikolojik iyi olus modeli ile eudaimonik iyi olusu tanimlamaya
calismistir. Ryff, iyi olusun 6znel olarak iyi hissetmekten ziyade, kisinin potansiyelini
gerceklestirmesi ve yasamin varolugsal zorluklart karsisinda gelismesi oldugunu
savunmustur. Carol Ryff c¢aligmalarinda psikolojik iyi olusun alti bilesenden
olusabilecegini onermistir (Ryff & Keyes, 1995; Ryff & Singer, 1998). Bu bilesenler
Sekil 1.1°de goriilebilmektedir.

Sekil 1.1: Ryff’in Psikolojik Iyi Olus Modeli, Ryff & Keyes (1995)

Kisisel
Gelisim

Oz Kabullenme
Pozitif
Iliskiler

Psikolojik
Iyi Olus

Cevreye
Egemen Olmak
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Oz-kabullenme; kisinin kendisini ve gegmis hayatini pozitif degerlendirmesidir.
Kisisel gelisim; birey olarak siirekli gelisim ve biiylimeye yoOnelik bir algiya sahip
olmaktir. Yasam amaci; yasamin anlamli ve bir amaca doniik olduguna dair inang
tasimaktir. Pozitif iliskiler; digerleri ile pozitif kaliteli iliskilere sahip olmaktir. Cevreye
egemen olmak; kisinin hayatin1 ve g¢evresini etkili bigimde yonetebilme kapasitesine
sahip olmasidir. Son olarak otonomi; kisinin igsel olarak onayladig: seyleri yaptigina dair
algisidir. Tiim bu bilesenler Sekil 1.1°de sunulan Psikolojik Iyi Olus kavramini1 meydana

getirmektedir.
1.1.2.6. Waterman Kisisel Anlamhhk Yaklasim

Eudaimonik g¢er¢evede ele alinabilecek bir baska iyi olus modeli, Waterman’in
(2003) kisisel anlamlilik (personal expressiveness) kavrami ile ifade ettigi iyi olus
modelidir. Waterman kisisel anlamliligi, belirli bazi faaliyetler ve olusan bazi hisler ile
tanimlamistir. Bu faaliyetler, bireyin kendisini canli hissettirir, bireyin kendisini veya
potansiyelini gerceklestirmis olmasini ifade eder. Ozel bir uyum ve bagdasma hissi
dogurur. Bireye ger¢ekte kim oldugunu ifade eder. Kisi bu faaliyetlere yogun bicimde
baglanabilmektedir ve bu faaliyetler kisinin gercekten yapmak istedigi eylemlerdir.
Waterman bu hisler ve isleyis bigimlerinin, kavramsal olarak i¢sel motivasyon (Ryan,
Deci, 1985), akis (Csikszentmihalyi, 1990) ve zirve deneyimler (Maslow, 1964) ile iliskili
oldugunu ifade etmistir (Waterman,1993). Waterman, digerlerinden farkli olarak
eudaimonia’yr hedonik mutluluktan hari¢ tutmamistir. Eudaimonik iyi olus anlarina
hedonik hazlarinda eslik ettigini ancak hedonik hazlara mutlaka eudaimonik hislerin eslik
etmedigini yaptig1 deneysel calismada gostermistir. Kisisel anlamliligin, hedonik hazdan
ziyade kisinin en iyi potansiyelini gelistirmesine imkan veren yiiksek zorluk ve yiiksek
beceri gerektiren aktivitelerle (yani akis aktiviteleri) daha c¢ok iliskili oldugunu
gostermistir. Waterman hazirladigi kisisel anlamlilik aktiviteler anketinde (Personally
Expressive Activities Questionnaire) hedonik ve eudoaimonik iyi olusu birlikte
Olcmektedir. Waterman’in ¢alismasi eudaimonia ve hedonik haz arasindaki iliskiyi ortaya

koymas1 bakimindan énemli bir ¢alismadir.
1.1.2.7. Keyes’in Sosyal Iyi Olus Yaklasim

Keyes (1998) tarafindan diger iyi olus yaklasimlardan farkli olarak, bireyin igsel

iyi olusu yerine disa doniik iyi olusuna dikkatleri ¢eken bir model, sosyal iyi olus modeli
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olarak onerilmistir. Biitiin psikolojik ihtiya¢ teorilerinde sosyal iliskilerin dnemine yer
verilmektedir. Dolayisiyla Keyes genel iyi olusu degerlendirilirken sosyal iyi olus
boyutunun da dikkate alinmasiin gerekliligini savunmustur. Keyes (1998), sosyal iyi
olus igin bes bilesenli bir model dnermistir. Bu model eudaimonik bir ¢ergevede, bireyin
dis diinyasina yonelik tasarlamigtir. Bu bilesenler sosyal biitiinlesme, sosyal katki, sosyal
baglami kavrama, sosyal gerceklestirme ve sosyal kabuldiir. Sosyal biitiinlesme
(integration); kisinin kendisini toplumun bir pargasi olarak gormesi ve topluma ait
hissetmesidir. Sosyal kabul (acceptance); diger insanlarin karakterleri ve nitelikleri
hakkinda olumlu hisler ve diisiincelere sahip olmaktir. Sosyal katki (contribution); bireyin
toplum yarari i¢in degerli bir katkida bulunabilecegine dair hissini ve inancin1 ifade eder.
Sosyal gergeklesme; toplumun potansiyeli ve gidisatt hakkinda olumlu diisiince ve
inanglara sahip olmak, toplumun gelecegine gilivenmek, ilerleme ve degisim
gosterecegine inanmak, sosyal kurumlarin ve toplumun siirekli biiylidiigi ve gelistigi ile
ilgili algilara sahip olmaktir. Sosyal baglami kavrama (social coherence); bireyin sosyal
diinyanin kalitesi, organizasyonu ve isleyisini algilayabilmesini ifade eder, bireyin
yasadig1 diinyay1 ve ¢evresinde olup bitenleri anlayabilmesi ve ilgi duymasi ile ilgilidir.
Keyes ’in (1998) tanimladigi bu bes unsur hep birlikte, bireylerin sosyal zorluklarin
istesinden gelme durumlarini ve sosyal diinyalarinda ne kadar iyi islev gosterdiklerini
belirlemektedir. Keyes’ in (1998) sosyal iyi olus modeli, Ryff* in (1989) psikolojik iyi
olus modelini birey i¢i alandan bireylerarasi alana dogru genisleten bir model

gortinimiindedir (Gallagher, Lopez, Preacher ,2009).
1.1.2.8. Huta’nin Dért Boyutlu Iyi Olus Yaklagim

Kapsamli literatiir arastirmasi sonucunda eudaimonik iyi olusu en sik kullanilan
dort boyutu ile agiklayan bir baska arastirmaci da Huta’dir (2016). Literatiirde en gok
kullanilan eudaimonik iyi olus boyutlarini arastirarak, bu boyutlarin otantiklik, anlam,
miitkemmellik ve gelisim oldugunu belirlemistir. Huta eudaimonik iyi olusu, bireyin bu
boyutlara yonelimleri olarak kavramsallastirmistir. “Otantiklik” kiginin gercek benligini
ve degerlerini agikliga kavusturmasi ve onlarla uyumlu hareket etmeye ¢abalamasidir.
“Anlam” gergekte neyin onemli ve degerli oldugunu arastirmak ve daha biiylik resmi
anlamak, onunla uyum saglamak ve ona katkida bulunmaktir. “Miikemmellik” kisinin
ahlakinda, davranislarinda, iirettiklerinde ve performansinda yiiksek kalite ve standartlar

icin cabalamasidir. “Gelisim” bilgi, i¢gdrii ve beceri kazanmak, kisinin benzersiz
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potansiyellerini gergeklestirmesi ve bir insan olarak olgunlagsmasidir (Huta, 2016). Huta
son donemdeki c¢alismalarinda bu dort boyuta, bireyin gevresindeki diger varliklara
katkida bulunma arayisini, besinci bir boyut olarak ilave etmistir. Ayrica Huta hedonik
1yi olus yonelimini de iki boyutla agiklamistir. Birincisi pozitif duygular, hos hisler ve
duygusal tatmine yonelimi i¢eren haz boyutudur, ikinci boyut ise, rahatlama gevseme ve

ac1 duymamaktan olusan konfor boyutudur.

1.1.3. Eudaimonik ve Hedonik Perspektifi Birlikte Ele Alan Iyi Olus
Modelleri

Iyi olus arastirmalarinda, sadece hedonik bir perspektifi (Kahneman, 1999) veya
sadece eudaimonik bir perspektifi (Ryff, 1989) benimsemis olan aragtirmacilarin yani
sira, optimal bir varolus icin hem hedonik hem de eudaimonik iyi olusun bir
kombinasyonunun gerekli oldugunu diisiinen ve deneye dayali olarak bunu gostermeyi
amaglayan aragtirmacilar da bulunmaktadir (Huta, 2017). Hem hedonik hem de
eudaimonik iyi olusu takip eden insanlarin, sadece birini ya da digerini izleyen
insanlardan daha yiiksek iyi olus seviyelerine sahip oldugu iddia edilmektedir (Ani¢ &
Ton¢i¢, 2013; Huta & Ryan, 2010). Eudaimonik bakis agisinda, sadece zevkli
deneyimlerin pesinde kosarak elde edilen hedonik mutlulugun, eudaimonik iyi olusun
yoklugunda, uzun vadede siirdiiriilemez oldugu savunulmaktadir (Fisher,2010). Keyes
hedonik ve eudaimonik sonuglarin her ikisinde de yiiksek skorlara sahip olan insanlarin,
daha yiiksek zihinsel sagliga sahip oldugunu gostermistir (Keyes, 2002). Keyes’ in (2002)
“gelisen” (flourishing) ve Seligman’in (2002) “dolu yasam” (full life) olarak adlandirdig:

1yi olug bigimleri bu kombinasyona birer ornektir.

Ayrica hedonik iyi olus ve edudaimonik iyi olus Ol¢limlerinin yiiksek iligki
gostermesi, pozitif deneyimlerin ve pozitif isleyisin birlikte degisen kavramlar oldugunu
gostermektedir. Ancak her iki iyi olusun birbirinden iligkisiz oldugunu gosteren
caligmalarda bulunmaktadir (Compton, Smith, Cornish, & Qualls, 1996; Keyes,
Shmotkin, & Ryff, 2002; Linley, Maltby, Wood, Osborne, & Hurling, 2009). Ryan ve
Deci (2001) farkli arastirmacilarin ¢alisma sonuglarindan 6rnekler gostererek iyi olusun
iki faktorlii bir yapidan olustugunu ifade etmistir. Bu faktorler arasinda bazen bir miktar
ortiisme bulunmasina ragmen, genel olarak iyi olusun, birbirinden ayrisan iki faktorlii bir

yapidan (eudaimonik ve hedonik) meydana geldigini belirtmistir.
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Gallagher, Lopez ve Preacher (2009) iyi olusun; hedonik iyi olus, eudaimonik iyi
olus ve sosyal iyi olustan meydana gelen hiyerarsik olarak {iist diizeyli bir kavram
oldugunu ampirik olarak gostermek istemistir. Calismalarinda iyi olusu meydana getiren
hiyerarsik olarak ikinci dereceden faktorleri, hedonik, eudaimonik ve sosyal iyi olus
olarak tamimlamiglardir. Bu faktorlerin tamamimmi farkli O6lgiim gostergeleri ile
Olemiislerdir. Buna ragmen faktorler arasinda oldukc¢a yiiksek derecede iliski
bulmuslardir. Boylece birbirinden farkli yapilar olsalar bile hedonik eudaimonik ve
sosyal iyl olusun birbiriyle yiliksek derecede iligkili olacagin1 gostermislerdir. Bu

faktorlerin birlesimleri genel iyi olusu gostermektedir.

Keyes ’de (2002) iyi olusu hedonik ve eudaimonik bilesenler igeren ¢ok faktorli
bir yapida ele almistir. Sekil 1.2°den de goriilecegi lizere, Keyes, iyi olusu duygusal,

psikolojik ve sosyal iyi olustan meydana gelen bir yap1 olarak gérmiistiir.

Sekil 1.2: Keyes’in Genel Iyi Olus Modeli, Keyes (2002)

Genel lyi Olus

I ]
Hedonik lyi et Bt _ Eudaimonik lyi
Sosyal lyi Olug
Olus : Olus
Sosyal Kabul
Pozitif Duygulanum 'm’H ? 1}' Otonomi
Negatif Duygulanum \_“\""l (Mw“c"‘}_“"r Cevreye Egemen Olmak
Yasam Tatmini \‘U\_\.ll lfmﬂ.mu Kivrnma Kisisel Gelisim
Sosyal Katks Yagamda Ama¢ Edinme
Sosyal BOtlnlesme Oz-Kabullenme
Digerleri ile Pozinf

Ihiskiler

Keyes ’e gore iyi olus, kisinin kendi hayatini, duygusal durumu, psikolojik ve
sosyal isleyisi bakimindan algilamasi ve degerlendirmesidir (Keyes,2002). Keyes ’in bu
tanimi, eudaimonik agidan kisinin psikolojik ve sosyal isleyis etkinligini ve hedonik
acidan da kisinin duygusal durumlarin1 kapsamaktadir. Keyes pozitif isleyis (positive
functioning) ile bireyin psikolojik ve sosyal yonden etkin islev gostermesini ifade

etmektedir. Bu manada pozitif isleyisi, Ryff ’in (1989) alt1 boyutlu “psikolojik iyi olus”
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kavrami ve kendi tanimlamis oldugu “sosyal iyi olus” kavrami ile birlikte agiklamistir.
Keyes duygusal iyi olusu, Diener ’in (1984) tanimladig1 “6znel iyi olus” ile es anlamda
kullanmistir. Boylece duygusal, psikolojik ve sosyal olus boyutlariyla, bir biitiin olan iyi
olusta, tim boyutlariyla yasamlarinda iyi isleyis gosteren bireyler i¢in, yasamlarinda
gelisim biiyiime ve ilerleme gosteren bireyler anlamina gelen “flourishing” terimini

kullanmastir.

Iyi olusun hedonik ve eudaimonik yénlerini birlikte ele alan bir baska arastirmaci
Martin Selingman Otantik Mutluluk Modeli (2002) ile iyi olusun agiklanmasinda katkida
bulunmustur. Otantik mutluluk modelinde Selingman, iyi olusu keyifli hayat, iyi hayat ve
anlamli hayat olarak siniflandirmistir. Eudaimonia'yr anlamli hayat ile tarif etmis, yani
kiginin eylemlerini daha genis anlamdaki etkileri ile gordiigii ve daha biiyiik bir faydaya
hizmet ettigi bir yasam olarak ele almistir. Keyifli hayati hedonik iyi olusa benzer sekilde,
pozitif duygularn pesinde kosulmasi olarak tanimlamistir. Iyi hayati, kisinin baskin
karakteristik 6zelliklerini iginde bulundugu eyleme adanmay1 saglamak i¢in kullanmasi,
icinde bulundugu eyleme dalmasi/tutulmast ve akis benzeri deneyim yasamasi olarak
tanimlamistir. Anlamli hayati da, Kisinin gii¢lii yonlerini kendinden daha biiyiik bir seyin
hizmetinde kullanmasi olarak agiklamistir. 2011 yilinda otantik mutluluk modelini basari
ve iligkiler boyutlarini da ilave ederek genisletmis ve model son halini almistir. Basari,
kisinin ig¢sel bir motivasyonla basarinin, kazanmanin ve galibiyetin pesinde kogmasidir.
Mliskiler ise diger insanlar ile olan baglaridir. Seligman’in iizerinde durdugu adanma, akis
deneyimi ve anlam arayis1 kavramlari eudaimonik iyi olus ile iliskilidir. Ayrica hedonik
deneyimler yasayanlarin (dinlenme, bos zaman aktiviteleri ve eglence aktiviteleri gibi
anlarda) bir¢ok hos duygu yasadiklarini, daha enerjik olduklarini, daha az negatif
duygular deneyimlediklerini gostermistir. Aslinda insanlar bu aktiviteler esnasinda,
eudaimonik amaglar pesinde olan kigilere gore daha mutlu olmaktadirlar. Ancak
eudoimanik varolusa yonelenlerin (potansiyellerini ve becerilerini gelistirmeye, bir seyler
O0grenmeye calisanlarin) uzun vadede hayatlarindan daha c¢ok tatmin duyacaklari

diistintilmektedir (Huta, 2013Db).
1.2. Cahsan Iyi Olusunun Aciklanmasi

Calisan iyi olusu konusu, bireylerin motivasyon ve eylem siiregleri ile ilgili

katkilar sunmas1 nedeniyle giin gegtikge orgiitsel alanda daha ¢ok ilgi ¢eken bir konu
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haline gelmektedir. Ozellikle pozitif psikoloji akimi ile daha cok ilgi géren iyi olus
kavrami; insanlarin ¢aligma ve diger faaliyetlerinde daha etkili olmalarini saglayan,
bireysel olarak degerli bulunan bir deneyim olarak tanimlamistir. (Bandura, 1986;
Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Iyi olus, optimum deneyim (experience) ve
optimum isleyisle (functioning) ilgili cok boyutlu bir yapidir. Grant, Christianson ve Price
(2007) calisanin iyi olusunu; calisanin igindeki deneyimlerinin genel kalitesi ve
islevselligi ile tanimlamislardir. Iyi olusun ii¢ temel boyutunu; bireyin 6znel deneyimi ve
psikolojik isleyisiyle ilgili olan psikolojik boyutu, viicut sagligi ve isleyisi ile ilgili olan
fiziksel boyutu ve bireyler arasindaki iligkisel deneyimler ile ilgili olan sosyal boyutu ile

tanimlamislardir (Grant ve digerleri, 2007).

Iyi olus ile ilgili giincel arastirmalar iki genel yaklasimi kullanmistir. Birincisi
mutluluga odaklanan ve iyi olusu zevk kazanimi ve acidan kaginma ile tanimlayan
hedonik yaklasimdir. Diger yaklasim ise anlam, kisisel gelisim ve kendini
gerceklestirmeye odaklanan, iyi olusu kisinin tam isleyisi (functioning; kendini
gerceklestirme, bireyin maksimum kapasitesine ulagsmasi) ile tanimlayan eudaimonik
yaklagimdir. Calisan iyi olusu, bireyin genel iyi olusunun isle ilgili yoniinii olusturan;
hedonik boyutuyla bireyin isinden zevk almasi ve eudaimonik boyutuyla bireyin isi
araciligiyla takip ettigi igsel amaglarina (anlam, amag, gelisim vb.) ulastik¢a
deneyimledigi bir iyi olus bi¢imidir. Bu durumda ¢alisan iyi olusunu; hedonik ¢ergevede
is yerindeki olumlu-olumsuz yargilamalardan ve duygulardan meydana gelen bir yap1 ve
eudaimonik cercevede ise bireyin kisisel gelisimine yardimci olan, amag hissi veren ve
daha genis bir topluluga katkida bulunmay1 hissettiren bir is deneyimi olarak
tanimlayabiliriz. Ayrica bireylerin is yerindeki amag ve aidiyet algilarini, 6rgiit olarak
adlandirilan sosyal yapinin ve bu sosyal yapida yerlesikligin 6nemli derecede etkiledigi
g6z Oniine alindiginda, isyerinde eudaimonik iyi olusun kavramsal taniminda ve
6l¢timiinde mutlaka sosyal baglama da yer verilmesi gerektigi diisiiniilmektedir (Keyes,
1998; Ryff, 1989).

Orgiitsel davramg alaninda bireylerin orgiitsel baglama yonelik tutum ve
davraniglarini ifade etmek icin kullanilan bir¢ok kavramin, aslinda ¢alisan iyi olusunun
farkl1 gostergeleri oldugu goriilmektedir. Ornegin bu kavramlardan, is tatmininin ve is
yerinde pozitif duygulanimin, is yerindeki olumlu-olumsuz yargilamalardan ve

duygulardan meydana gelen ¢alisan 6znel iyi olusunu temsil edebilecegi sOylenebilir. Bu
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boliimde, isyerinde hedonik veya eudaimonik iyi olus ile pozitif veya negatif yonde
ortlisme gosterebilecek; is tatmini, isyerinde pozitif duygulanim, orgiitsel baglilik, ise
baglilik, ise adanma, igyerinde gelisme (thriving), isyerinde akis, tiikenmislik, isyerinde
stkilma ve iskoliklik kavramlar: tanimlanacak ve c¢alisan iyi olusunu hangi yonlerden

kapsadigi agiklanacaktir.

Calisan iyi olusu, farkli yapilar1 kapsayan genel semsiye bir terim olarak kabul
edilebilir. Nitekim yillardir ¢alisan iyi olusunun olumlu gostergeleri olarak kullanilan
birgok farkli kavram bulunmaktadir (Xanthopoulou, Bakker & llies, 2012). Ornegin, is
tatmini, ise adanma, ise baglilik, duygusal orglitsel baglilik, is yerinde olumlu ve olumsuz
duygular, igyerinde akis hali, i¢sel motivasyon, gelisme (thriving), din¢lik (vigor) gibi
kavramlar, calisan iyi olusunun gostergeleri olarak uzun yillardir {izerinde g¢aligilmis
kavramlardir (Diener, 2000; Fisher, 2010). Pozitif iyi olus belirten bu kavramlarin yan
sira, ¢alisan iyi olusunun olumsuz gostergeleri olarak negatif yonde igyerinde sikilma,
tilkenmislik, iskoliklik gibi kavramlar da bulunmaktadir. Biitiin bu kavramlar, igyerinde
1yi olusun pozitif ya da negatif yonde farkli yonlerini tanimlayan, birbirini tamamlayan,
farkli ancak birbiriyle iligkili yapilardir (Kanste, 2011). Bu yapilar isyerinde iyi olusun
eudaimonik, hedonik veya sosyal iyi olus boyutlarinin farkli gostergelerini veya bu
gostergelerin birer kombinasyonunu i¢ermektedir. Bu kavramsal ¢esitlilik igyerinde iyi
olusun ¢ok boyutlu yapisindan kaynaklanmaktadir. Orgiitsel arastirmalarda calisan iyi
olusunun hem hedonik hem de eudaimonik kavramsallastirmalar1 kullanilmistir. Agirlikl
olarak, duygusal ve psikolojik iyi olusa odaklanan hedonik ¢aligmalar yapilmistir (Fisher
2010, Nixon, Mazzola, Bauer, Krueger, & Spector, 2011). Ayrica c¢alismanin
anlamliligin1 (Rosso, Dekas & Worzesniewski, 2010) veya gelismeyi (thriving)
(Sonenshein, Dutton, Grant, Spreitzer & Sutcliffe, 2013) adresleyen eudaimonik

caligmalar da bulunmaktadir.

Isyerinde iyi olusun kapsamli kavramsallastirma ve olgiimleri {ic ana bileseni
icermelidir. Bu bilesenler 6znel iyi olus ile ilgili olarak; is tatmini ve benzer olumlu
tutumlar, olumlu ve olumsuz duygulanim, eudaimonik iyi olus ile ilgili olarak; ise
adanma, anlam, gelisim, i¢sel motivasyon ve sosyal iyi olus ile ilgili olarak; kaliteli
iliskiler, is arkadaslarindan memnuniyet, kaliteli lider-iiye iligkileri, sosyal destek gibi

siralanabilir (Fisher, 2014).
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1.2.1.1. Pozitif Cahsan Iyi Olus Kavramlar

Bu boliimde ¢alisan iyi olusunun pozitif gostergeleri olabilecek kavramlardan

orgilitsel arastirmalarda siklikla kullanilanlar agiklanacaktir.
1.2.1.1.1. is Tatmini

Calisan iyi olusunun O6nemli gostergelerinden birisi is tatminidir. Is tatmini
hedonik iyi olusu (6znel iyi olus) kapsamina alan hem duygusal hem de tutumsal yonler
igeren ¢ok boyutlu bir yapiy1 temsil etmektedir (Bowling, Eschleman & Wang, 2010).
Isyerinde hedonik iyi olusu belki de en iyi temsil edebilecek kavram is tatminidir. Oznel
iyi olusa benzer bir c¢ergevede, isle ilgili olumlu olumsuz degerlendirmeler ve
yargilamalar, is tatmininin tutum bilesenini olusturur ayrica bu tutumunun sonucunda ise
kars1 hissedilen olumlu ve olumsuz duygulardan olusan is tatmininin duygusal boyutu

bulunmaktadir.

Is tatmini is ozelliklerinin veya is deneyimlerinin degerlendirilmesinden
kaynaklanan, hosnutluk ifade eden bir duygusal durum olarak tanimlanmistir (Locke,
1969). Fakat is tatmini sadece ise karsi duyulan duygusal bir yanit degildir. Bir¢ok is
tatmini anketinde is tatmininin, kiginin isi hakkinda sahip oldugu olumlu ya da olumsuz
degerlendirmeleri ve yargilamalar ile olgiildiigi goriilmektedir (Weis & Cropanzano,
1996). Is tatmini, kismen bir kisinin isyerindeki duygusal deneyimlerinden kaynaklanan,
kismen de kisinin isi hakkinda sahip oldugu soyut inanglarindan olusan, isi ile ilgili
degerlendirici bir yargidir (Weis & Cropanzano, 1996). Yani duygusal deneyimler ve
inang yapilarinm her ikisi birlikte, is tatmini olarak adlandirilan degerlendirmeyi ortaya
¢ikarmaktadir. Boylece diger tutumlarda oldugu gibi, is tatminin de biligsel ve duygusal
bilesenlerden meydana geldigi sonucuna varilmaktadir (Schleicher, Watt, & Greguras,
2004). Is tatminin duygusal bileseni, bir kisinin isine kars1 duydugu, heyecan, durgunluk
veya keyif gibi duygu veya hislerini yansitir. Bilissel bileseni ise ¢alisanin isi hakkindaki
olumlu ya da olumsuz diisiince ve inanglarini kapsar. Bu diisiince ve inanglar, igin soyut
ya da somut ¢esitli Ozelliklerinin algilanmasi ve bir dizi standartlar ile (degerler,
ihtiyaclar, amaglar vb.) karsilastiritlmasi sonucunda olugmaktadir (Weis & Cropanzano,
1996). Burada 6nemli bir husus, is 6zelliklerinin algilanmasinin ve belirli standartlarla
karsilastirilmasinin 6znel bir deneyim olmasidir. Yani bu degerlendirmeler, ayni is

ortaminda bulunan kisilerde, kisiden kisiye degiskenlik gosterebilen big¢imdedir.
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Dolayisiyla 6znel is tatmini degerlendirmelerinin olusumunda, bireylerin genetik
miraslar1 olan kisilik 6zellikleri veya gesitli bireysel egilimleri rol oynamaktadir (Weis &
Cropanzano, 1996). Ayrica 6znel is tatminini degerlendirmelerimizin olusumunda kritik
rolii olan algilamalarimizi ve standartlarimizi, bulundugumuz sosyal ¢evrenin etkiledigini
de gbz oOniine almaliyiz. Iginde bulundugumuz sosyal gevre, is tatmini gibi is
tutumlarimizi ya dogrudan ya da standartlarimiz ve algilarimiz tizerinden dolayl1 olarak

etkileyebilmektedir (Weis & Cropanzano, 1996).

Is tatmininin duygusal bileseni, duygusal acidan diisiik uyariml pozitif
duygulanim igerir ve kisinin genel olarak igini olumlu degerlendirmesi ile sekillenir (Tee,
2020). Is tatmininden farkli olarak diger daha belirli ve odaklanmis is tutumu yapilari
ise, 6rnegin ise baglilik veya orgiitsel baglilik, hedefe yonelik ve daha yiiksek uyariml
duygularla karakterize edilir (Tee, 2020).

[s tatminin 6l¢iimiinde Minnesota Memnuniyet Anketi (MSQ, Weiss ve digerleri,
1967), is Tanimlayic1 Endeksi (JDI, Smith ve digerleri, 1969) ve is Genel Olgegi (Ironson
ve digerleri, 1989) siklikla kullanilan, is Ozellikleri ile ilgili yargilamalar1 ve
degerlendirmeleri olgen is tatmini Olcekleridir. Is tatminin duygusal boyutunun
Ol¢timiinde ise, Kunin (1955)’in olduk¢a mutsuz bir yiiz ifadesinden, olduk¢a mutlu bir
yiiz ifadesine kadar, isin veya isin ¢esitli yonlerinin yarattigi hisleri 6l¢mek igin
gelistirdigi, 11 farkl yliz ifadesinin yanitlayicilara segenek olarak verildigi is tatmini
Olcegi kullanilabilir. Brief (1989) ve Fisher (2000) yiiz ifadeleri 6l¢eginin, is tatminin
duygusal boyutunu diger sozel ifadeli 6l¢eklere nazaran daha iyi 6l¢iimledigini yaptiklari

calismada gostermislerdir.
1.2.1.1.2. isyerinde Pozitif Duygulanim

Is yerinde yasanan duygusal deneyimler calisan iyi olusunun duygusal yoniinii
olusturmaktadir. Farkli ¢calisan iyi olus bigimlerinden tiikkenmislik, is yerinde sikilma, ise
adanma, is tatmini ve iskoliklik gibi deneyimlerin her birine eslik eden belirli duygular
veya ruh hallerini vardir. Belirli duygular veya ruh hali bigimleri, ¢alisanin iyi olusunun
duygusal boyuttaki anlik degisimlerini yansitir ve ¢alisanin o andaki ise yonelik olasi

tutum ve davranislar1 hakkinda bilgi verirler.

Duygusal boyuttaki insan deneyimlerinden bahsederken genellikle duygu, ruh

hali, duygulanim gibi birbirine benzer anlamlar tasiyan ancak birbirinden farkli olan
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kavramlar kullanilmaktadir. Duygusal siirecler ile ilgili bu kavramlar1 birbirinden
ayirabilmek ve dogru tanimlayabilmek igin, duygulanim tiplerinden, yogunluklarindan
ve kaliciliklarindan bahsedebiliriz. Ornegin ruh hali nispeten daha kalici ve yavas
degisen, orta veya hafif yogunlukta olan, 6nciil olaylar1 belirsiz olan bir duygulanim
bi¢imidir. Duygu ise, onciilleri belli olan (belirli bir objeye olaya veya kisiye yonelik
olan) daha az kalict ve hizli degisebilen, daha yogun yasanan duygulanimlardir. Yine
siklikla kullanilan “duygulanim egilimleri” ise kisilige 6zgii, nispeten kalici ve degismez
olarak goriilen bireysel duygulanim ozellikleridir. Pozitif ve negatif duygusallik gibi
duygulanim egilimleri, kisinin pozitif veya negatif duygusal yanitlar vermeye olan
egilimini gostermektedir. Duygular ile ilgili olarak, Weiss ve Cropanzano’nun (1996)
Duygusal Olaylar Teorisi, gilinliik olaylar neticesinde duygularin olusum siireclerini,
duygularin onciillerini ve duygu, his, ruh hali gibi duygusal yanitlarin cesitli tutum ve
davraniglar tizerindeki etkilerini ortaya koyan 6nemli bir caligmadir. Duygusal tepkileri
tetikleyen igyeri olaylarinin, zaman iginde is tatmini, orgiitsel giiven ve baglilik gibi isyeri
tutumlarin1 ve devamsizlik, ise gecikme, calisan devri, sadakat ve verimlilik gibi isyeri
davraniglarini olusturacagini 6ne siirmiislerdir. Weiss ve Cropanzano (1996)’te sunulan
Duygusal Olaylar Teorisini, is olaylar ile is olaylarinin neden olduklar1 duygulanim
durumlarin1 eszamanli degerlendirebilmek icin gelistirmistir. Duygusal olaylar teorisine
gore, is c¢evresinin nispeten sabit olan degismeyen oOzellikleri; pozitif veya negatif
duygusal olaylarin olusum sikligin1 ve olasiligin1 ve etkilemektedir. Yani is ¢evresinin
ozellikleri pozitif degerlendiriliyor ise, bu igyerinde pozitif duygusal olaylarin yaganma
olasilig1 veya sikligi daha yiiksektir. Bu olaylarin deneyimlenmesi, duygulanim
egilimlerinin de etkisi ile birlikte, duygulanim durumlarint dogurur. Ortaya ¢ikan
duygulanim durumlari, ya dogrudan “duygusal giidiilenen davraniglara” neden olur, ya
da uzun vadede cesitli is tutumlarinin olusumuna katkida bulunur. Is tutumlarmin yol

acacagi davranislar ise “yargisal giidiilenen davranislar” olarak adlandirilmaktadir.
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Sekil 1.3: Weiss ve Cropanzano’nun Duygusal Olaylar Teorisi, Weiss & Cropanzano

(1996)
I5 Cevresnn Yargisal Gudilenen
Ozelliklen Davransslau
[
A
Tsvermdeki Olaylau Duygulanum Is Tutum Lt

Durum lans

Duygnsal Godulenen
Davranigla

Duygulanum
EZlunlen

Bu genel ¢ergevede olusan duygulanim siirecine bir 6rnek verilecek olursa, stresli
bir ig ortamu (is ¢cevresinin 6zelligi), bir ¢calisanin yoneticisi tarafindan herkesin ortasinda
elestirilmesine (duygusal olay) yol agabilir. Bu durum kizginlik ya da hayal kirikligina
(duygulanim durumu) ve is tatminsizligine (is tutumu) neden olur. Belki bu durum ¢aligsan
ve yoOnetici arasinda acik bir tartismaya (duygusal giidiilenen davranig) varan bir sonug
dogurabilir. En son olarak da yasanan is tatminsizligi, ¢alisanin orgiitte kalma istegini
(yargisal giidiilenen davranis) azaltacaktir. Duygusal olaylar teorisi boylelikle 15 ¢evresi
ve bu ¢evrede ortaya ¢ikan calisan tutum davraniglar arasindaki belirsiz iligkiler zincirini

acikliga kavusturmaya calismaktadir.

Calisanlarin duygusal durumlarina odaklanan orgiitsel arastirmalarin bazilarinda
calisan iyi olus bigimleri, eslik eden duygularin niteliklerine gore siniflandirilmistir. Bu
siniflandirmalarda genellikle Sekil 1.4’te verilen Russel’in (1980) dairesel duygu modeli

kullanilmistir (Bakker & Oerlemans; 2011).

Dairesel duygu modeline gore insani duygularin tamamu, birbiri ile iliskisiz iki
boyut iizerinden tanimlanabilir. Bu boyutlardan birincisi; duygunun kisi i¢in degerini
(valance) ifade eden, bir ucunda hosnutluk ve diger ucunda hosnutsuzluk bulunan iki
kutuplu siirekli bir eksen ile temsil edilir. Diger boyut ise duygunun bireyde yarattig1

uyarilma
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Sekil 1.4: Russel Dairesel Duygu Modeline Is Yerinde Iyi Olusun Adaptasyonu,
Schaufeli & Salanova (2014).

YUKSEK AKTIVASYON
. Heyecanli
A Sevkli
Diismanc Enerjik
Kizgin Iskoliklik Ise Adanma Hosnut
Gergi
HOSNUTSUZLUK HOSNUTLUK
Isyerinde
Sikilma ]
Is Tatmini
Kederli Tiikenmislik
Uyusuk Memnun
Yorgun Ralllatlamls
Mahzun Sakilr-]luzur u
Mutsuz )
DUSUK AKTIVASYON

Diizeyini ifade eden yine iki kutuplu ve uclarinda yiiksek aktivasyon ve diisiik
aktivasyon diizeyinin bulundugu siirekli eksen ile temsil edilir. Her bir duygusal
deneyim, igerdikleri aktivasyon ve hosnutluk diizeylerine gore, Russel’in dairesel duygu
modelindeki iki boyut iizerinde tanimlanabilmektedir. Hosnutluk diizeyi; ozellikle
hedonik iyi olusla iliski olan, bazi arastirmacilar tarafindan hedonik ton olarak da
adlandirilan boyuttur. Bdylece her bir duygu, hosnutluk ve aktivasyonun farkl
diizeylerdeki birlesiminden meydana gelmektedir. Ornegin heyecan, hosnutluk iceren ve
aktif bir duygu iken, mutsuzluk, hosnutsuzluk igeren pasif bir duygudur. Baska bir 6rnek
olarak, huzur hosnutluk igeren, diisiik aktivasyona sahip bir duyguyken, diigmanlik
hosnutsuzluk ve yiiksek aktivasyon igceren bir duygudur. Bu bakis acis1 ile ¢alisan iyi
olusunu temsil eden cesitli iyi olus bi¢imlerine eslik eden duygular, iki boyut {izerinden
tanimlanabilmektedir. Ornegin hosnutsuzluk igeren negatif duygular1 daha ¢ok yasayan

calisanlar muhtemelen tiikenmislik, sikilma veya iskoliklik problemleri yasarlarken,
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hosnutluk igeren pozitif duygular yasayan c¢alisanlarin ise adanma veya is tatminini
deneyimlemeleri daha olasidir. Ayrica aktivasyon icindeki ¢alisanlar ise adanma veya
iskolikligi deneyimlerken, diisiik aktivasyon deneyimleyen c¢alisanlar, is tatmini veya is

yerinde sikilma halini yasiyor olabilirler.

Boylece Sekil 1.4°te sunulan dairesel duygu modeli iizerinde, ise adanmis
calisanlar dairesel modelin sag iist geyrek daire diliminde, isinden tatmin olan ¢aligsanlar
sag alt dilimde, iskolik calisanlar sol iist dilimde ve sikilan veya tiikenmislik ¢alisanlar
sol alt dilimde yer alirlar. Bu smiflandirma, ¢esitli ¢alisan iyi olus bigimlerinin,
duygulanim ve uyaricilik diizeyleri bakimindan, farklilik ve benzerliklerini daha
sistematik bir bigimde degerlendirmemize olanak sunmaktadir. Ornegin ¢esitli
arastirmalarda tutarli bir bigimde is tatmini ve ise adanma arasinda veya iskoliklik ve
tikenmislik arasinda pozitif iliski bulunmasinin nedeni, dairesel duygu modelindeki
yerlesimlerinden daha iyi anlasilmaktadir (Schaufeli & Bakker, 2010). Benzer sekilde ise
adanma ve tiikkenmislik arasindaki negatif iliski i¢in de dairesel duygu modelindeki
yerlesim aciklayici olmaktadir (Schaufeli & Bakker, 2010). Son donemde yine dairesel
duygu modelindeki yerlesime uygun bicimde, isyerinde sikilmanin tiikenmislik ile
pozitif, ise adanma ile negatif iligskili oldugunu gosteren calismalarda yapilmistir

(Reijseger, Schaufeli, Peeters & Taris, 2012).

Isyerinde duygusal iyi olusun 8l¢iimii igin birgok dlcek gelistirilmistir. Is ile ilgili
Duygusal Iyi Olus 6lgegi (Van Katwyk, Fox, Spector, & Kelloway, 2000), is Duygulanim
Olgegi (Brief, Burke, George, Robinson, & Webster, 1988; Burke, Brief, George,
Roberson, & Webster, 1989), Warr'in (1990) iki boyutlu kaygi — rahatlik ve depresyon-
cosku 6lgegi ve Daniels'in (2000) birinci dereceden faktorler (kaygi-konfor, depresyon-
zevk, bikkin-hevesli, yorgunluk-canlilik) ve 6fkeli- sakin) ve ikinci dereceden faktorler
(pozitif ve negatif duygulanim) 6lgegi birer drnektir. Aktivasyon diizeyinden bagimsiz
olarak sadece duygularla ilgilenen Fisher’m (1997) Is Duygular1 Olgegi, isyerinde yaygin
olarak yasanan sekiz olumlu ve sekiz olumsuz 6znel duyguyu olgen bir Olgektir.
Duygularin 8lgiimiinde kullanilan Pozitif ve Negatif Duygu Olgegi (PANAS; Watson,
Clark & Tellegen, 1988) oldukga popiiler bir 6lgektir ve dlgek maddelerine “isyerinde”

ifadesi eklenerek isyeri baglaminda kullanmak tizere uyarlanabilmektedir.
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1.2.1.1.3. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel arastirmalarda siklikla kullanilan is tutumlarindan birisi de orgiitsel
bagliliktir. Orgiitsel baglilik calisanin 6rgiitle iliskisini niteleyen ve drgiitte {iyeligi devam
ettirme veya sonlandirma kararina etkileri olan psikolojik bir durum olarak tanimlanmistir
(Meyer & Allen, 1991). Mowday, Porter ve Steers (1982) orgiitsel bagliligi orgiitiin
hedeflerine ve degerlerine karsi gii¢lii bir inan¢ ve kabullenme, 6rgiit adina hatir1 sayilir
bir ¢aba gosterme istegi ve orgiite iliyeligi slirdiirme konusunda giiglii bir istek olarak
tanimlamistir. Orgiitsel bagliligin en ¢ok kabul goren tanimi, Meyer ve Allen’in (1996)
orgiitsel bagliligi devam bagliligi, normatif baglilik ve duygusal bagliliktan olusan, ii¢
bilesenli bir model ile agikladigi tanimdir. Duygusal baglilik, bir ¢alisanin galistig1 orgiit
degerleri ve amaglari ile 6zdeslesme derecesini, Orgiite karsi ilgisini ve duygusal
bagliligini ifade etmektedir. Devam baglhligi, orgiitte kalmanin kisiye olan maliyeti ve
faydalarinin analizi sonucunda olusan, ¢alisanin ayni organizasyon i¢in ¢alismaya devam
etme istekliliginin bir Ol¢iistidiir. Normatif baglilik ise, ¢alisanin Grgiite veya birlikte
calistigl insanlara karsi hissettigi sorumluluk duygusundan dolayr orglitte kalmayi
istemesini ifade eder. Orgiitsel bagliligim tiim bilesenleri (6rnegin devam bagliligi) ¢alisan
iyi olusu ile dogrudan iliskili goriilmese de 6zellikle duygusal baghlik boyutunun, ¢alisan
iyi olusu ile iligkili oldugu s6ylenebilir (Fisher,2010).

Bir ¢alisan i¢in orgiit ile 6zdeslesmenin ve dolayisiyla olusan duygusal bagliligin
gostergeleri; Orgiitiin degerlerini ve amaclarini benimsemek ve inanmak, 6rgiitiin yararina
olacak ¢abalar gdstermeye istekli olmak ve orgiitiin liyesi olarak kalmay1 giiclii bir sekilde
istemektir (Mowday, Porter & Steers,1982). Duygusal ve normatif orgiitsel bagliligin,
birey i¢in kendisinden daha genis bir kolektifin 6nemli amaglar1 ve degerleri ile
0zdeslesmeyi ve baglilig1 ima etmesi ve dolayisiyla kisinin is faaliyetlerine ilave anlam
veya amag katmasi yoniiyle, eudaimonik ve / veya sosyal iyi olus unsurlarina degindigi
iddia edilebilir (Fisher, 2014). Hedonistik yaklasma-kaginma (approach-avoid)
mekanizmasina gore, insanlar genellikle kendilerini 1y1 hissettiren durumlara yaklasir ve
kendilerini kotii hissettiren durumlardan kaginirlar. Mevcut organizasyonlart hakkinda iyi
hisseden ve orgiite iyeligin tadin1 ¢ikaran galisanlarin yasadigi Orgiitsel baglilik,
hedonistik yoniiyle duygusal yaklasma motivasyonu i¢eren bir bagliliktir (Stinglhamber,
Marique, Caesens, Desmette, Hansez, Hanin & Bertrand, 2015). Bu ¢alisanlarin orgiitte

calismaya devam ettikleri siire boyunca, 6znel iyi oluslart i¢in verimli bir is ortamina
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sahip olduklar1 sdylenebilir. Aksine, orgiite karst olumsuz duygular hisseden calisanlar,
mevcut isveren igin ¢aligmaktan kaynaklanan psikolojik rahatsizliktan kaginir ve bu
kaginma motivasyonu ile Orgiitten ayrilma olasiliklar1 yiikselir. Bu tiir ¢alisanlar i¢in,
bulunduklar1 6rgiitte kaldiklari siirece 6znel 1yi oluslarini negatif etkileyen bir is ortamina
sahip olduklar1 soylenebilir. Ayrica duygusal orgiitsel bagliligin bir sonucu olarak orgiit
yararina olacak ekstra ¢abalar gostermeye istekli olmak, bazi durumlarda yaratacag stres
ile bireyin hedonik iyi olusuna zarar da verebilir (Meyer & Maltin, 2010). Orgiit
arastirmalarinda siklikla kullanilan orgiitsel baglilik anketleri Mowday, Steers ve
Porter’in (1979) Orgiitsel Baglilik anketi ve Meyer, Allen ve Smith (1993) ii¢ boyutlu
orgiitsel baglilik anketidir.

1.2.1.1.4. ise Baghhk

Ise baglhilik (Job Involvement) kisinin isiyle dzdeslesmesi ve kimlik ve benlik
saygisini is roliine dayandirmasini ifade eden bir kavramdir (Fisher, 2014). ise kars:
pozitif baglilig1 ve psikolojik olarak 6zdeslesmeyi ifade eder (Lodahl & Kejner, 1965).
Ise baglilik taniminda, bireyin isiyle 6zdeslesmesi ile; bireyin isine biiyiik 5nem vermesi,
bireyin yasamindaki amaglari, ilgileri ve kimligi i¢in isinin merkezi bir rol oynamasi
kastedilmektedir. Ise baglilik, eudaimonik iyi olusun yasamdaki anlam ve amag kismu ile
kismen Ortiisme gostermektedir (Fisher, 2014). Bir kisinin isine ait birtakim dissal
degerleri, kendi degerleri ile uyumlu hale getirmesi, benimsemesi ve 6zdeslestirmesi ve
bunlarin gerceklestirilmesi i¢in i¢csel motivasyon gostermesi eudaimonik Ogeler
barmdirmaktadir. Isine baglilik gdsteren bireyler is yerinde kendilerini yetkin ve basarilt
hissederler (Holton & Russell, 1997). Kisisel hedefleri ile 6rgiitsel hedeflerin birbiri ile
uyumlu olduguna inanirlar (Chay & Aryee, 1999) ve hatta olumlu is sonuglarini i¢sel ve
kendi kontrollerindeki faktorlerle iliskilendirme egilimindedirler (Furnham, Brewin &
O'Kelly, 1994). Bu nedenle ise baglihigi yiiksek bir kisinin isyerindeki olumlu
performansi, kisinin benlik saygisini ve isyerindeki iyi olusunu onemli diizeyde
etkilemektedir (Lodahl & Kejner, 1965). Yiiksek diizeyde ise baglilik hisseden bireylerin,
islerinden tatmin olduklar1 ve isyerinde karakteristik olarak olumlu ruh halinde olduklari

goriilmektedir (Carson, Carson & Bedeian, 1995; Cohen, 1995).

Ise baghiligin ¢alisan iyi olusunun olumsuz yénleri ile iliskisi hakkinda bazi

goriisler de bulunmaktadir. Naughton (1987), yiiksek is baglilik gosteren bireylerden
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obsesif bozukluklara sahip olanlarinin, “igkolik” yani ¢alismak igin “bagimlilig1” olan
bireyler Tlretebilecegini ileri slirmiistiir. Bu kisiler is digindaki aktivitelere ilgi
duymadiklarindan, bos vakitlerinde bile daha iyi performans goOstermenin yollarini
diisiinebilirler. ise baglilik 6l¢iimiinde genellikle Lodahl ve Kejner (1965), Kanungo
(1982) ve Saleh ve Hosek (1976) tarafindan gelistirilen 6l¢ekler kullanilmaktadir.

1.2.1.1.5. ise Adanma

Ise adanma giinliik is deneyimlerinin pozitif yonleri ile ilgili bir anlam
barindirmaktadir. Ise adanma ise yonelik ilgi, baglilik, tutku, sevk, odaklanmis ¢aba ve
enerji ile ilgilidir. Ise adanmanin Ingilizcesi olan “engagement” terimi Merriam-Webster
sozliiglinde, “duygusal olarak ilgili olmak (involvement), sorumluluklarina baglilik
duymak (commitment)” ve harekete gegmeye hazir olmak anlaminda “viteste olmak”

seklinde agiklanmustir.

Ise adanma (work engagement) kavramu Tiirkce literatiire aktarilirken, farkli
arastirmacilarca “ise angaje olma” (Giineser, 2007; Ozkalp & Meydan, 2015), “ise
goniilden adanma” (Bal, 2008), “ise baglilik” (Tuna, 2009), “ise kapilma” (Oner, 2008),
“ise cezp olma” (Dalay, 2007), “is tutulmas1” (Metin, 2010), “ise tutkunluk” (Basoda,
2017) ve “isle biitlinlesme” (Ardig & Polatg1, 2009) gibi farkli bigimlerde terciime

edilmistir.

Ise adanma, ¢alisirken yiiksek diizeyde enerji (vigor: dinglik), yiiksek diizeyde
baglilik ve heves ile (dedication: adanma) karakterize edilen ve tam anlamiyla ise
yogunlasarak ise karigmaktan (absorbtion: biitiinlesme) olusan, isle ilgili iyi olusun
duygusal-motivasyonel bir ifadesi olarak tanimlanir (Bakker & Schaufeli, 2008). Ise
adanma, daha enerjik bir durum ile ilgili oldugu igin, is tatmini ve is mutlulugundan daha

aktif bir 1yi1 olus durumu olarak algilanabilir (Bakker ve Oerlemans, 2011).

Macey ve Schneider (2008, s. 24) ise adanmayi; “sebat, canlilik, enerji, adanma
(dedication), biitiinlesme (absorbtion), cosku, uyaniklik ve gurur hislerine isaret eden, is
ortami ve is ile ilgili olan, olumlu duygulanim” olarak tanimlamistir. Boylece Macey ve
Schneider’e gore (2008) ise adanma; orgiitsel baglilik, ise baglilik ve is tatmininde
bulunan olumlu duygulanim bilesenlerini icermektedir. Baska bir deyisle ise adanma,

calisan iyi olusunu ifade eden diger birgok pozitif ¢alisan tutum ifadelerinden bilesenler
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iceren, c¢alisan iyi olusunu diger pozitif orgiitsel kavramlara gore daha kapsamli bir

bigimde yansitan bir yap1 olarak goriilmektedir.

Ise adanma Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker (2002) tarafindan
“pozitif doyum saglayan ise iliskin zihinsel bir durum" olarak tanimlanmistir. Ayrica
adanmis ¢alisanlarin is aktivitelerine karsi dinglik (vigor), adanma (dedication) ve

biitiinlesme (absorption) hissi tasidiklarin1 6nermislerdir (Schaufeli ve digerleri, 2002).

Ise adanma baslangicta tiikenmislik literatiiriinden etkilenilerek, tiikenmisligin
karsit1 (anti-tezi) bir kavram olarak goriilmiistiir (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).
Maslach ve digerleri (2001) ise adanmay yiiksek diizeyde aktivasyon ve haz ile nitelenen,
pozitif kalict bir duygu durumu olarak tanimlamislardir. Maslach ve Leiter (1997)
bireylerin tiikkenmislik diizeyleri azaldik¢a daha yiiksek diizeyde ise adanma
deneyimleyebileceklerini One siirmiislerdir. Ayrica Maslach ve digerleri (2001)
tikenmisligi, ise adanmanin erozyona ugramasi olarak gormiistiir. Bir¢ok calisan, yeni
bir isi baslangi¢ta 6nemli, anlamli ve meydan okuyucu olarak goriirken, zaman iginde
isleri onlar i¢in tatmin saglamayan, tatsiz ve anlamsiz bir hale gelmektedir (Maslach ve
digerleri, 2001). Maslach ve Leiter (1997) ise adanmanin; tiikkenmisligin {i¢ boyutu olan
“duygusal tikenme”, “duyarsizlasma” ve “kisisel basar1 eksikliginin” dogrudan karsitlar
olarak degerlendirilen “enerji”, “baglilik icinde olma” (involvement) ve “yeterlilik”
(efficiacy) boyutlari ile tanimlanabilecegini ileri stirmiistiir. Yine tiikenmislik antitezi
bakis agisiyla ise adanmanin 6l¢limiinde Maslach Tiikenmislik Envanterinin (MBI-GS;

Maslach & Leiter, 1997) ters skorlar1 kullanilmistir.

Ise adanmay1 kendi basina ayr1 bir kavram olarak goren diger bir goriis ise, ise
adanmay1 tiikenmigligin tam karsiti olarak tanimlamay: dogru bulmamaktadir (Shaufeli
& Salanova, 2011). Tiikenmislik hissetmeyen bir ¢alisanin ise adanmighk da
hissetmeyebilecegini veya ise adanmislik hissetmemenin tiikkenmislik yasamak anlamina
gelmeyecegini savunmuslardir. Baz1 durumlarda tiikenmislik ve ise adanmanin birlikte
yasanabilecegini de belirtmislerdir. Maslach Tiikenmislik Envanteri ya da Oldenburg
Tiikenmislik Envanteri gibi tiikkenmislik i¢in kullanilan 6lgtimlerin ters skorlari ile ise
adanmanin Ol¢limiiniin  dogru olmayacagini belirtmislerdir. Tiikenmislik ve ise
adanmanin, pozitif ve negatif duygusallikta oldugu gibi (Segura & Gonzalez-Roma,

2003) birbirinden bagimsiz, ayr1 ayr1 Olgiilmesi gerecken kavramlar olduklarini
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belirtmislerdir (Shaufeli & Salanova; 2011). Bu yaklasimda ise adanma, kendine 6zgii bir
kavram olarak ele alinmakta fakat tiikenmislik ile negatif iliskili oldugu da kabul
edilmektedir (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002).

Ise adanmanin Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker (2002) tarafindan
yapilan tanimlamasinda, pozitif doyum saglayan zihinsel bir durum olarak ifade edilmesi,
kavramin hedonik iyi olus agisindan pozitif bir gosterge olarak kabul edilebilecegini
gostermektedir. Ancak dinglik, adanma ve biitiinlesme boyutlari ile operasyonellestirilen
tanim gozden gecirildiginde, aslinda ise adanma kavraminin eudaimonik iyi olus ile
oldukca iyi Ortiistiigii goriilmektedir. Schaufeli ve digerlerinin (2002) ise adanma
tanimlamasinda kullandig1 boyutlardan "dinglik"; ¢alisirken duyulan yiiksek enerjiyi ve
zihinsel dayaniklilig: ifade eder, ise karsi ¢aba gostermeye istekli olmak ve zorluklar
karsisinda sebat gostermeyi igerir. "Adanma" boyutu; iste anlam ve 6nem hissetme, sevk
duyma, esinlenme, gurur duyma ve isin meydan okuyuculugunu deneyimleme ile
nitelendirilir. "Biitiinlesme™ boyutu ise; akis deneyimi benzeri bir deneyim olarak, tam
olarak isine konsantre olma, isinde mutlu olma ve derinden isine dalmis olmaktan olusur,
boylece iste zaman cabucak gecer ve kisi kendisini zorlukla isinden koparabilir. Bu
tanimlardan yola ¢ikarak ise adanmanin, anlamli bulunan bir amag igin, igsel bir
motivasyon ile akis benzeri deneyimler yasayarak, aktivasyon igeren bir duygusal-
motivasyonel durumu deneyimlemek oldugu goriilmektedir. Biitiin bu 6zellikleri ile ise

adanmanin eudaimonik iyi olusun dnemli gostergelerini tasidigt sdylenilebilir.

Schaufeli ve arkadaglarimin dinglik, adanma ve biitiinlesme boyutlar ile
operasyonellestirdikleri ise adanma kavramin dl¢iimiinde kullanilan Utrecht Ise Adanma
6l¢egi (UWES; Schaufeli & Bakker, 2003), ise adanma arastirmalarinda en sik kullanilan
Olcektir.

1.2.1.1.6. isyerinde Gelisme (Thriving)

Hem hedonik hem de eudaimonik iyi olus bilesenleri igeren bir baska pozitif bir
iyi olus kavram1 da Spreitzer, Sutcliffe, Dutton, Sonenshein ve Grant (2005) tarafindan
“isyerinde gelisme” (thriving at work) olarak tanmitilmistir. Isyerinde gelisme kavrami;
canlilik hissi ve 6grenme inanglarmin her ikisini birlikte i¢erir. Canlilik; enerjik ve canli
hissetmek anlamina gelirken, 6grenme; yeni bilgi ve becerileri edinme ve uygulama,

kendini gergeklestirme yolunda gelisim saglama inanglarini ifade eder (Porath, Spreitzer,
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Gibson, & Garnett, 2012; Spreitzer, Sutcliffe, Dutton, Sonenshein, & Grant, 2005;
Spreitzer & Sutcliffe, 2007). Pozitif iyi olus kavramlarindan isyerinde gelisim,
motivasyonel ve davranissal siireglerle yakindan iliskilidir. Ancak kavramsal olarak,
davraniglarin kendisini degil, enerji ve gelisme deneyimini vurgulamaktadir (Sonnentag,
2015). Isyerinde gelisim deneyimini 6lcen 10 maddelik bir dlgekte drnek maddeler;
“kendimi siklikla 6grenirken buluyorum” ve “bir birey olarak ¢ok gelistim” gibi kendini
gerceklestirme ile ilgili eudaimonik iyi olus ifadelerini ve “tetikte ve uyanik
hissediyorum” ve ‘“hayat dolu ve canli hissediyorum” gibi pozitif hedonik iyi olus
ifadelerini birlikte icermektedir (Porath, Spreitzer, Gibson & Garnett, 2012).

1.2.1.1.7. isyerinde Akis

Ise bagl “akis” kavrami, ¢alisanlarin iyi olusunun baska bir olumlu gostergesidir.
Iste akis hali; isteki faaliyetten duyulan zevkten (mutluluk duygusu), faaliyete
derinlemesine yogunlagsmaktan (zaman ugup gitmesi hissi) ve igsel motivasyondan (digsal
odiiller beklemeden faaliyetlerin yerine getirilmesi) olusur (Bakker, 2008). Akis, zorlu
bir gérevde kisinin becerilerini kullanirken tamamen isine daldigy, ilgisiz dis uyaranlari
ve zamanin gegisini farkindaligindan disladigi bir deneyimdir (Fisher, 2010). Akis;
canlandiran, yogun mutluluk ve heyecan veren, derin bir haz saglayan, yiiksek aktivasyon
pozitif duygulanim ile nitelenen optimal veya zirve bir deneyimdir, ancak ayni zamanda
O0grenme, gelisme ve ustalasma duygularini gerektirir (Csikszentmihalyi, 1990;
Csikszentmihalyi, Abuhamdeh & Nakamura, 2005). Csikszentmihalyi'ye (1990) gore
“akis”, odaklanmis dikkat, acik zihin, zihin ve bedenin bir olusu, ¢aba sarf etmeden
saglanan konsantrasyon, tam kontrol, 6z-bilingliligin kaybi, zamanin algisinin bozulmasi
ve i¢sel zevkle karakterize edilen optimal bir deneyim durumudur. Buna gore, akista
olmak, kisinin i¢sel olarak enerji ile yiiklendigi ve yaptig aktiviteden zevk aldigy, yliksek
aktivasyonun haz verdigi bir durum olarak nitelendirilebilir (Xanthopoulou, Bakker &
llies, 2012). Akis durumlari, gorevlerin hem meydan okuyucu 6zellikleri hem de beceri
gereksinimleri bakimindan, bireyin ortalama kapasitesinin iizerinde olmalar1 durumunda
ortaya c¢ikabilir. Bu gergeklestiginde, “kisi sadece anin tadin1 ¢ikarmakla kalmaz, ayn
zamanda muhtemelen yeni beceriler 6grenerek ve 6zsaygisini ve kisisel karmagikligini
artirarak yeteneklerini genisletir” (Csikszentmihalyi & LeFevre, 1989, s. 816). Akis
deneyimi i¢in diger gereksinimler arasinda, acik net bir hedefe sahip olmak ve gorev

basaris1 veya ilerlemesi hakkinda aninda geri bildirim alabilmek yer alir
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(Csikszentmihalyi, 1990). Ayrica 6z-yeterligin yiiksek olmasi ve destekleyici orgiitsel
kaynaklara sahip olmak, akis yasama olasiligini arttirmaktadir (Salanova, Bakker &
Llorens, 2006). Bu tanimlamalardan akis halinin, hedonik iyi olusun haz ve keyif
bilesenleri ile eudaimonik iyi olusun igsel motivasyon bilesenlerini birlikte igeren bir

kavram oldugu goriilmektedir.
1.2.1.2. Negatif Cahsan Iyi Olus Kavramlari

Bu boliimde calisan iyi olusunun negatif gostergeleri olabilecek kavramlardan

orgilitsel arastirmalarda siklikla kullanilanlar agiklanacaktir.
1.2.1.2.1. Tiikenmislik

Tiikenmislik, 6znel iyi olus lizerine yapilan orgiitsel aragtirmalarda, igyerinde iyi
olusun negatif bir gostergesi olarak oldukga fazla arastirllmistir. Maslach, Schaufeli ve
Leiter (2001) tiikenmisligin temel boyutlarini; duygusal tikenmislik, sinizm
(duyarsizlagma) ve kisisel basarinin azalmast (mesleki yetersizlik) olarak
tanimlamiglardir. Boylece tiikenmislik, bir stres reaksiyonu olan tiilkenme veya
yorgunlugu, zihinsel bir uzaklagma tepkisi olan duyarsizlasma veya sinizmi ve negatif bir

inang olan basarisizlig1 iceren ¢ok boyutlu bir yapidir.

Tiikenmislik baslangicta yogun insan etkilesimi igeren meslek gruplarinda galisan
insanlarin yasadigi bir olumsuzluk olarak disiiniilmiistiir. Fakat 1990'larda tiikkenmislik
kavrami daha genis bir kapsamda ele alinmaya baslanilarak, tiim meslek gruplarinda,
kisinin genel olarak isi ile olan iliskisinden dogabilecek bir problem olarak tanimlanmigtir
(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Tiikenmislik boyutlarindan “duygusal tilkenme”
kisinin duygusal ve fiziksel kaynaklarini agir1 kullanmasi ve tiikenmesi anlamindadir
(Maslach ve digerleri, 2001). Duygusal tilkenme sadece duygusal enerjinin tilkenmesini
degil, ayn1 zamanda biligsel yorgunlugu ve fiziksel yorgunlugu da igerebilir (Shirom,
2003). “Sinizm” boyutu “isin gesitli yonlerine karsi negatif, duyarsiz ve siklikla aldirigiz
yanitlar verilmesi” olarak tanimlanmistir (Maslach ve digerleri, 2001, s. 399). Sinizm
calisanlarin, isin ¢esitli yonleri ile iligkilerini kesmelerine ve galisirken etkilesim kurdugu
insanlarin degerli ve insani 6zelliklerini gormezlikten gelmelerine neden olur. Sinizm bir
kisinin, kendisinden hizmet alanlara karsi, olumsuz, duygusuz ve kiiciimseyici tutumlar
gelistirmesine isaret eder. Kisisel basarinin diismesi boyutu ise, duygusal tilkenme ve

sinizmin dogrudan bir sonucu olarak, iste yetersizlik hissi, tiretkenligin azalmasi ve
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basarisizlik olarak tanimlanmistir (Maslach ve digerleri, 2001). Tiikkenmis galisanlar,
hedeflerine ulagamadiklarina inanmakta, ayrica yetersizlik duygular1 ve mesleki 6z

saygilarinin diisiikliigii bu inanglara eslik etmektedir.

Psikolojik bir agidan bakildiginda, tiikkenmisligin ii¢ boyutunun birbiri ile
baglantili oldugu goriilmektedir. Oncelikle isyerinde kronik stres faktorlerine (&rnegin:
asir1 is yuikil, duygusal talepler, kisiler arasi ¢atismalar) maruz kalmanin bir sonucu olarak
duygusal tiikkenme yasanir. Duygusal tiikkenme yasandik¢a daha fazla enerji tilkenmesini
onlemek amaciyla calisanlar, duyarsizlasma veya sinik tutumlar gelistirerek ¢alismaktan
zihinsel olarak uzaklasirlar. Bunu yaptiklarinda is performanslarinin ve kisisel
basarilarinin diismesi muhtemeldir ve sonug¢ olarak kendilerini yetersiz ve verimsiz

hissederler (Bakker, Schaufeli, Sixma, Bosveld & Van Dierendonck, 2000).

Ozellikle insanlar aras1 etkilesim ve iliskilerin neden bu kadar stres verici
olabileceginin yanit1 evrimsel psikoloji alanindaki karsiliklilik prensibinde bulunabilir
(Buunk & Schaufeli, 1999). insanlar sosyal canlilardir ve karsiliklilik; sosyal gruplar
birbirine baglayan psikolojik bir yapistiricidir. Karsiliklilik prensibine gore, digerleri ile
olan iligkilerde harcanan zaman, enerji, dikkat gibi yatirimlar, elde edilen ¢iktilarla (itibar,
bilgi, destek gibi) orantili degilse harcanan enerji diiser ve tiikkenmislige neden olur.
Calisan verdikleri ve aldiklar1 arasinda dengesizlik hissettiginde, daha az kendinden
vermeye baslar, bu durum tiikenmislikte sik¢a goriilen, zihinsel ve fiziksel olarak kendini
geri cekme durumudur. Uretkenlik karsit1 sonuglar olan bu strateji kisisel basar1 ve
performansin diismesi ile sonucglanir. Ayica belirtmek gerekirse, sosyal degis tokus
iligkileri sadece bireyler arasi iligkiler diizeyinde yer almakla kalmaz, ayn1 zamanda takim

ve Orgiitsel diizeylerde de sosyal degis tokus iliskileri bulunur (Schaufeli, 2006).

Tiikenmislik konusunda yapilan ¢aligmalarda tiikenmisligin 6l¢iimiinde kullanilan
Maslach tiikenmislik envanteri (MBI; Maslach, Jackson & Leiter, 1996) literatiirde
siklikla karsilasilan bir 6lgektir. Maslach tiikenmislik envanteri, tiikenmisligin duygusal
tilkkenme, sinizm ve kisisel basarinin diismesi alt boyutlarimi 6lcen, ii¢ alt Olgekten

meydana gelmistir.
1.2.1.2.2. isyerinde Sikilma

Is psikolojisi alaninda genellikle (6zellikle tiikenmislik arastirmalarinda)

isyerinde asir1 uyarilmis olmanin nedenleri ve sonuglari ile ilgilenmistir. ilgi ¢eken
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uyaranlarin yeterince bulunmadig is ortamlarinda meydana gelen sikilma hali konusunda
cok fazla arastirma yapilmamustir. Is yerinde asir1 uyaranlarin bulunmasi genellikle
tikenmislik i¢in bir 6nciil olabilirken, ¢ok diisiik uyaranlarin bulunmasi ise genellikle
stkilma i¢in bir Onciil olabilir. Neticeleri itibari ile her iki durumda yorgunluk yaratan
yipratict olumsuz durumlardir. Sikilma sozliik anlamiyla, ilgi eksikligi icinde yorgun ve
huzursuz olma durumu olarak tanimlanabilir (Merriam-Webster Sozligii). Fisher’in
(1993) tanimina gore, sikilma; bireyin mevcut aktivitelerine karsi yaygin bir ilgisizlik ve
konsantrasyon giicliigii yasadigi, gecici tatsiz bir durumdur. Sikilma, goreceli olarak
yetersiz uyaranlarin bulundugu bir is ortamina atfedilen, diisiik uyarilma ve tatminsizlik
ile kendini gosteren tatsiz bir durumdur (Mikulas & Vodanovich, 1993, s.3). Bu tanima
gore sikilmanin olusmasi i¢in yetersiz uyarimlarin yani sira, i¢inde bulunulan sartlar ile
ilgili bir tatminsizlik halinin de var olmasi gerekmektedir. Ornegin dinlenme veya
meditasyon gibi aktiviteler sirasinda diisiik uyarimlar bulunmasina ragmen sikilma

deneyimlenmeyebilir (Mikulas & VVodanovich,1993).

Duygusal 6zellikleri bakimindan sikilma duygusal ve motivasyonel negatif bir ruh
halidir. Sikilma hem hognutsuzluk hem de pasiflik igeren bir duygudur (Smith &
Ellsworth, 1985). Sikilma utang, su¢luluk, korku, 6fke, hayal kirikligi, tiziintii gibi,
hosnutsuzluk igeren, ancak aktivasyonu arttiran ve efor olusturan duygulardan pasiflik
icermesi yoOniiyle farklilasmaktadir (Smith & Ellsworth, 1985). Negatif duygusal
ozellikleri bakimindan sikilmanin, negatif deneyimlenen hedonik 6znel iyi olusun bir

gostergesi oldugu soylenebilir.

Davies, Shackleton ve Parasuraman (1983, s. 1) sikilmayr “degismeyen bir
cevreye veya olduke¢a ongoriilebilir bir sekilde degisen ve tekrar eden bir ¢cevreye verilen
duygusal tepki” olarak tanimlamistir. Smith (1955, s. 322) sikilmay1 "tek tip veya tekrarli
olarak algilanan bir faaliyetin devam ettirilen performansindan kaynaklanan bir deneyim”

olarak tanimlar.

Bu tanimlamalar, sikilmayr belirli ¢evresel ozellikler ve goérev ozellikleri
baglaminda ele aldig1 i¢in dar kapsamli olarak goriilmektedir. Sikilmay1 daha genis bir
kapsamda anlayabilmek i¢in gorev ozelliklerine, ¢evresel sartlara ve ayrica bireylerin

bunlar hakkindaki 6znel olarak degerlendirilmelerine de dikkat edilmelidir (Fisher,1993).
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Fisher’e gore (1993) sikilma, bireyin mevcut aktiviteleri veya mevcut durum
hakkinda yaptig1 6znel degerlendirmeleri sonucunda, mevcut aktivite veya durumun, arzu
ettigi uyaricilik diizeyine sahip olmadigini veya ilgi duydugu aktivite tiiriinii igermedigini
degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Arzu edilen uyaricilik diizeyi birey i¢inde
andan ana degiskenlik gosterebilecegi gibi, kisilik, yas gibi faktorlerle bireyler arasinda
da degiskenlik gosterebilir (Fisher,1993). Arzu edilen uyaricilik diizeyi; bireyin hedonik
beklentileri ile ilgili olarak, pozitif aktif duygular yasamaya duyulan bir ihtiya¢ olarak
goriilebilir. Boylece sikilmanin istenilen diizeyde deneyimlenemeyen hedonik iyi olus ile
ilgili bir yonii oldugu disiiniilebilir. Ayrica bireyin 6znel degerlendirmeleri sonucunda
anlamsiz buldugu veya ilgi duymadigi, negatif i¢sel degerler atfettigi gérevleri yerine
getirmesi sikilmaya yol agabilir. Bu yoniiyle sikilma deneyimi, ise yaramaz veya basit
hissettiren ve kisisel olarak anlamli hedeflere yonelmis, bir amaca hizmet etmeyen
faaliyetlerle ilgilidir (Pekrun, Goetz, Daniels, Stupnisky & Perry, 2010; Van Hooft & Van
Hooft, 2017). Sikilmanin anlam ve igsel ilgi eksikligi ile ilgili olan bu yonii, endaimonik
1yi olusun sikilma ile olan iliskisini ortaya koymaktadir. Sikilma eudaimonik iyi olusun

yetersizligini gosteren bir gosterge olarak da kabul edilebilir.

Sikilmanin farkli tanimlarini bir araya getiren, cagdas bir tanimda da, sikilmanin
bes farkli bilesenden olusan bir ruh hali oldugu ifade edilmistir. Duygusal bileseni
hosnutsuzluk igeren itici bir histir, biligsel bileseni bozulmus bir zamanin algisidir,
motivasyonel bileseni kendini geri ¢ekme arzusudur, fizyolojik bileseni disiik
uyarilmigliktir, son olarak disavurumcu bileseni sikkin bir yiiz ifadesi, beden durus sekli

ve ses tonudur (Pekrun, Goetz, Daniels, Stupnisky &Perry,2010).

Isyerinde sikilma ile ilgili olusturulan &lgekler baslangicta isyerinde sikilmanin
monotonluk ve tekrar eden isler gibi, is c¢evresindeki diisikk uyarimlar kapsamindaki
nedenlerine odaklanarak hazirlanmistir (Grubb, 1975; Lee, 1986). Bir baska yaklasimda
da, kisilik ozellikleri esas alinarak bireylerin sikilmaya egilimlerini 6lgen olcekler
gelistirilmistir (Farmer & Sundberg, 1986). Daha sonralari igsyerinde sikilmanin duygusal,
bilissel ve davranigsal belirtilerine odaklanarak Olgekler tasarlanmistir (Vodanovich,
Wallace, & Kass, 2005). Dutch Sikilma Olgegi ise hem bireysel sikilma egilimini hem de
isyerinde sikilmanin duygusal, bilissel ve davranigsal gostergelerini igeren, isyerinde
sikilmayr 6lcen bir dlgektir. Isyerinde zamanin gegmeme algisi, sikintili hissetme,

huzursuz hissetme, ne yapacagimi bilememe, gorevler ile ilgisi olmayan diisiincelere
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dalma, gérevler ile ilgisi olmayan davranislarda bulunma gibi bes yaygin duygu, diisiince
ve davranis1 6lgen maddeler icermektedir (Reijseger, Schaufeli, Peeters, Taris, Van Beek
& Ouweneel, 2013).

1.2.1.2.3. iskoliklik

Iskoliklik, asir1 sik1 ¢alisma icin giiclii bir icsel diirtiiye sahip olmak olarak
tanimlanan, olumsuz bir durumdur (Taris, Schaufeli, & Shimazu, 2010). iskoliklerin
kendilerini ara vermeden calismaya zorlayan diirtiileri vardir, bu nedenle calismaya
olagandis1 fazla zaman ayirmaya egilimlidirler. Bu sekilde aile, bos zaman aktiviteleri
gibi diger hayat alanlarim ihmal ederler. Is ile ilgili saplantilar1 onlarm oldukga aktif
olmalarin1 saglar ancak islerinden ¢ok da keyif almadiklar1 bir¢ok c¢alismada
gosterilmistir (Ng, Sorensen & Feldman, 2007). Bakker, Albrecht, & Leiter (2011) ise
adanmanin siireklilik gdstermesinin iskoliklik yaratabilecegini ifade etmistir. Iskolikler
ise adanmis ¢alisanlar gibi aktiftir, cok siki ¢alisirlar ancak onlarin bu davraniglarinin
altinda yatan motivasyon esas itibari ile farklidir (Taris, Schaufeli ve Shimazu, 2010). ise
adanmis calisanlar i¢in, is, icsel olarak motive olduklari keyifli bir eglenceyken, iskolikler
icin kendilerine koyduklari yiiksek performans standartlarinin yakalanmas: ile ilgili bir
zorunluluktur. Bu yiiksek performans standartlari, 6z-deger ve sosyal onaylar ile ilgili
digsal standartlarin benimsenmesi esnasinda yiiriitiilen igsellestirme siireglerinde
olugsmaktadir. Van Beek, Hu, Schaufeli, Taris ve Schreurs (2010) tarafindan yapilan bir
calismada, ise adanmanin esas olarak igsel motivasyon sonucu olustugu, iskolikligin ise
temel olarak digsal motivasyon (yani, sosyal onaylanmanin ve 0z-degerin digsal
standartlara bagli olmasi) sonucu meydana geldigi gosterilmistir. Boylece iskolikler
calismay1 ¢ok sevmelerinden dolay1 degil, basarisiz olup kendi 6z degerlerinin diisecegi
kaygis1 veya sosyal olarak onaylanmama endisesi ile ¢ok g¢alisirlar. Diger bir deyisle,
adanmis c¢alisanlarin davranislar1 yaklasma motivasyonundan, iskoliklerin davranislari

ise kaginma motivasyonundan (sosyal onaylanmama endisesinden) kaynaklanmaktadir.

Calismaya veya igle ilgili diisiinmeye ¢ok fazla zaman harcamak iskoliklik igin
gerekli ama her zaman yeterli bir kosul degildir. Iskolikler asir1 ¢alismanin yani sira,
diirtiisel calisma ile nitelendirilir. Her ne kadar ilk bakista, iskolikler ve adanmuis
calisanlar arasinda bazi1 benzerlikler olsa da adanmis c¢alisanlarda iskolikler igin tipik olan

kompulsif diirtiiler goriilmez (Schaufeli, Taris & Bakker, 2006). Ise adanmis ¢alisanlara

45



isleri ¢ekici gelir, ¢iinkii is onlar igin eglencelidir, ancak iskolikler ise zorunlu olarak
yonelirler, ¢linkii zorlayici ¢aligma diirtiilerine direnemezler. Esasen, adanmis ¢alisanlar
calisirken kendilerini 1yi hissederler, iskolikler ise ¢alismadiklarinda kotii hissederler.
Literattirde siklikla kullanilan iskoliklik 6l¢ekleri Spence ve Robbins (1992), Robinson
(1999) ve Schaufeli, Shimazu ve Taris’in (2009) 6nermis oldugu &lgeklerdir. Ancak
iskolikligin tanimi1 ve bahsedilen 6lgeklerin ayni kavramsal yapiy1 6lgmedigi konusunda
devam eden tartismalar bulunmaktadir (Snir, Harpaz, Andreassen, Hetland & Pallesen,
2014).

1.3. Calisan Iyi Olusunun Onciilleri

Calisan iyi olusun onctilleri, yani ¢alisanlarin is yerinde iyi olusunu belirleyen
faktorler, calisanin kendisi (bireysel Ozellikler), ¢evresi (is Ozellikleri) ve calisanlar
arasindaki etkilesimlerden olusmaktadir. Bir baska deyisle ¢alisan iyi olusu; mizag ve
geemis deneyimler gibi kisiyle ilgili faktorlere, is 6zelliklerine ve calisanlar arasindaki

iligkilerin tamamina baglidir.

Calisan iyi olusunun potansiyel onciilleri belirli genel basliklar altinda
siiflandirilabilir. Bu genel bagliklar iginde, zaman i¢inde daha az degiskenlik
gosterenler; igin Ozellikleri, orgiitsel 6zellikler ve kisisel ozellikler olarak siralanabilir.
Zaman i¢inde daha c¢ok degiskenlik gdsteren Onciiller ise, olaylara ve sartlara gore
degisebilen, durumsallik iceren, isyerindeki sosyal etkilesimler, bireylerin duygulanim

durumlari, hisleri ve degerlendirmeleri olarak siralanabilir.
1.3.1. Calisan Iyi Olusunun Orgiitsel Ozellikler Bakimindan Onciilleri

Orgiitsel diizeyde, orgiit kiiltiirii ve IKY uygulamalar1 ¢alisan iyi olusuna etkide
bulunabilecek onciiller arasindadir. IKY uygulamalarinin; yani ¢alisanlarin beceri ve
yeteneklerini gelistirmek, yiiksek performans gostermeleri i¢in ¢aliganlart motive etmek
ve goniillii ¢aba gostermelerini saglamak gibi amaglarla uygulanan IK politika ve
uygulamalarinin hem calisan 1yi olusu hem de performansi ile ilgili sonuglari vardir (Van
De Voorde, Paauwe & Van Veldhoven, 2012). Orgiitsel diizeyde ayrica, yiiksek orgiitsel
baglilik ve ise baglilik amaclayan, “yliksek performans is sistemleri” olarak adlandirilan
uygulamalarin ¢alisan iyi olusunu arttirdig1 diisiiniilmektedir. Bu uygulamalara 6rnekler;
isin otonom takimlarca yiirlitiilmesi, ise alimlar da segici olunmasi, is giivencesi

verilmesi, egitim yatirimi yapilmasi, bilgi ve giiclin calisanlarla paylasilmasi, yatay
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orgiitsel yapilar ve performans tabanli ddiillendirmeler gibi uygulamalari igermektedir
(Huselid 1995; Lawler 1992; Pfeffer 1998). Bu uygulamalarin ¢alisan performans: ve
motivasyonunu arttirdigr bilinmektedir. Ayn1 zamanda yiiksek performans is sistemleri
uygulamalari, calisanlarin oOrgiitsel bagliligini, ise baghlhigin1i ve is tatminini ve
performansini  olumlu gelistirmektedir. Yiksek performans is sistemlerindeki
uygulamalarin, 6z-belirlenim teorisinde tanimlanan “yeterlilik”, “otonomi” ve “iliskili
olmak” olarak siralanan, temel psikolojik ihtiyaglarin karsilanmasini destekledigi ileri
stirtilebilir. Ayrica pozitif 6rgiit ikliminin bireysel diizeyde yarattigi pozitif duygusal ve
biligsel algilamalar, 6rgiite baglilik ve is tatmini bi¢iminde kendini gostererek ¢alisan iyi
olusunu olumlu etkileyebilmektedir (Carr, Schmidt, Ford & DeShon, 2003; Parker,
Baltes, Young, Huff, Altmann, Lacost & Roberts, 2003). Orgiitsel diizeyde, orgiitsel
iklimin yam sira Orgiitsel adaletin de i tatmini ve orgiitsel baglilik ile iligkisi de cesitli
aragtirmalarda gosterilmistir (Cohen-Charash & Spector 2001; Colquitt, Conlon, Wesson,
Porter & Ng, 2001). Ozetle, 6rgiitsel uygulamalar ve dzelliklerin ¢alisanlar tarafindan
nasil algilandiklari, calisan iyi olusuna bagl tutumlarin tutarli bir sekilde tahmincisi

olarak bulunmaktadir.
1.3.2. Calisan Iyi Olusunun is Ozellikleri Bakimindan Onciilleri

Is 6zellikleri, motive edici potansiyelleri sayesinde ve ¢alisan beklentilerini tatmin
ederek calisan iyi olusunu etkileyebilmektedir. Is 6zellikleri calisan iyi olusunu genel
diizeyde etkileyen, nispeten az degisken olan, istikrarli isyeri diizenlemeleridir. Bu az
degisken yapilar ozellikle i tatmini gibi ¢alisan iyi olusunun az degiskenlik gdsteren

genel bigcimleri ile anlamli iliskiler gostermektedir.

Akademik yazinda calisanlarin hislerini, motivasyon ve tatminlerini dikkate
alarak, ¢alisan iyi olusunu belirleyen is 6zelliklerini ortaya koymayi amaglayan gesitli is
tasarimi1 modelleri ileri siiriilmiistiir. Bu is tasarim1 modellerinden en ¢ok ilgi gorenler; Is
Karakteristikleri Modeli (Hackman & Oldham, 1976), Talep-Kontrol-Destek Modeli
(Karasek & Theorell, 1990), Vitamin Modeli (Warr, 1987) ve Is Talepleri ve Kaynaklari
Modeli (Demerouti, Bakker, Nachreiner, Schaufeli, 2001) olarak siralanabilir. Bu
modelleri temel alarak yapilan aragtirmalarda, isin meydan okuyucu olmasi, ilging
olmasi, karmagik olmasi gibi cesitli is Ozelliklerinin, ¢alisan iyi olusunu etkiledigi

gosterilmistir.
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Bu modellerden Hackman ve Oldham’in is 6zellikleri modeli (1975), ¢alisan iyi
olusunun pozitif yoniiyle, yani motive edici is Ozellikleri ile ilgilenmistir. Is
karakteristikleri modeli, motive edici temel is 6zelliklerini bes boyutta siniflandirmistir.
Bu boyutlar “gérevin 6nemi”, isin “beceri gesitliligi” gerektirme diizeyi, isin bagindan
sonuna kadar ki faaliyetleri tamamlama imkani verip vermemesi anlamindaki “gorev
kimligi”, igin tamamlanan kisimlar1 hakkinda “geribildirim” alabilme diizeyi ve isin
“otonomi” (6zerklik) sunup sunmamasidir. Bu bes boyutta yiiksek imkanlar sunabilen
islerde ¢alisanlarin daha iiretken olacagi ve daha yiiksek is tatmini duyabilecegi ifade

edilmistir.

Is ozellikleri ve ¢alisan iyi olus iliskisini ortaya koyan bir baska ¢alisma da
Karasek’ in (1979) Talep-Kontrol modelidir. Bu modelde is stresine neden olan veya is
stresini azaltan, pozitif veya negatif yonde calisan iyi olusunu etkileyen baslica is
ozellikleri agiklanmaya ¢alisilmistir. Talep-Kontrol modeli yiiksek is talepleri ile diisiik
is kontrolii arasindaki dengesizlik sonucu is stresinin olustugunu savunmaktadir. Bu
modelde is kontrolii, bireyin isinde karar serbestligine sahip olmasi ve becerilerini
kullanabilmesi olarak tammmlanustir (Karasek, 1979). Is talepleri ise “yiiksek ¢alisma
hiz1”, “zaman baskis1”, “zorlayici ve zihinsel yorucu isler” gibi ig gevresindeki is yiikiine
iliskin psikolojik stres kaynaklari ile agiklanmistir. Zaman igerisinde model genisleyerek
“sosyal destek™ gibi psikososyal 1s 6zelliklerini de kapsamina almistir. Sosyal destegin,
Ornegin caligma arkadaslarindan ya da yoneticilerden gelen yardimlar ve destekleyici
davraniglarin, is stresini azaltacagi varsayilmaktadir. Talep Kontrol Destek modeli,
saglikli bir calisma ortami igin gerekli olan bilesenleri; orta zorluk seviyesindeki is

talepleri ile yiiksek is kontrolii ve yiiksek sosyal destek olarak gérmektedir.

Vitamin modelinde ise Warr (2007) is 6zellikleri ile ilgili farkli bir siniflandirma
onererek, arzu edilir olarak goriilen is 6zelliklerinin genellikle iyi olusu arttirdigini ancak
vitamin takviyelerinde oldugu gibi belirli bir dozun iizerine ¢ikildiginda yarar
saglamadiklarini ifade etmistir. Vitamin modelinde bazi is 6zelliklerinin belirli bir diizeye
ulagana kadar ¢alisan iyi olusunu arttirdigi, ancak belirli bir diizeyden sonra sabit bir
etkide bulunduklar éne siiriilmiistiir. Ucret, is giivenligi, destekleyici ydnetim, kariyer
yolu ve adil esit ¢alisma sartlar1 gibi is 6zellikleri bu kapsama dahil edilmislerdir. Kontrol
imkanlar1 (6zerklik-otonomi), becerileri kullanma olanaklari, dissal iiretilen hedefler,

insanlar arasi etkilesimler ve isin cesitliligi gibi is 6zelliklerinin ise, belirli diizeye kadar
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calisan iyi olusunu olumlu etkilese de belirli bir diizeyin iizerinde olduklarinda, ¢alisan
iyi olusuna olumsuz etkileri olacagi one siirlilmiistiir. Vitamin Modeli bir¢ok popiiler
yaklasimin aksine, motive edici is Ozelliklerinin iyi olus ile ters U bi¢imli, dogrusal

olmayan bir iliskiye sahip olabilecegini savunmustur (Warr, 2007).

Calisan iyi olusunu is 6zellikleri ile aciklayan bir diger model, Is Talepleri-
Kaynaklar1 (IT-K) Modelidir. IT-K Modeli Demerouti, Bakker, Nachreiner, ve Schaufeli
(2001) tarafindan ilk defa yaymlanmis ve arastirmacilar arasinda yiiksek popiilerlik
kazanmustir. IT-K Modeli is 6zelliklerini iki ana kategoride smiflandirmaktadir. Bu
kategoriler, is talepleri ve is kaynaklaridir. IT-K modeline gore pozitif is 6zellikleri (is
kaynaklar1) ve negatif is 6zellikleri (is talepleri) arasinda denge bulunursa, ¢alisan sagligi

ve 1yl olusunun pozitif seviyelerde olacag: varsayilmaktadir.

IT-K modelinde “is kaynaklar” olarak adlandirilan motive edici is dzellikleri,
calisanlar1 canlandirir, sebat etmelerini tesvik eder ve onlarin ¢abalarina odaklanmalarini
saglayarak ¢alisan iyi olusunu olumlu etkilerler. Is kaynaklarina verilebilecek 6rnekler;
is kontrolii, karar serbestligi, gelisim firsatlar1, gorev cesitliligi, 6zerklik, isin meydan
okuyucu yanlari, takdir edilme, karar almaya katilim, hedef netligi, is arkadaslarindan ve
yoneticilerden alinan sosyal destek, maddi odiiller, olumlu psikolojik iklim, yonetime
giiven, performans geribildirimi ve yonetici ile iligskinin kalitesi olarak siralanabilir

(Schaufeli & Taris, 2014).

IT-K modelinin diger temel bileseni olan is talepleri ise, ¢alisanda fiziksel ve
zihinsel yorgunluk olusturan, duygusal ve psikolojik gerilimlere neden olarak ¢alisanin
enerji kaynaklarini tiiketen ve iyi olusu olumsuz etkileyen isyerindeki talepler veya is
ozellikleridir. Is taleplerinin baslica drnekleri is yiikii, zaman baskisi, performans
talepleri, biligsel talepler, karmasiklik, fiziksel talepler, duygusal talepler, biirokratik
talepler, kisiler aras1 catigmalar, rol belirsizligi, rol catigsmasi, vardiyali ¢alisma, riskler ve
tehlikeler, olumsuz ¢alisma kosullari, aile-is ¢atismasi, is garantisi olmayisi, rutinlik, isin
sikict olmasi olarak siralanabilir (Schaufeli & Taris, 2014). Bazen is kaynaklar1 gibi, is
talepleri de calisan iyi olusunu pozitif yonde etkileyebilmektedir. Ornegin iste
uzmanlagmayi, gelisimi tesvik eden veya ileriye doniik kazanimlar saglayabilecek olan is
talepleri, ¢alisan iyi olusunu olumlu etkilerler. Bu tiir is talepleri, meydan okuyucu is

talepleri olarak nitelendirilirler. Hedef basarimina katkis1 olmayan, gelisim saglamayan,

49



herhangi bir kazanim yaratmadig: algilanan is talepleri ise engelleyici is talepleri olarak
nitelendirilirler. Is taleplerinin meydan okuyucu ya da engelleyici olarak algilanmas, is
ortamindaki durumsalliklara bagli olarak degisebilmektedir. Ornegin sorumluluk veya is
yiikiindeki artis, yeterli kaynaklarin bulundugu durumlarda meydan okuyucu olarak
algilanirken, kaynaklarin yetersiz oldugu durumlarda engelleyici is talebi olarak
algilanabilir. Isin yiiriitilmesinde meydan okuyuculugun, desteklerin, taleplerin ve
kontrol imkanlarinin dengede olmasi, c¢alisanlarin {zerlerindeki baskiyr pozitif
hissettikleri, pozitif ¢alisma sartlarini olusturur (Johnson, Robertson & Cooper, 2018).
Cok az is yiikiiniin oldugu bir durum ¢alisanlar i¢in sikici algilanabilecegi gibi, ¢alisanin
mevcut kaynaklari ile yiirlitemeyecegi asirt is ylikil ise tiikenmeye neden olabilir. Bu
nedenle isin taleplerinin, isyerindeki desteklerin, ¢alisanin kontrol imkanlarina sahip
olmasinin ve is kaynaklarinin, calisma ortaminda birbirini dengeleyecek bicimde yeterli

diizeyde var olmasi pozitif ¢calisan iyi olusunun temel sartlarindan birisidir.
1.3.3. Calisan Iyi Olusunun Bireysel Ozellikler Bakimindan Onciilleri

Calisan iyi olusunun bir diger tahmincisi de bireysel farkliliklardir. Nesnel veya
Oznel oOzellikteki bireysel farkliliklar c¢alisanlarin iyi olus diizeyleri arasindaki
farkliliklarin bir kismini agiklayabilir. Nesnel bireysel farkliliklar bireylerin demografik
farkliliklarini ifade etmektedir. Oznel bireysel farkliliklar ise kisilik 6zellikleri, bireylerin
durumsal ozellikleri veya anlik duygular1 gibi farkliliklardan meydana gelmektedir.
Nesnel farkliliklar yas, cinsiyet, medeni durum, etnik koken gibi demografik
degiskenlerdir. Demografik degiskenlerden yas; calisanin fiziksel saglik durumu, biligsel
yetenekleri ve fiziksel kapasitesini etkileyece8i icin calisan iyl olusunda anlaml
farkliliklar yaratabilmektedir (Diener & Suh,1997). Cinsiyet degiskeni agisindan ise
ozellikle kadin calisanlarin kariyer gelisimi ve {icret yoniiyle esitsizliklere daha ¢ok
ugradiglr goéz oniine alindiginda (Blau & Kahn, 2007) tikenmislik ve stres yasama
olasiliklar1 daha yiiksek goriinmektedir. Etnik koken acisindan farklhiliklar, 6zellikle
azmlik etnik gruplara liye ¢aligsanlar i¢in ayrimcilik, diisiik iicretle ¢calisma gibi olumsuz
kosullarla karsilasma olasiliklar1 yaratabilir ve bu durum calisanlarin iyi oluslarini

olumsuz etkileyebilir (Mayrhofer, Meyer & Steyrer, 2007).

Bireyler aras1 6znel farkliliklar, zamanla degisim gosterme diizeylerine gore,

kisilik 6zellikleri, bireylerin durumsal 6zellikleri (Luthans & Youssef, 2007) ve anlik
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duygular, degerlendirmeler, hisler olarak siralanabilir. Oncelikle &znel bireysel
farkliliklardan, zaman i¢inde en az degisim gosteren kisilik 6zelliklerinin ¢alisan iyi olusu

ile iligkisi ele alinacaktir.
1.3.3.1. Kisilik Ozellikleri ve Cahsan Iyi Olusu

Kisilik 6zellikleri veya kisilige 6zgii 6zellikler (trait-like); ¢alisanlarin is yerindeki
iyi olus diizeyleri veya performans diizeyleri arasindaki farkliliklarin agiklanmasina
yardimc1 olmaktadir. Calisan iyi olusu alaninda yapilan arastirmalar, iyi olusun her
calisanda belirli bir diizeyde istikrar gosterdigini, her bir kisi i¢in ortalama bir iyi olus
diizeyinin bulundugunu gostermektedir. Is cevresinin degisen sartlarindan bagimsiz
olarak, ¢alisan iyi olusunun nispeten sabit kalan bu kismini; yani iyi olusa yonelik bireysel
egilimleri, zaman iginde pek degisim gostermeyen kisilik 6zellikleri ve yaratilistan gelen
birtakim kalitsal 6zellikler agiklayabilmektedir. Bu dogrultuda yapilan arastirmalarda
ornegin; Staw ve Ross (1985), bir kisinin is tatmini 6l¢lim puanlarinin, 6l¢tim siirecinde
kisi isini degistirmis olsa bile, zaman iginde istikrarli oldugunu gostermistir. Bagka bir
arastirmada, cocukluktaki mizag 6zelliklerinin, yetiskinlik donemindeki is tatmini diizeyi
ile istatistiksel olarak iligkili oldugu gosterilmistir (Staw, Bell & Clausen, 1986).
Bireylerin sahip oldugu ortalama iyi olus diizeyi ile kalitsal ve genetik 6zelliklerin
iligkisine yonelik bir arastirmada ise, ayr1 yetistirilmis tek yumurta ikizlerinin is tatmini
diizeylerinin istatistiksel olarak benzer oldugu gosterilmistir (Bouchard, Segal &
Abraham, 1989).

Bowling, Beehr, Wagner ve Libkuman (2005) ¢alisanlarin is tatminine yonelik
egilimlerinin nasil olustugunu acikladiklar1 ¢alismalarinda, kisisel 6zelliklerin is tatmini
egilimlerini ii¢ bigimde olusturdugunu savunmustur. Kisisel 6zellikler oncelikle, kisi i¢in
i tatmininin adaptasyon diizeyini veya denge noktasi belirlemektedir. Sonrasinda kisisel
ozellikler bireyin igyeri olaylarina karsisinda gosterecegi duyarlilik ve is olaylari
karsisindaki hassasiyetini etkileyerek, adaptasyon diizeyinden olasi sapmalarin miktarini
belirlemektedir. Son olarak bireyin bir is yeri olayina maruz kaldiktan sonra ne kadar

stirede denge konumuna tekrar donecegine yine kisisel dzelliklerin etkisi bulunmaktadir.

Benzer sekilde Weiss ve Cropanzano (1996) bireysel egilimlerin, isteki duygusal
olarak onemli olaylarin deneyimlenme bi¢imlerini etkileyebilecegini ve bunun da is

tatminini etkiledigini 6ne stirmektedir.
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Literatiirde siklikla ele alinan g¢alisan iyi olusunu etkileyen temel kisisel
ozelliklerin bazilar1 biiylik bes kisilik boyutu kapsamindaki kisilik 6zellikleri, temel
benlik degerlendirmeleri, duygulanim egilimleri ve mikkemmeliyet¢ilik olarak
siralanabilir. Biitiin bu kisisel 6zellikler, genis bir zaman dilimi i¢inde, farkl islerden
veya is kosullarindan bagimsiz olarak bireyde istikrarli bicimde degismeyen ortalama
calisan iyi olus diizeyinin belirleyicisi olarak goriilmektedir. Ornegin pozitif duygulanim
egilimi ve temel benlik degerlendirmelerinde olumlu degerlendirmeleri olan kisilerin,
igyerinde ve hayatin diger alanlarinda daha mutlu olduklar1 bulunmustur (Judge, Bono

2001; Judge, Hurst 2008).
1.3.3.1.1. Biiyiik Bes Kisilik Boyutu

Bes biiyiik kisilik boyutu, bireylerin iyi olus egilimleri arasindaki farkliliklarin
kalitimsal yoniinti aciklamakta kullanilmistir (Ilies & Judge, 2003). Bes biiytik kisilik
boyutu; duygusal denge, disa doniikliik, uyumluluk, deneyimlere agiklik ve sorumluluk
bilesenlerinden meydana gelmektedir. Ozellikle duygusal denge ve disa doniikliik
ozellikleri iyi olus ile belirgin pozitif iliskiler gostermektedir. Arastirma bulgular
disadoniikliik ve sorumluluk gibi baz1 kisilik 6zelliklerinin is tatminini etkileyebilecegini

gostermektedir (Judge, Heller & Mount, 2002).
1.3.3.1.2. Temel Benlik Degerlendirmeleri

Temel benlik degerlendirmeleri kisilik 6zellikleri kapsaminda ¢alisan iyi olusunu
belirleyebilecek olan bir diger ist diizeyli kavramdir. Temel benlik degerlendirmeleri
nispeten zor degisen ve stabil olan kisilige 6zgii 6znel bireysel 6zelliklerden birisidir.
Temel benlik degerlendirmeleri; bireylerin 6z degerleri, yeterlilikleri ve yetenekleri
hakkinda yaptiklar1 temel degerlendirmelerini temsil eder ve bireyin diger tiim inang ve
degerlendirmelerinde oOrtiik olan temel bir degerlendirmeyi yansitir (Judge, Locke &
Durham, 1997). Temel benlik degerlendirmeleri kavrami hiyerarsik olarak iist diizeyli bir
kavramdir (higher order construct) ve dort alt boyutu bulunur. Bu alt boyutlar, 6z saygi,
genellestirilmis 6z yeterlilik, duygusal denge ve kontrol odagi olarak ifade edilmektedir
(Judge, Erez, Bono & Thoresen, 2003). Bu alt boyutlar kendi i¢lerinde birbiriyle iliskilidir
ve bazi is sonuglar ile benzer iliskileri paylasirlar (Chang, Ferris, Johnson, Rosen, & Tan,
2012). Bu boyutlardan duygusal denge, nevrotikligin ziddidir ve sakin ve giivenli

hissetme egilimidir (Eysenck, 1990). Bir diger bilesen olan 6zsayg; bir kisinin kendi 6z-
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degeri hakkindaki genel degerlendirmeleridir (Rosenberg, 1965). Genel 6z-yeterlilik;
genel olarak kisinin zorlu durumlarla basariyla basa ¢ikabilecegine dair yetenekleri
hakkindaki genel algisidir (Chen, Gully, & Eden, 2001). Son olarak kontrol odagi; arzu
edilen etkilerin kaderden veya kisinin kendisinden daha gii¢lii olan baskalarinin etkisi ile
degil, kendi davraniglarinin etkisi ile olusacagina inanmasidir (Rotter, 1966). Temel
benlik degerlendirmeleri ile ilgili yapilan deneysel aragtirmalar, temel benlik
degerlendirmelerinin yiiksek olusu ile pozitif orgiitsel sonuglar arasinda pozitif iliski
oldugunu gostermistir. Judge ve meslektaslar1 (Judge & Bono, 2001; Judge, Locke,
Durham & Kluger, 1998) bir kisilik 6zelligi olan temel benlik degerlendirmelerinin, is
tatmini ile istatistiksel olarak iligkili oldugunu bulmuslardir. Temel benlik
degerlendirmesi skorlari, ¢alisanlar arasindaki performans ve iyi olus diizeyi
farkliliklarin1 agiklamaya yardimci olmaktadir. Temel benlik degerlendirmeleri yiiksek
olan kisilerin benligi ile uyumlu i¢sel amaclar benimseyecekleri ve bunlarin takibiyle
mutlu olacaklari 6ne siiriilmustiir (Judge, Bono, Erez & Locke, 2005). Chang ve digerleri
(2012) temel benlik degerlendirmeleri hakkinda yaptiklart meta-analiz ¢alismasinda,
calisanlarin is stresi ve iste gerilim algist ile temel benlik degerlendirmeleri arasinda
negatif bir iliski oldugunu bildirmislerdir. Zorlayici bir durumu temel benlik
degerlendirmeleri diisiik olan ¢aligsanlar, yiiksek olan c¢alisanlara gore daha stres verici
olarak algilamaktadir. Chang ve digerleri (2012), temel benlik degerlendirmeleri yiiksek
olan ¢alisanlarin igin pozitif yonlerine daha fazla odaklandiklarin1 ve negatif yonlerine
kars1 daha az duyarli olduklarini géstermislerdir. Ayrica, temel benlik skoru yiiksek olan
calisanlarin kendilerine daha zorlayici hedefler koyduklarini gostermislerdir. Bu
calisanlarin hedef bagliliklar1 ve igsel motivasyonlar1 daha yiiksek bulunmaktadir.
Bulgularda ayrica is tatmini ve duygusal orgiitsel bagliligin temel benlik degerlendirmesi
yiiksek olan ¢aliganlarda daha yiiksek diizeylerde oldugu, isten ayrilma niyetinin diisiik
oldugu gosterilmistir.

1.3.3.1.3. Pozitif ve Negatif Duygulanim Egilimi

Bireylerin iyi olus egilimlerinin bir diger dnemli bir tahmincisi, ortalama pozitif
veya negatif duygulanimin diizeyleridir. Pozitif veya negatif duygulanim bireylerin
pozitif veya negatif duygular yasama sikliklarin1 belirleyen, pozitif veya negatif

duygusallik egilimlerini gosteren kisisel bir 6zelliktir. Cesitli arastirmalarda bireyler arasi

duygulanim diizeyleri arasindaki farkliliklarin en giiclii sebebinin genetik faktorler
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oldugu gosterilmistir (Ilies & Judge, 2003). Bu egilim, nispeten kalici niteliktedir ve genel
olarak bireyin giinliik yasaminda pozitif duygular deneyimlemesine yoneliktir. Ikizler
tizerinde yapilan ¢alismalar1 kapsayan bir meta-analiz ¢calismasinda, insanlar arasindaki
pozitif duygusallik farklarinin %40’m1 genetik faktorlerin, %60’mn1 ise ¢evresel
faktorlerin agikladigi bulunmustur (Bartels, 2015). Pozitif duygulanimin; yakin arkadas
sayisi, arkadas ve akrabalarla iletisim sikligi, yeni insanlarla tanigmak, sosyal
organizasyonlara katilim gibi sosyal aktivitelerin genel diizeyi ile orta derecede iliskili
oldugu ¢ok sayida ¢alismada gosterilmistir (Argyle, 1987; Myers & Diener, 1995;
Watson, 2000; Watson & Clark, 1997). Pozitif duygulanimi yiiksek olan disa doniik
insanlarin, ayn1 zamanda sosyal olarak aktif kisiler olmasi bu iliskiyi desteklemektedir.
Sosyal aktivite ve pozitif duygulanim arasindaki nedensel iliski ¢ift yonliidiir, bir bagka
deyisle pozitif duygulanimin sosyal davranisin hem bir yordayicis1 hem de sonucudur
(Watson, 2000; Watson & Clark, 1997). Pozitif duygulanimin diger bir 6nemli tahmincisi
olarak da, dini bir inanca sahip olmak gdsterilmektedir. Inan¢ ve maneviyatin yasama
amag ve anlam katmasi, ortak inanglara sahip bir grubun {iyesi olarak destekleyici iligkiler
kurmaya imkan vermesi yoniiyle, pozitif duygulanim diizeyini olumlu etkileyecegi ileri

striilmiistiir (Myers & Diener, 1995; Watson, 2000).
1.3.3.1.4. Miikemmeliyetcilik

Calisan 1yi olusunu etkileyen kisilik 6zelliklerinden miikemmeliyetcilik, kiginin
kusursuzluk i¢in ¢abalamasi ve asir1 yiiksek performans standartlar1 koymasiyla
karakterize edilen, asir1 elestirel 6z degerlendirmelerin  ve baskalarinin
degerlendirmelerine iliskin endiselerin eslik ettigi bir kisilik 6zelligidir (Stoeber &
Childs, 2010; Flett & Hewitt, 2002). Hamachek (1978) miikemmeliyetgiligi ¢ok boyutlu
bir kavram olarak ele alan ve miikkemmeliyet¢iligin iki bi¢imini normal
miitkemmeliyet¢ilik ve nevrotik miikemmeliyetgilik olarak yayimlayan ilk arastirmacidir.
Normal miikemmeliyetgiler, 6zglivenlerinden 6diin vermeden miikemmelligin pesinde
kosarlar ve gabalarindan zevk alirlar. Nevrotik mitkkemmeliyetciler ise ger¢ek¢i olmayan
hedefler icin cabalarlar ve onlara ulasamadiklarinda siirekli olarak memnuniyetsiz
hissederler (Hamachek, 1978). Hamachek’in bu goriislerine ragmen, 1980'lerin baskin
gorlisii, miilkemmeliyet¢iligi her zaman tek boyutta ele almis ve miikemmeliyetciligi
nevrotik, islevsiz ve psikopatolojinin bir gostergesi olarak kabul etmistir. 1990'larin

basinda, iki arastirma grubunun bagimsiz olarak yiiriittiigli ¢aligmalarda,
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mikkemmeliyet¢iligin dogas1 geregi ¢ok boyutlu oldugunu gosterilmistir (Stoeber &
Rambow, 2007). Ik grup arastirmalar Frost, Marten, Lahart ve Rosenblate (1990)
tarafindan yapilmis ve miikkemmeliyet¢ilik deneyiminin alti boyutta farklilastig
Onerilmistir. Bu boyutlar kisisel standartlar, diizen, hatalarla ilgili kaygi, eylemlerle ilgili
siipheler, ebeveyn beklentileri ve ebeveyn elestirisi olarak belirlemislerdir. Ikinci grup
aragtirmalarda ise Hewitt ve Flett (1991) mitkemmeliyetgiligin ii¢ boyutta farklilagtigini
Onermistir. Bu boyutlar kendine yonelik miikemmeliyet¢ilik, sosyal olarak ongoriilen
miikemmeliyetcilik ve digerlerine yonelik miikkemmeliyetgiliktir. Takip eden yillarda
Frost, HeimbergHolt, Mattia & Neubauer (1993) miikemmeliyetciligin farkli yonlerinin
birleserek, mikkemmeliyetciligin, miikemmeliyet¢i kaygilar ve miikemmeliyetci
cabalardan olusan iki temel boyutunun oldugunu gosterdiler ve bdylece bazi
miikemmeliyetcilik bicimlerinin olumlu olabilecegine dair ilk deneysel kanit1 sagladilar.
Gliniimiizde arastirmacilar, bu iki temel miikemmeliyetcilik tiiriiniin birbirinden farkli
oldugu konusunda biiyiik dl¢iide hem fikirdir (Rice, Ashby & Gilman, 2011). Bu iki
miikemmeliyetcilik  boyutu, farkli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde
adlandirilmistir. Ornegin miikemmeliyetgi gabalar ve milkemmeliyetci kaygilar, aktif ve
pasif milkemmeliyetgilik, olumlu ve olumsuz miikemmeliyetgilik ve uyumlu ve uyumsuz
(adaptive — maladaptive) miikemmeliyetgilik gibi adlandirmalar kullanilmistir (Stoeber
& Otto, 2006). Mitkemmeliyetci ¢cabalar, milkemmeliyet¢iligin olumlu yonleriyle iligkili
gorilirken, miikemmeliyetci kaygilar olumsuz yonlerle iliskilidir (Stoeber & Otto, 2006).
Saglikli miikkemmeliyet¢iler, miikemmeliyet¢i cabalarda yiiksek, miikemmeliyetci
kaygilarda diisiik puan alirlar. Sagliksiz miikkemmeliyetciler ise hem ¢abalarda hem de
kaygilarda yiiksek puan alirlar. Mikemmeliyet¢i olmayanlar diisiik diizeyde
mitkemmeliyetci cabalar gosterirler (Stoeber & Otto, 2006). Miikkemmeliyet¢iligin
olumlu yonlerle (6zellikle miikemmeliyetci cabalarla) iliskilendirilebilecegine dair
deneysel kanitlar saglayan bu arastirmacilar, miikemmeliyet¢iligin yalnizca islevsiz,
nevrotik ve zararli oldugu seklindeki yaygin inanca meydan okumuslardir. Aslinda,
yiiksek diizeyde miilkemmeliyet¢i ¢abalara ve diisiik diizeyde miikemmeliyet¢i kaygilara
sahip insanlarin daha fazla 6zgiiven, uyumluluk, akademik basar1 ve sosyal etkilesim
gosterdikleri bulunmustur (Stoeber & Otto, 2006). Bu tiir milkemmeliyet¢ilerin ayni

zamanda, tipik olarak miikemmeliyetgilikle iliskili goriilen depresyon, anksiyete ve
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adaptif olmayan basa ¢ikma stillerini daha az gosterdikleri bulunmustur (Stoeber & Otto,
2006).

Miikemmeliyet¢iligin 6l¢timii i¢in Frost ve digerleri (1990), Hewitt ve Flett
(1991) ve Slaney, Rice, Mobley, Trippi & Ashby (2001) tarafindan gelistirilen ¢ok

boyutlu 6l¢ekler, miikemmeliyetcilik arastirmalarinda siklikla kullanilan 6lgeklerdir.

Slaney, Mobley, Trippi, Ashby, & Johnson (1996), miikemmeliyet¢iligi “yiiksek
standartlar”, “diizen” ve “tutarsizliktan” olusan ii¢ boyut ile 6lgen “Neredeyse Kusursuz
Olgegini” (Almost Perfect Scale-Revised) gelistirmistir. Bu dlgek, uyumlu ve uyumsuz
(adaptive — maladaptive) miikkemmeliyetgilik arasinda ayrim yaparak, miikkemmeliyetgi
insanlar1 tespit edebilmek ve uyumlu ve uyumsuz mikemmeliyetciler olarak
simiflandirabilmek  amaciyla kullanilir. Hem wuyumlu hem de uyumsuz
miikemmeliyetciler, standartlar ve diizen boyutlar1 agisindan yiiksek skorlara sahiptir.
Ancak uyumsuz miikemmeliyetgiler tutarsizlik boyutunda da yiiksek skorlar alirlar.
Tutarsizlik boyutu, miikkemmeliyetgiligin olumsuz yoniinii tanimlamaktadir ve kisisel
standartlarin karsilanmadig: inancini ifade eder (Slaney, Rice, Mobley, Trippi & Ashby,
2001). Uyumsuz miikemmeliyetciler genellikle yiiksek sosyal stres ve kaygi puanlarina
sahiptirler, bu da onlarin yetersizlik ve diisiik benlik saygisi duygularini yansitmaktadir
(Rice, Ashby & Gilman, 2011). Uyumlu mikemmeliyetgiler ise, yiiksek kisisel
standartlara sahip olmalarima ragmen, beklentisi i¢inde olduklar1 standartlar ve
gerceklesen performanslart arasinda uyumsuzluk olmasi durumunda diisiik stres yasayan

bireyler olarak kabul edilmistir.
1.3.3.2. Bireylerin Durumsal Ozellikleri ve Calisan Iyi Olusu

Calisanlarin iyi olus farkliliklarini agiklayan bireyler arasi 6znel farkliliklardan
ikinci grup, kisisel ozelliklere gore zamana ve sartlara bagli olarak nispeten daha ¢ok
degisim gosterebilen, bireylerin durumsal (state-like) 6zelliklerdir. Bireyin zaman iginde
artip azalabilen 1yi olus kaynaklarim1 temsil etmeleri nedeniyle durumsal 6zellikler,
bireysel kaynaklar olarak da adlandirilmaktadir. Durumsallik gosteren bireysel kaynaklar,
pozitif yonelimli, isyerinde en etkin bigimde gdrev yapmaya destek olan, beseri giic
kaynaklarin1 olusturur (Luthans & Youssef, 2007). Hizli degisen is ¢evrelerinde,
calisanlarin degisimlere uyum saglamasinmi kolaylastirdigindan, rekabet¢i avantajin bir

kaynagi olarak goriiliirler (Van Dam, 2013). Bireysel kaynaklar bir kisinin ¢evresini
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basartyla kontrol edebilmesi ve etkileyebilmesini saglayan benligin psikolojik yonleridir.
(Hobfoll, Johnson, Ennis, & Jackson, 2003). Durumsal 6zellikteki (state-like) bireysel
kaynaklar, isyerinde optimal isleyise katkida bulunabilecek, zamanla degisim
gosterebilen, insanlarin pozitif yondeki gliglii ve dayanikli yonleridir (Luthans &
Youssef, 2007). Durumsal 6zellikteki bireysel kaynaklar sonradan gelistirilebilir ve
degisim gosterebilir nitelikte oldugu icin, orgiitsel egitimler ve miidahaleler ile pozitif
yonde gelisim gosterebilir (Luthans, Avey, Avolio, Norman, & Combs, 2006). Bireysel
kaynaklardan is sonuglarina olumlu etkileri bakimindan en sik arastirilanlar, 6z-yeterlilik,

iyimserlik, umut, kontrol, psikolojik saglamlik ve 6grenme yonelimidir.
1.3.3.2.1. Oz yeterlilik

Oz yeterlilik, bireylerin, belirli bir hedefler kiimesine ulasmak igin, belirli bir
sekilde davranma veya performans gdsterme yeteneklerine iliskin algilarini ifade eder
(Bandura, 2001). Oz yeterlilik duruma 6zgii degisebilen bir 6zelliktir, farkl is gorevleri
veya yasamin farkli etkinlik alanlarinda (spor, sanat, is vb.) insanlar farklilagan
diizeylerde 6z yeterlilik inancina sahip olabilirler. Yeterlilik inanclari, bireylerin giinliik
yasaminin farkli alanlarinda belirli durumlara nasil tepki verdiklerini belirler. Isyerinde
bir durumu basarili bir sekilde idare edebileceklerine inanan insanlarin inisiyatif gosterme
olasiliklar1 daha yiiksektir, boylece daha fazla caba gosterirler ve basarisizlik veya
engeller karsisinda davramiglarinmi siirdiiriirler. Bu nedenle, bireylerin zorlu kosullar
karsisinda ne tiir davraniglarda bulunacagini belirlemede 6z yeterlilik diizeylerinin pay1

vardir.
1.3.3.2.2. Tyimserlik

Iyimserlik, diinyaya kars1 olumlu bir yaklagimi temsil eder ve iyi seylerin olacag
beklentisiyle ilgilidir (Scheier & Carver, 1985). Iyimser ¢alisanlar, olumlu olaylari igsel
ve duragan nedenlere (kisisel yetenekler gibi) baglarken, olumsuz olaylar ise digsal,
degisken ve gegici nedenlere (hava durumu gibi) atfetmeye egilimlidir. Bu nedenle
tyimser kisiler is sonuglar1 hakkinda pozitif beklentiler gelistirirler ve hedeflere dogru
pozitif yaklasma motivasyonu gosterirler. Iyimser kisilerin bu yaklasimi olaylar
karsisinda psikolojik saglamliklarmi gili¢lendirerek iyi olus diizeylerini olumlu

etkilemektedir.
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1.3.3.2.3. Umut

Umut kavrami birbiri ile iligkili iki alt boyutu ile agiklanabilir. Birinci boyut,
hedeflere basartyla ulasmada kararlilik gdsterme duygusudur. Ikinci boyut ise bu
hedeflere basarili bir sekilde ulagsmanin yollarin1 tanimlayabilme ve takip etme
duygusudur (Snyder, Harris, Anderson, Holleran, Irving, Sigmon, Yoshinobu, Gibb,
Langelle & Harney, 1991). Umut var iken, bu iki boyun birbiriyle uyumlu biitiinliik
icerisinde calistig1 diisliniilmektedir. Baska bir deyisle, insanlar belirli bir amaglar1 ile
ilgili umutlu olduklarinda, hem amaca yonelik bir “iradeye sahiptirler” hem de

“hedeflerine ulastiracak yolu” gorebilirler.
1.3.3.2.4. Psikolojik Saglamhk

Psikolojik saglamlik; bireyin sikinti, belirsizlik ve tehditle iliskili olumsuz
duygusal deneyimlerden sonra kendini toparlama yetenegini ifade eder (Tugate &
Fredrickson, 2004). Giinlik calisma hayati baglaminda psikolojik saglamligin, tim
olumsuzluklara ragmen psikolojik isleyisi iyi bi¢imde siirdiirebilmenin Otesinde,
olumsuzluklar ve aksakliklar1 gelisme ve biiyiime firsatlari olarak degerlendirmek ile de
iliskili oldugu diisiiniilmektedir (Luthans & Youssef, 2007). Gegmiste bir kisilik 6zelligi
olarak goriilen psikolojik saglamlik, glinlimiizde daha esnek, sonradan gelistirilebilen

durumsallik gosteren bir bireysel 6zellik olarak goriilmektedir (Masten, 2001).
1.3.3.2.5. Psikolojik Sermaye

Luthans ve Youssef (2007) durumsal bireysel kaynaklardan umut, iyimserlik, 6z-
yeterlilik ve psikolojik saglamlik kavramlarinin miisterek yonlerini, psikolojik sermaye
olarak adlandirdiklar1 yiliksek diizeyli bir kavramla ifade etmistir. Psikolojik sermaye
kavramini kullanan arastirmalarda, psikolojik sermayenin ise adanma, is tatmini, ise
baglilik ve performans gibi orgiitsel ve bireysel 1yi olus sonuclart ile pozitif iligkili oldugu
sonucuna varilmistir (Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007; Sweetman ve Luthans,
2010).

Sonug olarak burada sayilan durumsal bireysel kaynaklar, bireyin ¢evresini pozitif
degerlendirmesine, inisiyatif almasma ve 0z-diizenleme yapmasma yardimer olur.
Boylece hem motivasyonel gii¢lerin olusumuna katkida bulunur hem de bu motivasyonel
giiclerin hedef belirleme, planlama yapma, ¢aba harcama ve azim gostermek gibi

davraniglara ve performansa doniismesine katkida bulunurlar (Van der Heijden,
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Xanthopoulou & De Lange, 2014). Bireysel kaynaklarini gelistiren bireylerin daha
yiiksek diizeyde iyi olusa sahip olduklari, isyerinde zorlu durumlarla daha iyi basa
ciktiklar1 ve daha iyi performans gosterdikleri goriilmektedir (Luthans ve digerleri, 2006).
Durumsal bireysel kaynaklar yeni bilgi ve deneyimler edinildik¢e zamanla degisebilen
dinamik yapidadir. Boylece zamanla Ogrenilebilir, gelistirilebilir ve degistirilebilir
ozelliktedir (Luthans ve digerleri, 2006). Bireysel kaynaklar bu yonleri ile egitim, kisisel
gelisim gibi faaliyetler agisindan orgiitsel miidahalelere agik bir alan yaratmakta ve
orglitlere daha saglikli, mutlu ve iiretken calisanlara sahip olabilmeleri ic¢in bir firsat

sunmaktadir.
1.3.3.2.6. Kontrol

Kontrol, kisinin belirli bir durumu etkileyebilecegi inanciyla ilgili bir kavramdir
(Rotter, 1966). Calisanlar cevreleri ilizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabileceklerini
diistindiiklerinde daha fazla inisiyatif sergileyecekler ve basarili bir performansin
ardindan kendilerini daha iyi hissedeceklerdir. Durum {izerinde kontrol sahibi
olmadiklarimi diisiindiiklerinde veya ne olacagini biiyiik dlciide dis giiglerin belirledigine
inandiklarinda ise hem motivasyonlar1 hem de psikolojik olarak iyi oluslar1 olumsuz
etkilenmektedir. Ayni duruma yonelik ne kadar kontrol sahibi olunduguna dair algi,
bireyler arasinda farklilik gdsterebilir. Bireyler arasindaki bu fark, i¢ kontrol odag: ve dis
kontrol odagina sahip olmalarina gore acgiklanabilir (Rotter, 1966). Gii¢lii bir i¢ kontrol
odasma sahip bireyler, yasamlarindaki olaylarin Oncelikle kendi eylemlerinden
kaynaklandigma inanirlar. Ornegin, sinav sonuglar ile ilgili olarak, i¢ kontrol odag1
yiiksek olan bireyler kendilerini ve yeteneklerini 6vme veya suglama egilimindedir. Dig
kontrol odagi yiiksek olan bireyler ise, 6gretmen veya sinav sorularinin zorlugu gibi

kendilerinin digindaki faktdrleri 6vme veya suglama egilimindedir.
1.3.3.2.7. Ogrenme Egilimi

Isyerindeki bir diger énemli bireysel kaynakta 6grenme egilimidir. Ogrenme
egilimine sahip olmak, yeni beceriler kazanarak yetkinliklerini gelistirmeye hevesli
olmak, yeni goérevler ve durumlarda tecrilbbe ve uzmanhigini gelistirmeyi istemek,
karsilagilan durum ve gorevleri degerli 6grenme deneyimleri ve gelisim firsatlart olarak
gormektir (Dweck, 1986). Calisanlarin 6grenme egilimleri kariyer gelisimleri igin

onemlidir, ayrica siirekli degisen is taleplerini karsilamaya ve degisimlere uyum
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saglamaya katkida bulunur (Fugate, Kinicki, & Ashforth, 2004). Yiiksek 6grenme
egilimine sahip c¢alisanlar degisimleri tehdit yerine meydan okuyucu talepler olarak

algilarlar.
1.3.3.3. Duygular, Hisler ve Degerlendirmeler ve Calisan Iyi Olusu

Calisanlarin iyi olus farkliliklarini agiklayan bireyler arasi 6znel farkliliklardan
liclincli grup duygular ve hisler ve anlik degerlendirmelerdir. Hal (state) olarak da
adlandirilabilecek anlik duygular, hisler ve degerlendirmeler, aym kisi iginde, ortam
degisikliklerine tepki olarak giinden giine veya andan ana degisebilen ve ayni kisi i¢inde
zamana ve sartlara gore onemli diizeyde farkliliklar gosterebilen bireysel degiskenlerdir
(Xanthopoulou, Bakker & llies, 2012). Ornegin duygu, icinde bulunulan sartlardan
etkilenen, birey icinde anlik degisimler gosteren bir degiskendir. Ancak yapilan
arastirmalarda duygu degiskeni genellikle, pozitif ya da negatif duygulanim kavramlari

ile kisilige 6zgii bir 6zellik (trait) olarak ele alinmastir.

Duygular, hisler ve degerlendirmeler, ayni kisi i¢inde siklikla dalgalanmalara
ugrayan, digsal uyaranlara karsi daha hassas dinamik yapidaki algilamalardir.
Calisanlarin kisilik 6zellikleri veya durumsal 6zellikleri, anlik iyi olus ve performans
farkliliklarint  bir noktaya kadar agiklayabilmektedir. Anlik duygular, hisler ve
degerlendirmeler ise ¢alisanlarin herhangi bir anda islerinde nasil hissedeceklerinin ve
davranacaklariin en giiglii belirleyicisidir (Van der Heijden, Dam, Xanthopoulou & De
Lange, 2014). Duyguyu anlik degisen bir ruh hali (state) olarak ele alan galigmalar,
performans ve c¢alisan iyi olusunu ¢ok daha iyi aciklamislardir (Bono, Jackson Foldes,

Vinson, & Muros, 2007).

Son donemde yapilan aragtirmalarda, c¢alisan iyi olusu ve performansindaki
degisimleri daha iyi anlayabilmek i¢in mikro diizeyde bir bakis acisina ihtiya¢ oldugu
savunulmaktadir. Bu bakis acisina gore, is ile ilgili ortaya ¢ikan bireysel ya da orgiitsel
sonuglarin onciillerini dogru tespit edebilmek i¢in, herhangi bir etkilesim ortaya ¢iktigi
anda veya buna ¢ok yakin bir anda etkenleri ile birlikte incelenmelidir (Beal, Weiss,
Barros, & MacDermid, 2005). Bu maksatla kullanilan giince ¢alismalari (diary studies)
ve deneyim Ornekleme ¢alismalar1 (experience sampling studies), birey i¢i duygularin,
hislerin ve degerlendirmelerin degisim etkenlerini, simdiki ana iliskin tekrarli 6lgtimler

ile tespit etmeye calisan arastirma metotlaridir. Bu metodu kullanan ¢alismalara bir 6rnek
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olarak, Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli (2009) tarafindan yapilan giince
calismasinda, algilanan is kaynaklarinda (6zerklik, ko¢luk ve takim iklimi) yasanan
giinliik birey i¢i dalgalanmalarin, bireysel kaynak algilari ile iligkili oldugu gosterilmistir.
Ayrica calisanlarin normalden daha fazla is kaynagi deneyimledikleri giinlerde,
iyimserlik gibi anlik bireysel kaynak algilariin da daha yiiksek oldugu ve sonug olarak

ise adanma gosterdikleri bulunmustur.

Anlik duygular, hisler ve degerlendirmeler; kisisel ozellikler ve durumsal
Ozelliklerin kismen agikladigi calisanlar arasi iyi olus diizeyi farkliliklarina, isyerindeki
anlik deneyimlerin olusturdugu birey i¢i dinamik etkileri de ilave ederek, daha kapsamli
bir agiklama getirilmesine olanak saglamaktadir. Lazarus ve Folkman’in (1984) stresin
islemsel modeli ve Weis ve Cropanzano’nun (1996) duygusal olaylar teorisi, anlik
uyaranlar karsisinda olusan duygular ve degerlendirmelerin iyi olusa etkilerini psikolojik
mekanizmalar ile agiklayan baslica ¢alismalardir. Duygusal olaylar teorisinde (Weiss &
Cropanzano, 1996), calisma ortaminin az degisen istikrarlt 6zelliklerinin, en azindan
kismen, belirli tiirden duygulan kiskirtan anlik duygusal olaylarin daha sik ortaya
cikmasina neden oldugu ileri siirmiistiir. Boylece olusan anlik olumlu duygular ve
hosnutluk deneyimlerin kiimiilatif birikiminin, daha kalici olan is tatmini gibi ¢aligan iyi

olusuna dair tutumlarin birer tahmincisi oldugu gosterilmistir (Fisher, 2000).

Bireylerin biligsel degerlendirmeleri de i¢inde bulunulan duruma gore anlik
degisimler gosterebilmektedir ve bu degerlendirmelerin bireysel ve orgiitsel sonuglar
olmaktadir. Biligsel degerlendirmelere bir 6rnek, algilanan performanstir. Calisanlar
kendi performans diizeyleri ile ilgili olarak, ne kadar iyi performans gosterdiklerine dair
algilara sahiptirler. Bu algilar isyerindeki anlik olumlu ruh hali ve duygularin 6nemli bir
belirleyicisidir. Hedefe ulastik¢a alinan olumlu geri bildirimin is tatmini sagladigi ¢esitli
arastirmalarda gosterilmistir (Kluger & DeNisi, 1996; Kluger, Lewinsohn & Aiello,
1994). Ayrica bir hedefe dogru ilerleme orani, olumlu duygulanimin bir belirleyicisidir
(Carver & Scheier, 1990). Fisher, algilanan performansin, 6zellikle islerine 6nem veren
ve yaklagsma (approach) hedeflerini benimsemis bireyler i¢in, isyerinde performansa eslik
eden ruh hali ve duygularin giiglii bir belirleyicisi oldugunu ileri stirmiistiir (Fisher, 2008).
Onemli bireysel ve orgiitsel sonuglari olan bilissel degerlendirmelerden bir digeri de,
calisanlarin bir is talebini engelleyici veya meydan okuyucu bir talep olarak algilamasidir.

Kronik olarak engelleyici is taleplerine maruz kalmak tiikkenmeye neden olurken, meydan
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okuyucu is talepleri genellikte motive edici potansiyele sahiptir. Ohly ve Fritz (2010)
yaptiklar arastirmada, ¢alisanlarin is taleplerini meydan okuyucu olarak degerlendirme
olasiliklarinin, durumsal sartlara gore birey i¢i degiskenlige sahip oldugunu

gostermislerdir.
1.3.4. Sosyal iliskiler ve Calisan Iyi Olusu

Isyerinin sosyal boyutunda, calisanlar arasindaki iyi iliskiler de iyi olus ve
mutluluk ile ilgili merkezi bir rol iistlenmektedir. Fakat bu konu orgiitsel yazinda oldukga
ihmal edilmistir (Baumeister, Leary, 1995). Isyerinde sosyal baglar ve kisiler arasi
iligkilerin 6nemi son donemde fark edilmeye baslanmistir. Yiiksek kaliteli baglar, calisan
mutlulugu ve enerjisinin 6nemli bir kaynagi olarak goriilmektedir (Dutton, 2003; Dutton

& Ragins, 2007).

Sosyal destek, bir kisinin diger insanlarca Onemsenmesi, onlardan yardim
alabilmesi ve destekleyici bir sosyal agin pargasi oldugunu algilamasi durumudur. Sosyal
acidan bir ¢alisanin is arkadaslar veya yoneticisinden sosyal destek alabilmesi, digerleri
nazarinda itibar gérmesi veya Odiillendirilmesi is kaynaklar1 arasinda sayilmaktadir.
Sosyal bir yap1 icinde yerlesik olan insanlar, ¢aligma hayatinda da bir organizasyon
iginde, sosyal bir yapi altinda birarada ¢alisirlar. Sosyal destek, is hayatinda orgiit olarak
adlandirilan bu sosyal yapidan alinabilecegi gibi, Orgiit icerisinde yer alan is
arkadaglarindan, yoneticilerden veya aile gibi is dis1 sosyal ¢evreden de sosyal destek
alinabilir (Beehr, 1995). Sosyal destek isyerinde birgok farkli bigimde olabilir.
Digerlerinin gosterdigi duygusal anlayig, dnemli bilgilerin paylagilmasi, yapilan isin
takdiri, alinan geribildirimler, maddi ve manevi destekler, arkadaslik farkli sosyal destek
bi¢gimleridir. Sosyal destek gergekten alindiginda (alman destek) veya gerektiginde
alinabilecegi diisliniildiigiinde (algilanan destek) sosyal destegin varlifindan soz

edebiliriz. Her iki durumda bizi desteklenmis hissettirir.

Yardimci olan veya rahatlatict bulunan sosyal desteklere fonksiyonel sosyal
destek adi verilir. Fonksiyonel sosyal destekler, aragsal sosyal destekler ve duygusal
sosyal destekler olmak {iizere iki ana kategoride degerlendirilir (Semmer, Elfering,
Jacobshagen, Perrot, Beehr & Boos, 2008). Duygusal sosyal destek, bir ¢aliganin
digerinin duygularini fark etmesi, yakinlik gosteren duygularini paylasmasi, dinlemesi,

hislerine saygi duymasi ve deger vermesidir (Beehr, 1995). Duygusal destek ile ¢aliganlar
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problemlerini paylasarak ve anlatarak duygusal olarak daha iyi hissederler. Aragsal
destekler ise daha ¢ok somut problemlerin ¢6ziimii ile ilgili olan desteklerdir. Bir gorevi
yerine getirirken calisma arkadasina yardim etmek, malzeme kaynak yardiminda
bulunmak, karsilastig1 bir problemi ¢6zebilmek i¢in bilgi ve tecriibeyi paylasmak, aragsal
desteklere 6rnek olarak verilebilir. Ayrica aragsal desteklerin ayni zamanda duygusal
bilesenlere de sahip olabilecegini belirtmek gerekir. Iginde bulunulan durumun
ozelliklerine gore aragsal ve duygusal destekler farkli diizeylerde faydali olabilir. Ornegin
¢Ozlimiin belirli oldugu, problemin kontrol edilebilir oldugu durumlarda arag¢sal destekler,
belirsizlik varsa ve problemin kontrol edilemedigi durumlarda veya ¢6ziim i¢in herhangi

bir somut sey yapilamadigi durumlarda duygusal destekler daha yararhdir.

Sosyal destek calisanlar lizerinde farkli mekanizmalar ile etkide bulunabilir. Stres
etkenlerini azaltabilir, stres etkenleri ile bunun sonucu olusan gerilim iligkisinde
diizenleyici etkide bulunarak gerilimi diisiirebilir veya stres etkenleri yokken bireyin ait
olma ihtiyaclarini tatmin edip, digerlerince 6nemsendigini hissettirerek iyi olusa pozitif

katkida bulunabilir (Beehr, 1995).

Calisan i¢in ifade ettigi sosyal anlama gore bazi durumlarda sosyal destegin
calisan iizerinde olumsuz etkileri de olusturabilmektedir. Sosyal destegin nasil verildigi
olumsuz etkileri agisindan énem kazanmaktadir. Elestirerek, 6z saygiya zarar vererek
verilen sosyal destekler kisiyi olumsuz etkiler. Aragsal sosyal desteklerin tasidigi
duygusal mesajlarda 6nemlidir ve aragsal sosyal destekler verilirken ilgi ve saygi
mesajlart i¢ermiyorsa, yararli olmak yerine daha ¢ok zarar verebilir. Fonksiyonel
olmayan sosyal destegin ¢alisan iyi olusunu azalttigi gosterilmistir. Sosyal destek
verilemeden Once destek istenileceginden emin olunmalidir, aksi takdirde alinganlik
olusturabilir (Beehr, Bowling & Bennet, 2010). Sosyal destek almak bazen “sosyal
borgluluk™ hissi yaratabilir, kisi destek karsisinda karsilik vermek zorunda hissedebilir ve
kendisini bor¢lu hissedebilir (Buunk, de Jonge, Ybema & de Wolff, 1998). Destek almak
bazen kisinin kendisine olan saygisi icin bir risk tasir. Sosyal destege ihtiya¢ duyulmasi,
yetkinlik, motivasyon veya esneklikten yoksun olmak gibi kisinin kendisinde asagilik
duygusu olusturacak 6z degerlendirmelere neden olabilir (Beehr, Bowling, & Bennett,

2010; Deelstra, Peeters, Schaufeli, Stroebe, Zijlstra, & van Doornen, 2003).
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Sosyal iligkilerin ¢alisan iyi olusunu etkileme bigimlerinden bir digeri de, birlikte
calisilan insanlarla olan etkilesimlerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan duygusal
bulagsmadir. Duygusal bulasma etkilesimde bulunulan kisinin duygusal durumundan
etkilenmek ve benzer duygularin deneyimlenmesidir. Takim arkadaslari, misteriler veya
liderle olan etkilesimlerde yasanan duygusal bulasmaya dair c¢esitli arastirmalar

yapilmistir (Johnson, 2008, Bakker, Emmerik, & Euwema, 2006).

Isyerindeki sosyal iliskiler baglaminda lider dzellikleri, lider davranislar1 gibi
konular da c¢alisan iyi olusunu etkileyen bir baslik olarak ¢esitli arastirmalarda
kullanilmistir. Ornegin lider-iiye iliskileri, lidere duyulan giiven, karizmatik liderlik,
liderlerin otonomi destegi sunmasi gibi lider davraniglar1 ve 6zelliklerinin, ¢alisanlarin
orgiitsel baglhihigi, is tatmini, ise adanmasi ile iliskili oldugu cesitli arastirmalarda
gosterilmistir (Gerstner, Day, 1997; DeGroot, Kiker & Cross, 2000; Dirks & Ferrin 2002,
Baard, Deci & Ryan, 2004).

1.3.5. Kisi-Is Uyumu Bakis Acis1 ve Calisan Iyi Olusu

Isyerinde calisan iyi olusunun énciillerinin agiklanmasinda kullanilan bir diger
yaklasim, kisi-Orgiit uyumu veya kisi-is uyumu konularidir. Uyum kavrami literatiirde
cesitli sekillerde ele alinmistir. Ornegin birey kisiligi veya degerlerinin, drgiit kiiltiirii
veya oOrgilitteki diger {iyeler ile uyumu tamamlayict uyum olarak ele alinmustir (Fisher,
2010). Uyum kavrami bazen de ihtiyaclar ile kaynaklarin uyumunu ifade ederek, orgiitiin
veya isin, bireyin arzular1 ve ihtiyaglar1 veya tercihlerini karsilamasi olarak ele alinmigtir
(Fisher, 2010). Ayrica bazen uyum kavramu, is talepleri ve ¢alisan yeteneklerin uyumu
bakimindan ele alinarak, calisanin yetenek ve becerilerinin isin gereksinimlerini
karsilamasi anlaminda da kullanilmistir (Fisher, 2010). Tamamlayici uyum veya
ithtiyaclar ile kaynaklarin uyumunun, is tatmini ve orgiitsel bagliliga katkis1 cesitli
arastirmalarda gosterilmistir (Bretz & Judge, 1994; Edwards, 1991; Verquer, Beehr &
Wagner, 2003; Westerman & Cyr, 2004). ihtiyaclar1 karsilayacak kaynaklarin bulundugu,
calisanlarin kisisel degerleri ile orgiitsel amaclarin uyumlu oldugu is ortamlarinda
calisanlar daha mutlu olmaktadir (Fisher, 2010). Bireyler arasinda ayni is kosullar ve
olaylarmin 6znel algilamalarinin farkli oldugu dikkate alindiginda, kisilerin amag, deger,
tercih ve isteklerini dikkate alan kisi- is uyumu yaklasimlari ¢alisan iyi olusunu daha 1yi

aciklayabilmemiz i¢in 6n plana ¢ikmaktadir (Verquer, Beehr & Wagner, 2003).
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1.3.6. Etkilesimler (Durumsalhk) Bakis Acisi ve Calisan Iyi Olusu

Genis bir zaman dilimi i¢inde degerlendirildiginde, calisan iyi olugsunun stabil
goriinen genel seviyesinin disinda, bu genel diizey etrafinda dalgalanmasina neden olan,
giinliik veya donemsel degisimlerine neden olan Onciilleri, durumsallik yaklasimi veya
etkilesimler yaklasimi ile aciklanmaktadir. Is ozellikleri, is kosullar1 ve is olaylari
etkilesimler yaklasiminin birer pargasidir. Etkilesimler yaklagiminda calisan iyi olusu,
cesitli i ozellikleri (6rnegin beceri ¢esitliligi, gorev kimligi, gérev 6nemi, geribildirim,
otonomi), is talepleri ile (6rne8in is yukii, Orgiitsel kisitlamalar, kisiler arasi
uyusmazliklar, adaletsizlik) ve is kaynaklari ile (6rnegin sosyal destek) iligkili olarak
goriilmektedir. Bir bagka deyisle, orgiitsel 6zellikler, is 6zellikleri ve bireysel 6zelliklerin
belirli durumlarda olusan kombinasyonlarinin karsilikli etkilesimleri, ¢alisan iyi olusuna
dair sonuglar1 belirlemektedir. Iyi olusun ve olumlu tutumlarin dogrudan cevresel
ortamlar, sartlar veya olaylar tarafindan degil, bireylerin bu ortamlar1 ve olaylar
algilamalari, yorumlamalar1 ve degerlendirmeleri tarafindan yaratildigini da hatirlamak
onemlidir (Lazarus 1991; Scherer, Schorr & Johnstone, 2001). Degerlendirmeler sadece
olaylarin nesnel dogasindan degil, ayn1 zamanda kisisel egilimlerden, beklentilerden,
atiflardan ve sosyal etkilerden de etkilenmektedir (Salancik & Pfeffer 1978; Thomas &
Griffin, 1983). Bu iliskiler kesitsel arastirmalarda oldukga kisitlh gozlenebilirken,
boylamsal aragtirmalarda ongoriilen sekilde goriilebilmektedir. Bundan sonraki boliimde
calisan iyi olusunun Onciilleri, akademik alanda en ¢ok kullanilan c¢alisan iyi olus

bigimlerinden ise adanma tiikenmislik i¢in ele alinacaktir.
1.3.7. Cahsan Iyi Olusu Bicimlerinden ise Adanma ve Tiikenmislik Onciilleri

Pozitif ¢alisan iyi olus bigimlerinin is tatmini, ise baghlik, ise adanma, akig vb.
kavramlarla temsil edildigi daha onceki boliimlerde agiklanmistir. Negatif calisan iyi
olusunun en 6nemli gostergesi de igyerinde tiikenmigliktir. Bu boliimde pozitif yonde ise

adanma, negatif yonde de tiikenmisligin onciilleri ele alinacaktir.

Pozitif yonde calisan iyi olus bi¢imlerimden ise adanma; ise yonelik katilim,
baghlik, tutku, cosku, ¢aba ve enerji ile karakterize edilebilecek bir kavramdir. Ise
adanmanin Onciilleri, genel olarak orgiitsel 6zellikler, is 6zellikleri, bireysel 6zellikler ve
kisi-is uyumu yaklagimlar1 ile incelenebilir. Bunlarin yani sira isyerindeki sosyal

iliskilerin niteligi, is ¢evresi ve birey etkilesimleri gibi yaklasimlar isyerindeki
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durumsalliklari 6n plana ¢ikaran, ise adanmanin dnciillerini ortaya koyan yaklagimlardir.
Orgiitsel &zellikler bakimindan ise adanmanin tahmincileri igin birtakim arastirmalar
yapilmistir. Ornegin isin yeniden tasarlanmasi gibi insan kaynaklar1 y&netimi
uygulamalarinin, Ozellikle is kaynaklar1 iizerindeki olumlu etkileri araciligiyla ise
adanmay1 olumlu yonde etkileyebilecegini gosterilmistir (Alfes, Truss, Soane, Rees &
Gatenby, 2013; Holman & Axtell, 2016). Karatepe (2013) IKY uygulamalarindan egitim,
personeli giiclendirme ve odiillendirme gibi yiiksek performansh is uygulamalarinin,
organizasyonda sinerji yaratacagini ve sonugta ¢alisan ise adanmasini olumlu etkiledigini
gostermistir. Suan ve Nasurdin (2014) IKY uygulamalarindan 6zellikle performans
degerlendirme ve egitimin, ise adanma ile olumlu iligkide oldugunu gdstermistir. Stratejik
uyum gibi Orgiitsel diizeydeki kaynaklarin etkisi iizerine de yapilan arastirmalar

bulunmaktadir (Biggs, Brough & Barbour, 2014).

Is ozellikleri bakimindan ise adanmanin onciilleri is kaynaklar1 adi altinda
degerlendirilmektedir. Kaynaklar ile ifade edilen “bireyin hedeflerine ulasmasina
yardimci1 oldugunu algiladig herhangi bir sey” olabilir (Halbesleben, Neveu, Paustian-
Underdahl ve Westman, 2014, s. 6). Temel olarak ise adanma, isyerinde kaynaklarin
motive edici potansiyelinin bir sonucu olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bu kaynaklar is
kaynaklar1 ve bireysel kaynaklar olarak smiflandirilabilir. Isyerinde sahip olunan
kaynaklarin ise adanma i¢in bir tahminci olmasi; psikolojik sdzlesme teorisi (Kahn,1990),
is karakteristikleri modeli (Hackman & Oldham, 1980), 6z-belirlenim teorisi (Ryan &
Deci, 2000), sosyal biligsel teori (Bandura, 1986), is kaynaklar1 ve talepleri teorisi
(Bakker & Demerouti,2008), kaynaklarin korunmasi teorisi (Hobfoll & Shirom, 2000),
genisletme ve insa etme teorisi (Fredrickson, 2001) gibi farkli teorilerden yararlanilarak
aciklanmistir. Ise adanmaya yol agan is Ozellikleri, diger bir deyisle is kaynaklart;
isyerindeki ara¢ geregler, karar alma siirecine katilim, meslektaglardan sosyal destek ve
esnek calisma siireleri gibi fiziksel, psikolojik, sosyal veya orgiitsel nitelikte olan
kaynaklardir. Is kaynaklari, bireylerin temel psikolojik ihtiyaglarii (otonomi, yeterlilik,
iligkili olma) karsiladig1 durumlarda, i¢sel motive edici 6zellikte islev goriirler (Van den
Broeck, Vansteenkiste, De Witte & Lens, 2008). Is kaynaklar1 bireylerin is hedeflerine
ulagmalarinda aragsal nitelikte islev gormeleri durumunda ise digsal motive edici 6zellikte
de olabilirler (Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel, 2014). Motive edici dogas1 geregi, is

kaynaklari ¢alisanlar1 canlandirir, tesvik eder, azim ve ¢abalarina odaklanmalarini saglar.
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Is kaynaklar1 motive edici 6zellikleri nedeniyle ise adanma icin énemli bir dnciil olarak
goriilmektedir. Is kaynaklarina 6rnek olarak, iste kontrole sahip olmak, sosyal destek
alabilmek, olumlu performans hakkinda geribildirim alabilmek, gorev c¢esitliliginin

olmasi, ¢alisanlar1 doniisiimsel liderlik ile desteklenmek ornek verilebilir.

Ise adanma cogunlukla is kaynaklariyla iliskilendirilse de meydan okuyucu olarak
algilanan is taleplerinin de ise adanmay1 tesvik edecegi diisiiniilmektedir. Meydan
okuyucu talepler, karsilandiginda iste gelisim, ustalasma ve gelecekteki kazanimlar igin
firsatlar sundugu i¢in motive edici potansiyele sahiptir. Meydan okuyucu is taleplerine is
yiikli, zaman baskisi, zihinsel talepler ve sorumluluk o6rnek gosterilebilir. Uygun
kaynaklara sahip olundugu siirece, meydan okuyucu is taleplerinin ise adanma ile pozitif
iliskili olacag1 diisiiniilmektedir. Is talepleri, meydan okuyucu nitelikte olmadig
durumlarda ise engelleyici is talepleri olarak adlandirilmakta ve ise adanmay1 azaltic
yonde oOzellik gostermektedir. Asagidaki Tablo 1.1’de ise adanmayi olumlu yonde

arttirabilecek gesitli is kaynaklar1 6rnekleri yer almaktadir.

Tablo 1.1: Shaufeli ve Taris Tarafindan Onerilen Is Kaynaklar1, Schaufeli & Taris
(2014)

IS KAYNAKLARI

Isin Kontroliiniin Calisanda Olmas1

Aileden Ise Yansiyan Olumlu Haller

Karar Serbestligi

Profesyonelligin Verdigi Gurur

Gelisim Firsatlari

Isyerinde Adalet

Isin Meydan Okuyucu Yanlar

Olumlu Miisteri Iletisimi

Gorev Cesitliligi Yonetici ile liskinin Kalitesi
Gelisme Giivenlik Tklimi

Takdir Isyerindeki Sosyal Tklim
Ozerklik Is Arkadaslarindan Sosyal Destek
Ustalik Yoneticilerden Alinan Sosyal Destek
Tletisim Becerilerin Iste Kullanilabilmesi
Maddi Odiiller Yoneticinin Verdigi Kogluk
Hedef Netligi Yenilikgi Tklim

Bilgi Takim Uyumu

Mesleki Gelisim I¢cin Firsatlar Olumlu Psikolojik Tklim

Karar Almaya Katilim Takim Tklimi

Performans Geribildirimi Maddi Odiiller

Liderlik

Yonetime Giiven
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Ise adanma diizeyini etkileyen &nciiller arasinda bireysel Ozellikler de yer
almaktadir. Ise adanmanin onciilii olarak degerlendirilen bireysel 6zellikler, nesnel veya
O0znel bireysel farkliliklardan olarak simiflandirilabilir. Nesnel bireysel o6zellikler
calisanlarin demografik o6zelliklerinden olusmaktadir. Yas cinsiyet, egitim diizeyi,
isyerinde ¢aligsma siiresi gibi demografik degiskenleri iceren nesnel bireysel 6zellikler ile
ise adanma iligkisi ¢esitli arastirmalarda incelenmistir. Fakat yapilan arastirmalarda tutarl
sonuglara rastlanmamustir. Ornegin cinsiyet ve ise adanma arasindaki iliski i¢in Schaufeli,
Bakker ve Salanova (2006) dokuz iilkede yaptiklar1 6l¢ek gecerliligi ¢alismalarinda,
cinsiyet ve ise adanma arasinda zayif veya anlamsiz bir iliski oldugunu sonucunu
bulmuslardir. Ote yandan, kadimlarin erkeklerden daha yiiksek ise adanma diizeyleri
sergilediklerinin tespit edildigi aragtirmalar da vardir (Avery, McKay & Wilson, 2007).
Yas ve ise adanma arasindaki iliskiye iliskin arastirma sonuglar1 da benzer sekilde tutarl
degildir. Schaufeli ve Bakker (2003), Utrecht is Baglilig1 Olgeginin (UWES) psikometrik
Ozelliklerinin test edilmesiyle ilgili uluslararasi ¢alismalarinda, genel drneklem i¢in yas
ve ise adanma arasinda anlamli bir iliski olmadigini bildirmistir. Avery, McKay ve
Wilson ise (2007) Birlesik Krallik'ta ¢alisanlar tizerinde yapilan bir ¢alismada ise
adanmanin yas ilerledik¢e azaldigi sonucuna ulasmislardir. Benzer sekilde Robinson,
Hooker ve Hayday (2007), ise adanmani kariyer ortalarinda diisiise gegtigini, geng
calisanlar arasinda (20 yas alt1)) en yliksek diizeyde oldugunu ifade etmislerdir.
Demografik degiskenlerden egitim ve ise adanma arasinda da genellikle beklenilen
iligkiler bulunamamistir. Avery ve digerleri (2007) daha fazla egitime sahip ¢alisanlarin,
psikolojik olarak anlamli bulabilecekleri bir is se¢ebilme sanslarinin yiiksek oldugunu
diistinerek, daha yiiksek diizeyde ise adanma gostereceklerini tahmin etmiglerdir. Ancak
calismalar1 sonucunda egitim ve ise adanma arasinda anlamli bir iligki bulamamuislardir.
Vanam (2009) ise egitim ve ise adanma arasinda pozitif iliski oldugunu, yani katilimeilar
ne kadar ¢ok egitimliler ise i§ adanmalarinin o kadar yiiksek oldugunu raporlamistir.
Gorev stiresi ile ise adanma iligkisini arastiran ¢alismalarda, cogunlukla gorev siiresi ile
ise adanma arasinda negatif bir iliski oldugu bildirilmistir (Avery ve digerleri, 2007;
Robinson ve digerleri, 2004). Ayn1 6rgiit igcinde gegen gorev siiresi arttikca, ise adanma

diistis egilimi gostermektedir.

Ise adanmanm bir diger 6nciilii 6znel bireysel ozelliklerdir. Oznel bireysel

ozellikler, bireyin kendisini ¢evreleyen ortami, sartlar1 ve olaylari kendisine 6zgii bigimde
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algilamasini saglayan, kisilik 6zellikleri, durumsal 6zellikleri, anlik duygulari hisleri veya
degerlendirmelerinden olusur. Ise adanma baglaminda, bireyin is talepleriyle basa
cikmasini ve iyi performans gostermesini saglayan bireysel 6zellikler, bireysel kaynaklar
olarak adlandirilir (Nielsen, Nielsen, Ogbonnaya, Kénsild, Saari & Isaksson, 2017).
Bireye ickin olan bu kaynaklar, kisinin ¢evresini bagartyla kontrol edebildigine yonelik
algilamalar1 ve inanclarini olusturan kisisel ozellikleri ve davranislarindan olusur.
Bireysel kaynaklarin is kaynaklarina benzer sekilde is hedeflerinin gerceklestirilmesinde
fonksiyonel gorevleri vardir. Bireysel kaynaklarin bazilari kisilik 6zellikleri gibi degisken
olmayan yapilara karsilik gelirken, bazilar1 bireylerin durumsal 6zellikleri gibi daha

degisken yapidadirlar.

Kisilik  ozellikleri bireylerin genel ise adanma diizeylerinin giiclii bir
tahmincisidir. Christian, Garza & Slaughter (2011) yaptiklari meta analiz ¢caligmasinda,
ise adanmanin bireylerin kisilik ozelliklerinden proaktif kisilik, pozitif duygulanim
egilimi ve vazifesinaslik (conscientiousness) ile gii¢lii bir sekilde iliskili oldugunu
gostermistir. Benzer sekilde Macey ve Schneider (2008a) kisisel egilimlerden ti¢ 6zelligi;
proaktif kisilik, pozitif duygulanim egilimi ve vazifesinasligi ise adanmanin 6nemli
onciilleri olarak tammlamustir. Ise adanmus galisanlar, daha yogun hissedilen bir basarma
ihtiyacina sahiptirler. Yani ise adanmis ¢alisanlar, 6nemli basarilar elde etmek ve yeni
beceriler kazanmak i¢in gii¢lii bir istek duyarlar ve yiiksek performans standartlarinin
pesinde kosarlar. Basarma ihtiyaci, vazifesinasligin bir alt boyutudur. Vazifesinaslik;
basarma ihtiyaci, 6z disiplin, miikkemmeliyetcilik, dikkatlilik ve kendi kendini organize
edebilme alt boyutlarindan olusan bir kisilik 6zelligidir. Vazifesinaslik, yapilan
arastirmalarda siirekli olarak performans ile giiclii iliskili bulunmustur (Barrick & Mount,
1991). Bes biiyiik kisilik boyutu (McCrae & John, 1992) ile ise adanma arasindaki
iligkiler hakkinda yapilan bir meta-analiz ¢alismasinda da 6zellikle sorumluluk ve disa
doniikliik, ise adanma ile biiyiik 6l¢lide iligkili olarak bulunmustur (Young, Glerum,
Wang & Joseph, 2018). Kisilik ozellikleri kapsaminda sayilan temel benlik
degerlendirmeleri ile ise adanmanin iliskisini arastiran bir baska calisma sonuglar1 da
temel benlik degerlendirmeleri ile ise adanma arasinda pozitif iliski bulundugunu

gostermistir (Lee, 2015).

Kisilik ozelliklerine gore nispeten zaman i¢inde daha fazla degisim gosterdigi

diisiiniilen, bireylerin durumsal Ozellikleri de bireyler arasindaki ise adanma
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diizeylerindeki farkliliklarin bir kismint acgiklayabilmektedir. Literatiirde siklikla
degerlendirilen durumsal bireysel kaynaklar arasinda, 6z yeterlik, iyimserlik, i¢ denetim
odagi ve dayaniklilik bulunmaktadir. Psikolojik sermaye kavramini olusturan dort
bireysel kaynaga odaklanan Vink, Ouweneel ve Le Blanc (2011) 6z-yeterlik, iyimserlik,
umut ve dayanikliligin, ise adanma ile pozitif iliskisini gdstermislerdir. Benzer sekilde 6z
yeterlik, iyimserlik, i¢ denetim odagi ve dayaniklilik ile ise adanma arasinda bulunan
pozitifiliski ¢esitli arastirmalarda gosterilmistir (Mékikangas, Feldt, Kinnunen & Mauno,
2013; Bakker & Demerouti, 2008; Bakker, 2011; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti &
Schaufeli, 2007).

Son donemde, ise adanmanin Onciilleri ile ilgili yapilan aragtirmalarda ise
adanmanin giinliikk veya anlik degisimleri iizerinde de durulmaktadir. Bu bakis agisina
gore, bir kisinin her zaman tamamen isine adanmis olamayacagi, farkli gorevler igin,
farkli zaman dilimleri i¢inde farkli ise adanma diizeyleri arasinda hareket edecegi
vurgulanmaktadir. Oznel bireysel 6zelliklerden, duygular hisler ve degerlendirmeler, bu
kapsamda giinliik ise adanma diizeyini etkileyen onciillerdendir. Ornegin Kiihnel,
Sonnentag, and Bledow (2012) giinliik bireysel kaynaklardan sabahlar1 dinlenmis olarak
Uyanmanin, ise adanmanin kisiler ic¢in ortalama diizeyi etrafinda dalgalanan
degiskenlikleri agiklayabildigini gostermistir. Giinliik ise adanma; giinliik taleplerin,
kaynaklarin ve proaktif davranislarin bir fonksiyonu olarak dalgalanabilen, giinliik enerji
(vigor), adanma (dedication) ve biitiinlesme (absorbtion) diizeyleri ifade edilmektedir
(Bakker & Albrecht, 2018). Giinliik ise adanma, giinlik degisebilen is kaynaklari,
bireysel kaynaklar ve is talepleri gibi farkli durumsalliklarin etkisiyle, birey i¢1 degisimler
gosterebilen bir degiskendir. Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli (2009)
giinliik ise adanmanin ve dolayisiyla giinliik performans sonuglarinin, giinliik is
kaynaklar1 ve kisisel kaynaklarin bir sonucu oldugunu gostermistir. Fast-food restoran
calisanlar1 tizerinde yaptiklari arastirmada, c¢alisanlarin birgok kaynaga eristikleri
giinlerde daha fazla ise adanmislik deneyimlediklerini gostermislerdir. Giince ¢alismalari
olarak adlandirilan bu boylamsal ¢alismalar ile goriilmektedir ki, gline 6zgii ise adanma
diizeyi bir kisi i¢in hafta boyunca degisebilmekte ve bu degiskenlikler o giine 6zgii is

talepleri ve is kaynaklari ile agiklanabilmektedir.

Ise adanma igin, isyerindeki sosyal iliskilerin niteligi de 6nemli bir etkendir.

Isyerinde bireyler arasinda kaliteli bir bilgi alisverisini ve etkilesimi tesvik edici bir sosyal
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baglam is kaynagi olarak islev gérmektedir. Sosyal destek ve calisanlar arasinda iyi
iligkiler, ise adanmayi tesvik edebilecek sosyal is kaynaklari arasinda sayilabilir (Nielsen,
Nielsen, Ogbonnaya, Kénséld, Saari & Isaksson, 2017). Sosyal iligkilerin kalitesi
baglaminda, takim calismasi ve performans arasindaki iliskiyi gosteren c¢ok sayida
arastirma bulunmaktadir (Balkundi & Harrison, 2006; Maynard, Mathieu, Gilson,
O’Boyle & Cigularov, 2013). Sosyal iliskiler kapsaminda gittikce artan sayida
arastirmada, liderlerin ¢alisanlarin ise adanmasinda 6nemli bir rol oynadigi gosterilmistir.
Liderler ve calisanlar arasindaki sosyal etkilesimler ve liderlik 6zellikleri, 6rnegin gérev
odakli veya iliski odakli liderlik bigcimleri ise adanmay1 farkl sekillerde etkilemektedir.
Liderlik ve ise adanma iliskisi hakkinda, doniistimsel liderligin g¢alisanin bireysel
kaynaklarini ve is kaynaklarini etkileyerek ise adanmay1 arttiracagi gesitli aragtirmalarda
gosterilmistir (Breevaart, Bakker, Demerouti, Sleebos & Maduro, 2014; Tims, Bakker &
Xanthopoulou, 2011; Tuckey, Bakker & Dollard, 2012).

Is kaynaklar1 ve bireysel kaynaklarin motive edici potansiyelinden yola ¢ikarak,
Bakker ve Demerouti (2007) ise adanma icin Sekil 1.5’te gosterildigi gibi bir model 6ne

siirmiislerdir.

Sekil 1.5: Bakker ve Demeroutti’nin Is Talepleri ve Kaynaklari ile Ise Adanma Modeli,
Bakker & Demeroutti (2008)

Is Talepleri
R TRIETRTETETes :
i i !
Dl ! -
i | Kaynaklari ' Ise
! Y i v Adasnma —| Performans
- 1
: | Bireysel i
i | Kaynaklar A
1 .
. 1
1 .

Bu modele gore, dzellikle is talepleri yiiksek oldugunda, is kaynaklar1 ve bireysel
kaynaklar énem kazanir ve kaynaklarin motivasyonel potansiyelleri ortaya ¢ikar. Bu
durumda is kaynaklar1 ve bireysel kaynaklar is hedeflerinin basariminda destekleyici

olurlar ve ise adanmayi arttirirlar. Ise adanma akabinde, performans, drgiitsel baglilik,
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bireysel sorumluluk alma gibi davranis ve tutumlar1 da olumlu yonde etkiler. Kisaca
Ozetlemek gerekirse, is talepleri ve is kaynaklari teorisi; is kaynaklarinin ise adanma ile
pozitif iligkili oldugunu, meydan okuyucu is taleplerinin is kaynaklar1 ve ise adanma
arasindaki pozitif iliskiyi giiclendirecegini, engelleyici is taleplerinin is kaynaklari ile ise
adanma arasindaki pozitif iliskiyi zayiflatacagini, ise adanmanin performansla pozitif
iligkili oldugunu ve ¢alisanlarin kendi ise adanmalarini artirmak i¢in is becerikliligi (job

crafting) davranislar1 gosterecegini onermektedir (Demerouti, 2014).

Calisan iyi olusunun negatif tezahiirleri akademik alanda siklikla arastirma
konusu yapilmistir. En ¢ok ilgi goren negatif ¢alisan iyi olus big¢imlerinden birisi
tikenmisliktir. Tilkenmiglik; yorgunluk veya duygusal tiikkenme bi¢iminde yasanan bir
stres tepkisi, hizmet verilenlere karsi duyarsizlasma veya sinizm bi¢iminde deneyimlenen
zihinsel bir uzaklagma ve yapilan iste basar1 ve etkinlik eksikligini igeren ¢cok boyutlu bir
yapidir (Schaufeli & Salanova, 2014). Tiikkenmislik isyerinde kronik olarak stres
kaynaklarina maruz kalmanin bir sonucu olarak, dncelikle enerji kaynaklarinin tilkenmesi
ile yorgunluk ve duygusal tilkenme seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Enerji kaynaklarini
korumak i¢in birey isinden veya hizmet verdiklerinden zihinsel bir uzaklagmaya
girmekte, duyarsizlagsma veya sinik tutumlar gelistirmektedir. Bu davranis sonucunda is
performansi diiserek, kisisel basar1 hissinin azalmasina yetersizlik hislerinin olusumuna

neden olmaktadir.

Calisma faaliyeti genellikle hiyerarsileri, ¢alisma kurallari, belirli kaynaklari
bulunan daha biiyiik bir érgiit iginde gerceklestirilmektedir. Orgiitsel dzellikler, 6zellikle
adalet ve hakkaniyete iliskin temel beklentileri ihlal ettiklerinde, c¢alisanlar iizerinde,
genis kapsamli ve kalict etkilerde bulunabilirler (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Bu
nedenle, tiikenmisligin Onciilleri arastirilirken, isin gerceklestigi oOrgiitsel ozellikler,
tiikkenmisligi etkileyen baglamsal odak kapsaminda yer almahidir. Orgiitsel siirecler ve
yapilarda ortilk olan birtakim degerler, calisanlarin isleri ile aralarinda kurduklari
duygusal ve bilissel iliskileri etkileyebilmektedir (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).
Orgiitler iginde bulunduklar1 ekonomik sosyal ve kiiltiirel baglamlarm etkileri ile birtakim
degisimlere maruz kalmaktadirlar. Ornegin birlesmeler, satin almalar, kii¢iilmeler gibi
orgiitsel degisimler calisanlar iizerinde onemli etkilerde bulunabilmektedir (Maslach,
Schaufeli & Leiter, 2001). Tiim bu orgiitsel etkiler, en ¢ok algilanan karsilikli degis

tokuslar1 temsil eden psikolojik sdzlesmeler (Rousseau, 1995) iizerinde belirginlesebilir.

72



Psikolojik sozlesmenin ihlali, ¢alisan iyi olusunu siirdiirebilmek icin Onemli olan
karsiliklilik kavramini asindirdigi i¢in muhtemelen tiikkenmislik yaratacaktir (Maslach,
Schaufeli & Leiter, 2001).

Orgiitsel dzelliklerin yani sira, tiikenmisligin en 6nemli belirleyicilerinden birisi
yapilan isin 6zellikleridir. Tiikenmislik arastirmalarinda is 6zellikleri baglaminda en sik
karsilasilan onciiller; asir1 is yiikii, zaman baskisi, uzun c¢aligma saatleri, miisteri ve
hizmet alanlar ile yogun etkilesimler gibi niceliksel is taleplerine kronik bir sekilde maruz
kalmaktir. Niceliksel is taleplerinin yan1 sira ¢atisan is rolleri, is roliiniin kapsamli bilgi
gerektirmesi gibi niteliksel is taleplerinin de kronik bir sekilde deneyimlenmesi
tikenmislige neden olmaktadir (Schaufeli & Salanova, 2014). Tiikkenmislik, asir1 6l¢iide
ve kronik bicimde deneyimlenen is taleplerinin neden olacagi enerji tiiketme siireci ile
baslar ve calisanin artan is taleplerini karsilamak igin c¢abalarini arttirarak enerji
yedeklerini tiikketmesi sonucunda tilkenme meydana gelir. Tikenmisligin bazi is
kaynaklarindan yoksun kalinmasi ile de iliskisi vardir. Is arkadaslarindan veya
yoneticilerinden sosyal destek alamama, tamamlanan isler hakkinda geri bildirim
eksikligi, karar almaya dahil olamamak, isin kontroliinlin ¢alisanda olmamasi gibi, is
hedeflerine ulagmak i¢in aragsallik degeri olan bir takim i kaynaklarinin kronik eksikligi
de ¢alisanda tiikkenmislik yaratabilmektedir (Neveu, 2007). Belirli is karakteristikleri ile
calisan iyi olusu arasindaki iliskileri daha iyi anlamak igin kavramsal bir model olarak
gelistirilen Is Talepleri ve Kaynaklart modelini (Schaufeli & Bakker, 2004) kullanarak
calisanlarda tiikkenmisligin onciilleri siklikla incelenmistir. Is Talepleri ve Kaynaklari
modeline gore caligsan iyi olusunu belirleyen iki ana silire¢ bulunmaktadir. Bunlar siirecler,
enerji siireci ve motivasyonel siirectir. Enerji siireci yliksek is talepleri ile tetiklenirken,
motivasyonel siire¢ is kaynaklari tarafindan baslatilmaktadir (Reijseger, Schaufeli,
Peeters, Taris, Van Beek & Ouweneel, 2013). Bir ¢alisma ortaminda siirekli bigimde
yiiksek 1s talepleri ve yetersiz kaynaklarin olmasi, enerji kaynaklarinin kronik bi¢cimde
harcanmasi ile enerji siirecini tetikleyerek tiikenmislige neden olurken, ideal seviyede
meydan okuyucu talepler ile birlikte kaynaklarin bol olmasi motivasyonel siireci baslatip
ise adanmaya yol agmaktadir. Yapilan arastirma bulgular is kaynaklar1 ve tiikenmislik
arasindaki iligkinin tutarli bir sekilde negatif oldugunu ortaya koymaktadir (Demerouti,
Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). Is Talepleri ve Kaynaklari teorisi is kaynaklarinin

is talepleri ve tlikenmislik arasindaki iligkide tamponlayici bir rol oynadigini
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onermektedir (Bakker & Demerouti, 2007, Bakker & Demerouti, 2014, Demerouti &
Bakker, 2011). Bakker, Demerouti ve Euwema (2005), calisanlarin otonomi
yasadiklarinda, geri bildirim aldiklarinda, sosyal destek aldiklarinda veya yoneticileri ile
yiiksek kaliteli bir iligkiye sahip olduklar1 durumlarda, asir1 i yiikii, duygusal talepler,
fiziksel talepler ve aile-is catismasi gibi zorluklara maruz kalsalar dahi yiiksek diizeyde
tilkenmislik yasamadiklarini bulmuslardir. Bu nedenle, yiiksek is taleplerinin diisiik is
kaynaklar1 ile bir araya geldigi durumlarda tiikenmisligin gelismesi daha olasidir.
Calisanlarin, kronik bicimde maruz kaldiklarinda tiikenmislik yasamalarina neden

olabilecek gesitli is talepleri Tablo 1.2°de belirtilmistir.

Tablo 1.2: Schaufeli ve Taris Tarafindan Onerilen Is Talepleri, Schaufeli &

Taris (2014)

IS TALEPLERI
Asint Is Yiiki Performans Talepleri
Agirlik Kaldirma Fiziksel Talepler

Kisilerarasi: Catisma Niteliksel Is Yiikii

Isin Biirokratik Talepleri Organizasyonel Yapilanmalar

Sorumluluk
Riskler Ve Tehlikeler

Is Baskist

Duygusal Talepler

Merkezilestirme Rol Belirsizligi
Biligsel Talepler Rol Catigmasi
Karmagiklik Cinsel Taciz

Bilgisayar Sorunlart Zaman Baskist

Miisteriler Ile Yorucu Iletisim

Olumsuz Vardiyali Calisma Programi

Organizasyonda Kiigiilme

Olumsuz Caligma Kosullar

Duygusal Talepler

Is Baskist

Kigilerarasi Catisma

Aile-Is Catismasi

Is Garantisi Olmayis1 - Giivensizlik

Asirt Is Yiikii

Aileden Ise Yansiyan Olumsuzluklar

Y onetime Giivensizlik

Miisterilerin Kaba Davraniglari

Rutinlik

Yetersiz Egitim

Isin Stkiciligt

Bireysel ozellikler baglaminda, tiikenmislik, bir takim bireysel ozellikler ile
baglantili olarak goriilmektedir. Tiikkenmislik ile iliskili olabilecek bireysel 6zellikler,
nesnel ve 6znel bireysel ozellikler siniflandirmasi ile ele alinabilir. Nesnel bireysel

ozellikler ile tiikenmislik iligkisi, diger durumsal degiskenlere gore genellikle, nispeten
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zay1f bir iliski olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Nesnel
bireysel ozellikler kapsaminda, demografik degiskenlerden yas ile tiikkenmislik iliskisinin
arastirildig ¢alismalarda genellikle geng ¢alisanlarda tiikenmislik goriilme olasiliginin 30
veya 40 yasiin tizerindeki ¢alisanlara gore daha fazla oldugu raporlanmistir (Maslach,
Schaufeli & Leiter, 2001). Yas ayni zamanda is deneyimi ile iligkili bir degisken oldugu
icin, i3 hayatinin erken donemlerindeki tecriibesizlikler, tiikenmisligin genglerde daha sik

goriilmesinin bir nedeni olarak diistiniilebilir (Brewer & Shapard, 2004).

Yine nesnel bireysel Ozelliklerden cinsiyet ile ilgili yapilan arastirmalarda,
tilkenmislik cinsiyet iliskisi i¢in genellikle tutarli sonuglara ulagilamamistir. Bir takim
aragtirmalar, kadinlarin erkeklerden daha yiiksek diizeyde duygusal tiikenmislik
sergilediklerini (Johnson, 1991; Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001), erkeklerin kadinlara
gore nispeten daha yiiksek diizeyde tliikenmislik alt boyutlarindan duyarsizlasma
yasadiklarin1 (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001) ve zihinsel uzaklagsma gosterdiklerini
(Johnson, 1991) raporlamustir.

Nesnel bireysel oOzelliklerden egitim ve tiikkenmislik iliskisi i¢inde, bazi
arastirmalarda egitim seviyesi yiiksek olan kisilerin, diisiik egitim seviyesine sahip
calisanlara gore daha fazla tiikenmislik bildirdikleri raporlanmistir (Maslach, Schaufeli
& Leiter, 2001). Egitimin, meslek ve statii gibi degiskenler ile de iliskili oldugu
diisiiniildiiglinde, yiiksek egitime sahip kisilerin daha fazla sorumluluk ytiklendikleri ve
daha stresli islere sahip olmalar1 olasidir. Ayrica yiiksek egitimli insanlarin islerinden
daha yiiksek beklentilere sahip olmas1 ve bu beklentilerin ger¢eklesmemesi durumunda
daha fazla sikinti ¢gekmeleri s6z konusu olabilir (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).
Ancak egitim diizeyi ve tikkenmislik iliskisinde her zaman benzer sonuglara
ulagilmamistir, 6rnegin Alman calisanlar iizerinde yapilan bir arastirmada, diisiik egitim
seviyesine sahip ¢alisan gruplari igin tiilkenmisligin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir

(Mohren, Swaen, Kant, Van Amelsvoort, Borm & Galama, 2003).

Diger grup bireysel 6zellikler arasinda, 6znel bireysel 6zelliklerin tiikenmislik ile
iligkisi sik¢a arastirllmistir. Tilikenmislik ile ilgili kimlerin daha biiyiik risk altinda
olabilecegini kesfetmek amaciyla cesitli kisilik o6zellikleri ile tlikenmislik iligkileri
arastirilmistir. Diisiik diizeyde psikolojik dayaniklilik (gilinliik aktivitelere katilim, olaylar

tizerinde kontrol duygusu ve degisime acik olma) sergileyen kisiler, 6zellikle duygusal
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tiikenme boyutunda daha yiiksek tiikkenmislik puanlart almaktadir (Alarcon, Eschleman
& Bowling, 2009; Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Tiikenmislik, i¢sel kontrol odagina
sahip kisilerden ziyade (kisinin olaylar1 ve basarilar1 kendi yetenegine ve cabasina
atfetmesi), dissal kontrol odagina sahip kisiler (kisinin olaylar1 ve basarilar1 giiclii
basgkalarina veya sansa atfetmesi) arasinda daha yiiksektir (Ng, Sorensen & Eby, 2006;
Alarcon, Eschleman & Bowling, 2009). Basa ¢ikma stilleri ve tiikkenmislik iliskisi
hakkinda yapilan ¢alismalarda, tiikenmislik yasayanlarin stresli olaylarla pasif,
savunmaci bir sekilde bas ettigi, aktif ve yiizlesmeye dayali ¢ikma tarzinin ise
tiikenmislikle daha az iliskili oldugu goriilmektedir (Shin, Park, Ying, Kim, Noh & Lee,
2014). Benlik saygis1 ve tilkkenmislik konusunda yapilan arastirmalarda, ti¢ tikenmislik
boyutu da diisiik benlik saygisi ile iliskilendirilmistir (Alarcon, Eschleman & Bowling,
2009). Diisiik seviyelerde psikolojik dayaniklilik, diisiik benlik saygisi, digsal kontrol
odag1 ve kaginmaci basa ¢ikma tarzinin tipik olarak strese yatkin bir bireyin profilini
olusturdugu iddia edilmistir (Semmer,2009). Tiikenmislik aragtirmalarinin sonuglar1 da

bu kisilik profilinin tiikenmislige yatkin olusunu dogrulamaktadir.

Bes biiyiik kisilik boyutu (Costa & McCrage, 1992) iizerine yapilan arastirmalar,
tikenmisligin, biiyiikk bes kisilik boyutlarindan duygusal denge boyutuyla giiglii bir
iligkisinin oldugunu ortaya koymaktadir (Alarcon, Eschleman & Bowling, 2009).
Duygusal denge; kaygi, o6fke, depresyon, 6z-bilinglilik ve kirilganligi igerir; duygusal
olarak dengesiz bireyler psikolojik sikintilara yatkindir, bu nedenle daha kolay
tikenmislik yasayabilirler. Bes biiylik kisilik boyutundan disa doniikligiin ise,
calisanlarin i ortamini daha pozitif algilamalarmma katkida bulunmasi nedeniyle
tikenmiglik ile negatif iliskili oldugu goriilmektedir (Alarcon, Eschleman & Bowling,
2009). Miikemmeliyetciligin tiikenmislik ile olan iliskisinde, 6zellikle miikkemmeliyetci
kaygilarin, zorluklarla basa ¢ikmada kisileri yanlis stratejilere yoneltmesi nedeniyle
tikenmislige yol acabilecegi gosterilmistir (Hill & Curran, 2016). Tikenmisligin
duygusal tiikenme boyutunun, A Tipi davranisla (rekabet, zaman baskisi altinda yasam
tarzi, diismanlik ve asir1 kontrol ihtiyaci) zayif iliskili oldugu raporlanmistir (Alarcon,
Eschleman & Bowling, 2009). Ozsaygi, genel 6z yeterlilik, i¢sel kontrol odagi ve
duygusal denge boyutlarindan olusan temel benlik degerlendirmelerinin (Judge, Erez,
Bono & Thoresen, 2003), calisanlarin is ortamimi algilayislarini bigimlendirmesi

nedeniyle tikenmislik ile negatif iliskili oldugu gosterilmistir (Alarcon, Eschleman &
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Bowling, 2009). Diisiik temel benlik degerlendirme diizeyine sahip bireyler, zorlayici bir
gorevi tehdit edici veya stresli gorebilirken, yiiksek temel benlik degerlendirme skoruna
sahip bireyler ayn1 gorevi, meydan okuyucu ve basarili olmak igin bir firsat olarak

gorebilmektedir.

Tiikkenmigligin onciilleri kapsaminda, kalic1 nitelikteki bireysel 06zelliklerin
(kisisel ozelliklerin) yani sira, daha degisken nitelikte olan bireylerin durumsal 6zellikleri
veya anlik duygular hisler ve degerlendirmeleri de isyerinde hangi ¢alisanlarin hangi
sartlar altinda tiikenmislik yasayabilecegini tespit edebilmek i¢in dikkate alinmalidir.
Tiikenmislik geleneksel olarak, uzun siireli strese maruz kalmanin bir yaniti olarak,
kronik ve sabit bir durum olarak goriilmiistiir. Bununla birlikte, birey i¢i degisimlere
odaklanan yaklasim, ayni calisan i¢in tlikenmislik semptomlarinin glinden giine
degisebilecegini 6ne siirmektedir (Sonnentag, 2005). Kavramsal olarak, durumsal
nitelikteki tiikkenmislik semptomlari ile kroniklesmis tiikenmislik sendromu birbirinden
farklidir (Basinska & Gruszczynska, 2020). Kronik anlamda tiikenmislik sendromu,
tekrarlanan veya uzun siireli tiikenmislik semptomlar1 yasamaya isaret etmektedir.
Tiikenmislik semptomlar1 ise, giinden giline degisebilen, artip azalabilen degisken
niteliktedir. Bu nedenle bireylerin durumsal 6zellikleri ve anlik duygular hisler ve
degerlendirmeleri, durumsal sartlar olaylar ve degerlendirmeler baglaminda ortaya ¢ikan
tilkenmislik semptomlarr ile iligkili olarak incelenebilir. Ornegin pozitif ve negatif duygu
durumu (mood) zaman iginde dalgalanabilen, kisilik 6zelliklerine gore daha az kalict
nitelikteki, ancak deneyimlendigi anda belirli bir siire boyunca yaygin hissedilen pozitif
veya negatif duygusal durumlardir (Fiske &Taylor, 1991). Belirli bir duygu durumu
tetiklendikten sonra belirli bir siire boyunca devam eder ve bu siire zarfinda diger ilgisiz
olaylar, etkilesimler ve deneyimler i¢in bir baglam saglar (Zellars, Hochwarter, Perrewe,
Hoffman & Ford, 2004). Bu bakimdan pozitif veya negatif duygu durumu, bireyin
duygusal kaynaklarinin mevcut seviyesini  belirleyerek, duygusal tiikkenme
semptomlarinin gelismesinde olumlu ya da olumsuz yonde etkide bulunabilmektedir

(Zellars, Hochwarter, Perrewe, Hoffman & Ford, 2004).

Calisanlar yiiksek diizeyde duygusal tiikenme yasadiklarinda, duygusal enerjileri
tilkkenir, biligsel yorgunluk ve fiziksel yorgunluk hissederler. Boylelikle kisisel kaynaklari
tiikketilir. Kaynak kaybinin tehdidi altindaki calisanlar, kaynaklarin1 korumak ve elde

tutmak icin, isten uzaklasarak isine karsi sinik tutumlar gelistirebilir ve sevklerini
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kaybedebilirler. Ise kars1 gelisen bu uzaklasma davranisi, kisisel kaynaklarin korunmasini
saglayan 0zel bir koruyucu mekanizmadir (Hobfoll, Halbesleben, Neveu & Westman,
2018). Bir takim durumsal nitelikteki bireysel 6zellikler, bu koruyucu mekanizmaya
destek olarak, tiikenmislik semptomlarinin birikmemesi ve tiikenmislik sendromuna
doniismemesi i¢in bireye katkida bulunabilir. Ornegin psikolojik sermaye ve tiikenmislik
iligkisi aragtiran arastirmacilar, psikolojik sermaye ve tiikenmislik arasinda onemli
diizeyde negatif iliski bulmuslardir (Ali, Ali, 2014; Wang, Liu, Wang, Wang, 2012). Oz-
yeterlik, iyimserlik ve 6z saygi diizeyi yliksek olan bireylerin, biiyiik olasilikla ¢alisma
ortamlar1 iizerinde kontrole sahip olduklarina inanmalar1 ve bu nedenle proaktif olarak
sorunlar1 ¢ézme ve kaynak arama olasiliklar1 daha yiiksek oldugundan, is talepleriyle

daha iyi basa ¢ikabilirler (Bakker & Costa, 2014).

Tiikenmislik onciilleri kapsaminda yapilan arastirmalar is baglami iginde sosyal
iligkilerin 6neminin de altini ¢izmistir. Tiikenmislik deneyiminde 6nemli bir faktor olarak
ortaya ¢ikan sosyal iligkiler; hizmet veren ve hizmet alanlar arasindaki iliskileri, birlikte
calisanlarin kendi iclerindeki iliskileri, ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki iligkileri ve
calisanlarin 6zel arkadas cevreleri ve aile liyeleri ile olan iligkilerini kapsayabilir
(Maslach,1993). Son donemdeki arastirmalar, sosyal olarak sagliksiz isyerlerini; kabalik,
¢oOziilmeyen c¢atigmalar, karsilikli giiven ve destek eksikligi ve hatta zorbalik gibi daha
yikict sosyal iliskiler ile nitelemektedir (Leiter, 2012). Birtakim arastirmalarda, bazi
miidahaleler ile bu tiir isyerlerinde sosyal iklimin iyilestirilebilecegi, bdylece
tiikenmisligin azaltilip ise adanmanin gelistirilebilecegi gosterilmistir (Leiter, Day, Oore,

& Spence Laschinger, 2012; Leiter, Laschinger, Day & Oore, 2011).
1.4. Calsan Iyi Olusunun Orgiitsel Sonuclar

Calisan iyi olusunun orgiitsel sonuglar1 incelenirken, genellikle ¢alisan iyi olus
bicimleri ile c¢esitli ¢alisan davranislar1 arasindaki iligkiler incelenmistir. Calisan iyi
olusunun sonuglar1 hakkinda yapilan arastirmalar genellikle kesitsel tasarimlara sahiptir.
Kesitsel tasarimlardaki arastirmalar, tespit edilen iligkilerin yonii hakkinda kesin bilgi
vermemektedir. Ornegin ¢alisan iyi olusu mu yiiksek performansa neden olur, ya da
yilksek performans sonucunda mi calisan iyi olusu artar gibi bir ¢ikarim
yapilamamaktadir. Calisan 1yl olusunu manipiile edebilecek deneysel arastirma

tasarimlarinin gergeklestirilmesi ise insanin dogal yasam akisi i¢inde pek miimkiin
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olamamaktadir. Bu sebeple nedensel iliskilerin yonii hakkinda ¢ikarim yapabilmek i¢in
boylamsal aragtirmalar yapilmasina gereklilik bulunmaktadir. Bu nedenle kesitsel
arastirmalarda bahsedilecek olan Onciil ve sonuglari, potansiyel onciiller ve sonuglar

olarak kabul etmek gerekmektedir.

Onciil veya sonuglar ile ilgili degerlendirmelerde énemli sorunlardan birisi de
iliskililerin ¢ift yonlii (reciprocal) olabilmesidir. Onciiller ve calisan iyi olusu arasinda
veya sonuglar ve c¢alisan iyi olusu arasinda cift yonlii iliskiler bulunabilir. Ornegin
tilkkenmislik yasayan bir calisan tiikkenmislik yasadigi i¢in is yiikiinii ¢ok agir olarak
algilayabilir, ya da gergekten is yiikii ¢ok agir oldugu i¢in tilkenmislik yastyor olabilir.
Bu ¢ift yonli iliskileri dogru degerlendirip tespit edebilmek i¢in boylamsal ¢aligsmalar
yapilmasina ihtiya¢ vardir. Bir diger énemli sorunda, Onciillerin birbiriyle etkilesim
gosterebilmesidir. Ornegin asir1 is yiikii gibi is taleplerinin tiikenmislik iizerindeki
olumsuz etkileri, sosyal destek gibi is kaynaklarinca azaltilarak tamponlanabilmektedir,
bir baska deyisle tikenmislige yol acan faktorler etkisizlestirilebilmektedir. Benzer
sekilde ise adanma diizeyi, isin meydan okuyucu olan yonleri yiiksekken is talepleri
artmasina ragmen artis gosterebilmektedir. Bazi durumlarda da calisan iyi olusunun
sonuglar1 geri besleme etkisi ile baz1 dnciilleri etkileyebilmektedir. Ornegin calisan iyi
olusu, yliksek ise adanma ile karakterize edilen bir ¢alisan, is performansi yiiksek oldugu
icin, yoneticilerinin verdigi birtakim imtiyazlarla is kaynaklarina daha kolay ulasabilir.
Bir bagka deyisle ¢alisan iyi olusunun orgiitsel veya bireysel sonuglari, ¢alisan iyi
olusunun bazi Onciillerini arttirabilmekte veya diisiirebilmektedir. Tim bu
degerlendirmeleri dikkate alarak, calisan iyi olusunun olduk¢a karmasik iliskiler agina
sahip oldugu soylenebilir ve bu nazarla bundan sonraki kisimda calisan iyi olusunun

potansiyel sonuglarindan bahsedilecektir.

Calisan 1yi olusunun bireysel sonuglari, negatif yonde fiziksel ve zihinsel saglik
problemleri, stres, kaygi bozukluklari, depresyon gibi psikolojik sonuglar olabilirken,
pozitif yonde ise is performansina olumlu katkida bulunabilecek; fiziksel ve zihinsel
saglik, amach bir yagsam, kaliteli kisilerarasi1 baglantilar ve pozitif kisisel gelisim olarak
siralanabilir (Quick & Macik-Frey, 2007). Calisan iyi olusunun orgiitsel sonuglari igin
ise, orgilitsel isleyise olumlu ya da olumsuz etkileri olabilecek, ¢alisan iyi olusu ile iliskili
cesitli calisan davraniglari arastirilmistir. Arastirilan davranislar genellikle is performansi,

devamsizlik, ¢alisan devir orani, drgiitsel vatandaglik davranislari, is sagligi ve giivenligi
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davraniglar gibi bagliklar altinda incelenebilir. Calisan iyi olusunun orgiitsel sonuglari
akademik yazinda genellikle is performansina olan etkileri bakimindan
degerlendirilmistir. Is performansi, ¢alisanlarin drgiitte gdstermis olduklari iiretken veya
iiretken olmayan davranislar1 yansitir (LePine, Erez, & Johnson, 2002). is performans ii¢
kapsamli boyut altinda ele alinabilir. Bu boyutlar, gorev performansi, 6rgiitsel vatandaslik

davraniglar1 ve liretkenlik karsiti davraniglardir (Rotundo & Sackett, 2002).
1.4.1. Uretkenlik Davramslar

Calisan iyi olusunun orgiitsel sonuglar1 ile ilgili tretkenlik davraniglari
kapsaminda incelenebilecek boyutlardan gorev performansi, calisanlarin bigimsel is
tanimlarinda yer alan gorevlerini etkili bir sekilde yerine getirmesi ile ilgilidir (Borman
& Motowidlo, 1993). Gorev performansi 6l¢iimlerinde, genellikle yonetici kanaati veya
calisanlarin 6z degerlendirmeleri gibi 6znel degerlendirmeler kullaniliyor olsa da, yapilan
satiglarin miktar1 gibi objektif dlgiitlerin bulundugu ¢alisma kollarinda objektif kriterler
de gorev performans diizeyinin 6l¢iimiinde kullanilabilir. Bir diger liretkenlik davranislari
boyutu da orgiitsel vatandashk davramislaridir. Orgiitsel vatandashik davranislari,
calisanin bigimsel is taniminda bulunmasa da bir biitiin olarak 6rgiite ya da birey olarak
is arkadaslar1 veya yoneticileri gibi diger ¢alisanlara yardimci olmaya yonelik gosterilen
davranislardir (Organ & Ryan, 1995). Orgiitsel vatandaslik sorumluluklarin 6tesinde ve
tizerinde gosterilen davranislardir (Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000).
Orgiitsel vatandaslik davranislarina rnek olarak, toplum iginde isvereni hakkinda dviicii
seyler sdylemek, hosa gitmeyecek gorevlerde goniillii olmak, yogunluk yasayan is
arkadaslarina yardimc1 olmak gibidir. Orgiitsel vatandashik davranislarindan genellikle
orgiitiin bi¢cimsel bi¢imde odiillendirmedigi goniillii performanslar olarak bahsedilse de

yoneticilerin ddiillendirme kararlarinda etkili oldugu goriilmektedir (Hui, Lam & Law,
2000).

Akademik alanda, gorev performansi ve oOrgiitsel vatandaslik davranislarinin
calisanlarin iyi olusu ile iliskisini arastiran birgok calisma bulunmaktadir. Bireylerin
ortalama iyi olus seviyelerini temsil edebilecek yapilarin is sonuglariyla iligkilerini
inceleyen ¢ok sayida arastirmada, ¢alisanlarin pozitif tutum ve deneyimlerinin, érgiitlerin
veya bireylerin lehine olan is sonuglariyla iligkili oldugu gosterilmistir. Gegmisten bu

yana performans iyi olus iliskisi mutlu-tiretken c¢alisan hipotezi adi altinda siklikla
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arastirilmistir. Mutluluk ve iyi olus 6zdes yapilar olmasa da bu terimler siklikla birbirinin
yerine kullanilabilmektedir. Akademik alanda arastirmacilar mutluluk terimini
kullandiklarinda, genellikle bir bireyin psikolojik veya oOznel iyi olusuna atifta
bulunmaktadirlar (Diener, 1984; Diener, Suh, Lucas & Smith, 1999). Mutlu-iiretken
calisan hipotezinin koklerinin, yiiksek i3 performansinin mutlu ¢alisanlar ile
iligkilendirildigi Hawthorne arastirmalarina (Roethlisberger & Dickson, 1939) kadar
uzandig1 sdylenebilir. Mutlulugun is performansi ile iligkili olarak goriilmesi i¢in birgcok
neden bulunmaktadir. Mutluluk, ¢ogunlukla deger verilen ancak az bulunabilen bir
kaynak olarak goriilmektedir (Hobfoll, 1998; Myers & Diener, 1997). Bu nedenle,
mutlulugun siirdiiriilmesi veya korunmasi 6nemli hale gelmektedir (Hobfoll,1998). Bu
baglamda Cropanzano ve Wright’a gore (2001) gére mutsuz insanlar ise gittiginde,
nispeten sinirlt olan mutlulugunu korumak ve savunmak zorundadir. Bu nedenle mutsuz
insanlar ¢alisma ortamlarindaki tehditlere kars1 hassastirlar, is arkadaslari ile iligkilerinde
savunmact ve tedbirlidirler, daha az iyimser ve kendilerine karsi giivenleri diistiktiir.
Mutsuz insanlar kendilerini hayatlarindaki olaylar iizerinde daha az kontrol sahibi olarak
goriir ve gelecek hakkinda daha az iyimser olurlar (Dember & Brooks, 1989; Seligman,
1991). Bu moral bozuklugu, mutsuz insanlar1 daha az proaktif hale getirebilir (Argyle,
1987) ve stres belirtilerine daha yatkin olurlar (Myers & Diener, 1995). Ote yandan, mutlu
insanlar, degerli bir kaynagin, fazla miktardaki stoguna sahiptirler. Mutluluk kaynaklarim
potansiyel olarak artirabilecek riskleri almaya daha yatkindirlar (Cropanzano & Wright,
2001). Bu nedenle mutlu insanlar ¢alisma ortamlarindaki firsatlara karsi daha hassastirlar,
1§ arkadaglarina kars1 daha cana yakin davranir ve yardimer olurlar, daha iyimserdirler,
kendilerine giivenirler (Cropanzano & Wright, 2001). Mutsuz insanlarin kisitli kaynak
arzlarin1 koruma ihtiyacglari, onlarin isyerinde daha zayif birer oyuncu olmalarina yol
acarken, daha fazla kaynak rezervinin sagladig1 esneklikler, mutlu kisilerin performansini

artirmaktadir (Cropanzano & Wright, 2001).

Mutlu-iiretken ¢alisan hipotezi kapsaminda yapilan arastirmalarda, calisan iyi
olusunu temsil eden mutluluk bileseni operasyonellestirilirken genellikle is tatmini
kullanilmistir (Wright & Doherty, 1998). Is tatmini, kismen bir kisinin isyerindeki
duygusal deneyimlerinden kaynaklanan, kismen de kisinin isi hakkinda sahip oldugu
soyut inan¢larindan olusan, isi ile ilgili degerlendirici bir yargidir (Weis, Corpanzo,1996).

Is tatmini ve is yerindeki davranigsal sonuglar arasindaki iliskileri inceleyen cesitli
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calismalarinda, genellikle diisilk ve orta diizey iligkiler bulunmustur. laffaldano ve
Muchinsky (1985) meta-analiz ¢alismalarinda is tatmini ve is performansi arasindaki
iliski i¢in 0,17 diizeyinde korelasyon bulmustur. Is tatmini performans iliskisi iizerine
yapilan diger arastirmalarda da beklenen yliksek iliskiler yerine genellikle zayif veya orta
diizeyde iliskiler bulunmustur (laffaldano & Muchinsky, 1985; Locke, 1976; Petty,
McGee & Cavender, 1984; Vroom, 1964; Judge, Thoresen, Bono & Patton, 2001). Is
tatmini performans arasinda bulunan gorece en yiiksek korelasyon Judge ve digerleri
(2001) tarafindan 312 6rnek ¢alismanin sonuglar tizerinden yiiriitiilen bir meta-analiz
calismasinda, 0,30 diizeyinde bulunmustur. Is tatmini- performans baglantisinin tutarl
olarak anlamli korelasyonlar vermekte basarisiz olmasi, is tatmininin Ol¢iimii ve
kavramsallastirilmast ile ilgili birtakim elestirilere neden olmustur. s tatmininin iyi olus-
performans iliskisini agiklamakta yetersiz kalmasinin nedeni, is tatmininin agirlikli olarak
biligsel degerlendirmeler igeren kisitli bir kavram olmasi ve duygusal boyutlar1 yeterince
kapsamamasi ile agiklanmaktadir (Wright & Cropanzano, 2000). Fisher (2010), yaygin
olarak kullanilan is tatmini dl¢eklerinin, ise karsi hissedilen duygulara yer vermedigini,
agirliklr olarak is ozellikleri ve rol 6zelliklerinin bilissel degerlendirmelerini dlctiiglinii
belirtmistir. Benzer sekilde Ilies ve Judge (2002), is tatmini ile ilgili gegmis ¢alismalarin
¢ogunu, iste duygularin gegici, anlik degisebilen dogasini dikkate almayan tek seferlik
Olctimlere bagli olmalar1 gerekgesiyle elestirmistir. Siireksiz epizodik (olaylara baglh
olarak aralikli) duygularin is sonuglari i¢in 6nemine deginen Fisher (2010) gurur ve ilgi
gibi farkli pozitif duygularin, is performansi sonuglarini Ongorebilecek duygular
oldugunu 6nermistir. Tatminin genel bir tutum ifadesi oldugu dikkate alindiginda, is
tatmininin performans1 yeterince ongdremeyecegi diisiiniilebilir. Is tatmini isteki
gorevlere ve hedeflere yonelik kalicili ¢abalari tesvik etme olasiligi diisiik olan, duygusal
bakimdan diisiik yogunluklu genel bir tutumdur (Tee, 2020). Calisanlarin 1srarh
cabalarinin ve kisisel kaynaklarinin orgiitsel hedeflere ve gorevlere yonelmesi, daha
giiclii itici giiclere, isin belirli yonlerine yonelik belirli epizodik duygularla karakterize
edilen is tutumlarina dayanmalidir (Tee, 2020). Bu nedenle, tatmin duymanin, istenen
organizasyonel sonuglari elde etmek i¢in bir "temel" olusturdugu, ancak siirekli olumlu
calisma davraniglarini, biiylimeyi veya gelisme potansiyelini tesvik etmede yetersiz

olacagi ileri siiriilmiistiir (Tee, 2020).
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Is tatmininin ¢alisan performansindaki varyansi beklenen diizeylerde
aciklamayisi, iyi olusun farkli bigimlerinin performans arastirmalarina dahil edilmesine
neden olmustur. C. D. Fisher (2010), ¢alisan mutlulugunun veya iyi olusunun, sadece ise
karst duyulan tatminden ibaret olmadigini, is tatminin Otesinde baska alanlar1 da
kapsadigimi agiklanmustir. Orgiitlerde mutluluk diizeyi {iretkenlik, tatmin diizeyi,
organizasyonun amag ve hedeflerine olan baglilik, kisisel egilimleri igeren tutumlar,

kolektif tutumlar, gegici deneyimler ve isyerindeki olaylar gibi unsurlari igerebilmektedir
(Fisher, 2010).

Calisan iyi olusunun bir baska bi¢imi de ¢alisan tutumlarindan ise bagliliktir. Ise
baglilik (Job Involvement), kisinin isiyle yakindan 6zdeslesmesi, kimlik ve benlik
saygisim is roliine dayandirmasini ifade eden bir kavramdir (Fisher,2014). ise baglilik
literatiiri gézden gecirildiginde, i tatmini literatiiriine benzer sekilde, is tatmini ve
performans arasindaki karistk bulgular ise baglilik ve performans arasinda da
bulunmaktadir. Tee’ye (2020) gore bu sorunlar biiyilik olasilikla kavramsallastirma ve
Olciim sorunlarindan ve her iki tutum i¢inde, pozitif duygulanima yeteri kadar
odaklanilmamis olunmasindan kaynaklanmaktadir. Ise baghiligin 6rgiitsel sonuglariyla
ilgili olarak ise baglilik ve is performansi iliskisine yonelik ¢alismalar yapilmigtir
(Diefendorff, Brown, Kamin & Lord, 2002). Saal (1978), ise bagliligin is performansiyla
anlaml bir iligkisi olmadigini bulmustur. Brown'in (1996) meta analiz caligmasinda, ise
bagliligin is performansi ile olan iliskisinin genel olarak zayif oldugu (r = 0.09) bulunmus
ve ige bagliligin tek bagina dogrudan 6nemli dlciideki yliksek is performansi diizeylerine
yol acamayacagini belirtilmistir. Diefendorff ve digerleri (2002) ise ise baglilik ve
performans arasinda anlamli  iligkiler ~bulmustur. Ancak ise baghihigin
kavramsallastirilmasi ve dlgiimiinde diger ¢alismalardan farkli olarak, biligsel bir unsur
olan “6zdeslesme” yerine daha ¢ok ise adanmaya benzeyen, pozitif duygusal unsurlar
iceren bir yapt kullanmiglardir (Tee, 2020). Zaman zaman bu tir farkh
kavramsallastirmalar ve tanimlar, is tutumlar1 arasindaki ayrimi bulaniklagtirabilmekte ve

gercek olmayan korelasyonlara yol agabilmektedir.

Calisan iyi olusuna dair bir baska is tutum da érgiitsel bagliliktir. Orgiitsel baglilik
da ise baglilik gibi 6zdeslesme, yani kimlik unsuruna odaklanan bir tutumdur. Ancak
orgiitsel baglilikta kisinin kendisini 6zdeslestirdigi referans noktasi, ise baglilikta oldugu

gibi kisinin isi degil, organizasyonun kendisidir (Blau & Boal, 1987; Morrow, 1983).
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Mowday, Porter ve Steers (1982) tarafindan oOrgiitsel baglilik, orgiitiin hedef ve
degerlerini kabul etme ve giiclii bir inan¢ duyma, Orgiit adina 6nemli Ol¢lide ¢aba
gosterme istegi ve Orgiitte tlyeligi siirdiirmeye yonelik giiclii bir istek olarak
kavramsallastirilmistir. Orgiitsel baglilik, isin genel olarak olumlu degerlendirilmesinin
Otesinde bir tutumdur, orgiite baglanmay1 ve Orgiitiin bir pargasi olmayr motive eden
unsurlart icerir. Orgiitsel baglhlik tanimlanirken, devam bagliligi, normatif baglilik ve
duygusal bagliliktan olusan ti¢ bilesenli bir model 6nerilmistir. (Meyer & Allen, 1991).
Meyer, Stanley, Herscovich ve Topolnytsky (2002) yaptiklar1 meta-analiz ¢alismasinda,
orgiitsel bagliligin hem organizasyon hem de ¢alisanlar ile ilgili sonuglar tizerinde en ¢ok
etkide bulunan bileseninin, duygusal baglilik oldugunu bulmuslardir. Fisher (2010)
duygusal orgiitsel bagliligin 6nemini vurgulayarak, duygusal bagliligin is tatmininin
Otesinde calisanin goniillii ¢abalarinin siirdiirmesi icin psikolojik bir kaynak olarak
kendini gosterebilecegini iddia etmistir. Mercurio (2015) yaptigi literatiir degerlendirmesi
sonucunda, duygusal bagliligin oOrgiitsel baghlik yapisinin "temel 6zi" oldugunu
savunmustur. Kisinin i¢inde bulundugu organizasyona karsi, duygusal baglilik biciminde
karakterize edilen olumlu duygulanimi1 deneyimlemesi, kisinin organizasyona olan bagini
artirarak, cabalarin1 oOrgiitsel hedeflere yonlendirmek igin gereken motivasyonel
kaynaklarini olugturmasini saglamaktadir. Birgok ¢alismada orgiitsel bagliligin, gorev
performanst ile iligkili oldugu gosterilmistir (Kim, Shin, Vough, Hewlin &
Vandenberghe, 2018; Maxwell & Steele, 2003). Ayrica orgiitsel bagliligin gérev
gerekliliklerinin 6tesinde ekstra rol performansi gosterme, is arkadaslarina ekstra yardim
saglama, belirli i gorevleri i¢in goniillii olma, 15 arkadaslarina ve miisterilere kars1 saygili
olma, ek saatler ¢calisma ve sorunlar ortaya ¢iktiginda 6nerilerde bulunma gibi davranigsal
sonuglar1 vardir (Meyer & Allen, 1997; O'Reilly & Chatman, 1986). Orgiitsel baglilik ve
is performansi arasinda birgok calismada pozitif iliski raporlanmis olsa da yapilan
arastirmalar Orgiitsel baglilik ile performans iliskisinin en iyi ihtimalle orta diizeyde
oldugunu gostermektedir (Allen & Meyer, 1996; Cohen, 1991; Mathieu & Zajac, 1990;
Mowday, Porter & Steers, 1982; Organ & Ryan, 1995; Randall, 1990). Ornegin Mathieu
ve Zajac (1990) 0,13 diizeyinde ve Randall (1990) 0,21 diizeyinde ve Cohen (1991) 0,13

diizeyinde orgiitsel baglilik ve performans korelasyonu rapor etmislerdir.

Calisan iyi olusu bigimlerinden is tatmini, ise baglilik, orgiitsel baglilik gibi

bilesenlerin, performans ile iliskileri istenilen diizeyde tutarli bigimde vermeyisi farkli
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arayislara neden olmustur. Mutlu-iiretken g¢alisan hipotezini test etmek isteyen bazi
arastirmacilar, modellerinde is tatmini, ise baglilik veya orgiitsel baglilik gibi yapilarin
etkilesim etkilerine odaklanmislardir. Ornegin is tatmini ve orgiitsel baghiligin (Sagie,
1998), ise baglilik ve orgiitsel bagliligin (Blau & Boal, 1989; Martin & Hafer, 1995) ve
ise baglilik ve is tatmininin (Wegge, Schmidt, Parkes & Van Dick, 2007) birlikte ele
alindig1 calismalarda, tutumlarin is sonuglari lizerinde dogrudan etkileri zayif veya
anlamli degilken, birlikte ele alindiklarinda istenen is sonuglariyla aralarinda anlamli
iliskiler bulunmustur. Bu arastirma bulgular1 da birden ¢ok is tutumunu birlestirmenin,
aragtirmacilarin artimli veya toplamsal varyans bulma sansini artirdigini gostermektedir.
Harrison, Newman & Roth (2006) Tutum-Adanma Modeli olarak adlandirdiklar
calismada, meta-analitik yapisal esitlik modellemesini kullanarak, is tatmini ve orgiitsel
bagliliktan olusan genel is tutumunu gosteren iist diizey bir yapiyr arastirmalarinda
kullanmiglaridir. Bu st diizey yapinin; temel is performansi, baglamsal performans,
devamsizlik, personel devir orani, ise gecikme Ol¢iimlerini kapsayan, bireysel
performansin toplamsal bir dl¢iitiiniin giiclii bir dngdriiciisii olarak kullanmislardir. Ortiik
degiskenleri olan genel is tutumu ile iist diizey performans yapilar1 arasindaki

korelasyonu 0,59 olarak tespit etmislerdir.

Orgiitsel literatiirde kullanilan bir baska iyi olus bi¢imi de ise adanmadir. Ise
adanma tam olarak is tutumu olarak kavramsallastirilmasa da bu yap1 is sonuglariin bir
tahmincisi olarak &nemli derecede ilgi cekmistir. Ise adanma kavramu ile diger is
tutumlarindan farkli olarak duygulara daha giiclii bir vurgu yapilmaktadir. ise adanma
Schaufeli ve Bakker (2004, s. 295) tarafindan, "dinglik, adanma ve biitiinlesme ile
karakterize edilen olumlu, doyum saglayan, isle ilgili bir zihinsel durum" olarak
tanimlanmistir. Macey ve Schneider ise (2008, s. 24) ise adanmay1; “sebat, canlilik,
enerji, baglilik, kendini verme, cosku, uyaniklik ve gurur hislerine isaret eden, is ortami1
ve is ile ilgili olan olumlu duygulanim” olarak tanimlamistir. Boylece ise adanma;
orgiitsel baglhlik, ise baglilik ve is tatmininin, olumlu duygulanim bilesenlerini
icermektedir. Bu agiklamadan ise adanmanin, ¢alisan iyi olusu ile ilgili olabilecek diger
birgok pozitif orgiitsel yapilarin bilesenlerini igeren, c¢alisan iyi olusunu diger pozitif
orglitsel yapilara gore daha kapsayici bicimde yansitan bir kavram oldugu
anlagilmaktadir. Halbesleben (2010) meta-analiz c¢aligmasinda ise adanmanin isteki

bireysel kaynaklarin tahmincisi oldugunu, tiikenmisligin etkilerine karsi tamponlayici
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oldugunu ve ¢alisan baghlig1 ve orgiitsel 6zdeslesmeyi motive ettigini gdstermistir. Ise
adanma ayni1 zamanda performans ve kisisel kaynaklarla (Bakker & Bal, 2010; Dalal,
Baysinger, Brummel & LeBreton, 2012) ve proaktifis davranisi (Sonnentag, 2003) ile de
pozitif olarak iliskilidir. Is faaliyetlerine giiclii bagliliklar1 ve odaklanmalar1 nedeniyle,
adanmis ¢alisanlar daha iyi gorev performansi gostermekte (Christian, Garza &
Slaughter, 2011) ve bulunduklar orgiitleri daha iyi finansal sonuglara (Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2009) ulastirmaktadir. Ayrica, yeni deneyimlere
acikliklar1 nedeniyle, adanmis ¢alisanlarin daha yaratici fikirleri vardir ve yenilik yapma
ve girisimci olma olasiliklart daha yiiksektir (Gawke, Gorgievski & Bakker, 2017; Orth
& Volmer, 2017). Bu olumlu performans sonuglarina ilave olarak arastirmalar, ise
adanmis c¢alisanlarin is arkadaglarina yardim etmeye daha yatkin oldugunu
gostermektedir. Ekip seviyesinde, ekibin ise adanma diizeyinin, ekip performansi ile
pozitif iligkili oldugu bulunmustur (Costa, Passos & Bakker, 2015; Tims, Bakker, Derks
& Van Rhenen, 2013). Ekip iginde ise adanma, bir bireyden digerine bulasabilir ve bu
nedenle ekiplerde yayilmalar ile onemli etkiler gosterebilir (Bakker, Emmerik &
Euwema, 2006; Gutermann, Lehmann- Willenbrock, Boer, Born & Voelpel, 2017; Van
Mierlo & Bakker, 2018). ise adanmanin performans iliskisi, baz1 aragtirmacilar tarafindan
cift yonlii bir iligki olarak goriilmektedir. Bu dinamik yaklasima gore, ise adanmanin
basarili performansa yol agacagi ve basarili performansin bir geri besleme dongiisii
tizerinden siirekli gelisen daha yliksek performansa yol acarak, yukar1 yonlii bir kazang
sarmal1 olusturacagi one siiriilmektedir. Bu geri besleme dongiisiiniin, performans ve ise
adanma tizerinden is kaynaklar1 ve bireysel kaynaklara dogru oldugu diisiiniilmektedir
(Salanova, Schaufeli, Xanthopoulou, & Bakker, 2010). Ise adanmus bir galisanin, yiiksek
performans gostererek is gorevlerini basariyla tamamlamasinin, 6z-yeterlilik inancini
(bireysel kaynak) arttiracagi ve ayn1 zamanda ydneticisinden olumlu bir geri bildirim (is
kaynag1) alabilecegi, calisanin boylece bireysel kaynaklarini ve is kaynaklarini arttirmis

olacagi, olasi bir geri bildirim dongiisiine 6rnek olarak gosterilebilir.

Giliniimiizde ise adanma kavrami Orglitsel baglamda g¢alisan mutlulugunu en
kapsamli temsil edebilecek kavramlardan birisi olarak goriilmektedir. Is tatmini, ise
baglilik gibi ¢alisan tutumlarin performans ile iliskilerinde genellikle tutarli olmayan ya
da diisiik diizeyde korelasyonlar bildirilirken, is adanma literatiiriindeki meta-analiz

caligmalari, bu is tutumunun gorev performansint 0.30 veya daha yiliksek diizeydeki
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korelasyonlar ile tutarlt bir sekilde dngordiigiinii ileri siirmektedir (Christian, Garza &
Slaughter, 2011; Halbesleben, 2010). ise adanma literatiirii, dinglik, baghilik ve
O0ztimsemeden olusan {i¢ bileseninin, goniillii ¢aba ve performansi yonlendiren,
duygulanim giidiimlii 6geler oldugunu One siirmektedir. Dolayisiyla ise adanma,
performansin duygusal itici gii¢lerine daha fazla odaklanarak kavramsallastirilan ve
dlciilen bir kavramdir. Ise adanma kavraminin énceki is tutumlarina kiyasla bireysel ve
orglitsel sonuglar ile daha sik pozitif iligkili bulunmasi, ise adanmanin belirli olumlu
duygulara daha fazla vurgu yapiyor olmasi ile aciklanmaktadir. Ise adanma, ¢alisan ve
orgiit agisindan 6nemli olan birgok sonucun ¢ok iyi bir tahmincisi olmasi nedeniyle,

akademik alanda ve uygulayicilar i¢in oldukga popiiler bir kavram haline gelmistir

Calisan iyi olusun kavramsallastirilmasinda kullanilan bir baska kavramda pozitif
veya negatif duygulanim egilimdir. Pozitif duygulanim egiliminin, karar verme ve
kisileraras1 etkilesim gerektiren gorevlerde daha iyi performans gosterme ile iliskili
oldugu bulunmustur (Staw & Barsade, 1993). Calisanlarin isyerinde olumlu duygular
hissetmeleri ve ifade etmelerinin, performans derecelendirmelerini, maas artislarini ve
sosyal destek elde etme olasiliklarini tahmin edebilecegi gosterilmistir (Staw, Sutton &
Pelled, 1994). Pozitif duygulanim konusunda yiiksek skorlara sahip yoneticilerin orgiitsel
degisimle daha etkili bir sekilde basa ¢iktiklar1 bulunmustur (Judge, Thoresen, Pucik &
Welbourne, 1999). Calisanlardaki pozitif duygu durumunun (ruh hali, mood), ayn1 giin
icindeki yaraticilik ve proaktiflik ile iliskili oldugu ve ertesi giinkii yaraticilik ve proaktif
davraniglar1 ongorecegi konusunda aragtirmalar yapilmigtir (Amabile, Barsade, Mueller
& Staw, 2005; Fritz & Sonnentag 2009). Pozitif duygu durumunun ayni zamanda
kisileraras1 catigmalar1 azaltabilecegi ve is birligine dayali miizakereleri arttirdigi
gosterilmistir (Baron, Fortin, Frei, Hauver & Shack,1990). Duygu durumu ve is
tatmininin giinliik dalgalanmalari, galisanlarin orgiitsel vatandaslik ve tiretkenlik karsiti
davraniglarindaki birey i¢i giinliik farkliliklarin1 agiklayabilmektedir (llies, Scott &
Judge, 2006; Judge, Scott & llies, 2006). Anlik pozitif duygu durumu, yiiksek diizeyde is
tatmini veya gorev Ozelliklerinin olumlu degerlendirilmesine yol acarak, g¢alisma
ortamina ait 6zelliklerin degerlendirilme bigimlerini etkilemektedir (Brief, Butcher &
Roberson, 1995; Kraiger, Billings & Isen, 1989). Hart ve Cooper (2002), polis
calisanlarindan olusan bir Orneklemde, moral olarak adlandirdiklar1 ¢alisan pozitif

duygulaniminin, ¢alisanlarin islerinden kendilerini geri gekme niyetleriyle negatif ve orta
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diizeyde iligkili oldugunu bulmuslardir (r =-0.38) Anlik duygu durumundan bireylerin
motivasyon siiregleri de etkilenmektedir. Erez ve Isen (2002) yaptiklar1 arastirmada,
katilimcilarin duygu durumlarini manipiile ederek, pozitif duygularin katilimcilarin
davraniglar1 ile ilgili sonu¢ beklentilerini, davraniglarinin aragsallik islevine dair
inanglarin1 ve ulasilacak sonucun kisi i¢in degerini artirarak motivasyonu yiikselttigini,
boylece sebat gostermeyi ve gorev performansini arttirdigini bulmuslardir. Negatif
duygulanim ise bireylerin diismanlik, korku ve kaygi gibi iiziicii duygular1 ne ol¢iide
deneyimlediklerini yansitmaktadir (Watson & Clark, 1984). Olumsuz duygulanimi
yiiksek olan bireyler, olumsuz olaylara karsi daha hassas ve daha duyarlidir (Douglas &
Martinko, 2001).

Pozitif duygulanimin etkileri degerlendirilirken, pozitif duygularin farkl
bicimlerinin, is tutumlar1 ve is sonuglari lizerinde farkl etkilere sahip olabilecegi dikkate
alinmahdir (Fisher, 2010). Ornegin, bir hedefin karmasik, ancak anlasilir oldugu
degerlendirildiginde yasanan pozitif bir duygu olan ilgi, meydan okuyucu gorevlere
yonelik goniilli c¢aba ve =zorluklara ragmen devam etme motivasyonuyla
iliskilendirilebilir (Silvia, 2008; Thoman, Smith & Silvia, 2011). Ornegin minnettarlik
duygusu, is iliskilerinin pozitif degerlendirilmesiyle iligkilidir ve nihayetinde yiiksek
diizeyde tatmin veya bagliliga katkida bulunur (Hu & Kaplan; 2015). Hu ve Kaplan
(2015) orgiitsel arastirmalar ileriye tasiyabilecek, olumlu orgiitsel deneyimler i¢in
merkezi 6neme sahip tli¢ duyguyu gurur, ilgi, siikran olarak siralamistir. Judge, Weiss,
Kammeyer-Mueller, & Hulin (2017) ve Tee (2020), birey i¢i duygulanim durumlarinin
ve duygularin diizenliligi ve yogunlugunun, is tutumlarinin bireysel ve kurumsal sonuglar
tizerinde farklilasan etkilerini agiklamaya yardime1 olabilecegini savunmustur. Duygusal
olaylar teorisi (Weiss & Cropanzano, 1996) gibi teorik gelismeler sayesinde,
akademisyenler is tutumlarinin temel bir bileseni olarak duygulanimin ve duygusal
siireclerin roliinii daha sik vurgulamaktadirlar (Tee, 2020). Orgiitsel arastirmalarda farkli
duygulari1 daha belirgin sekilde 6l¢mek ve bu farkli duygularin her birinin is tutumlarini
etkileme bicimlerini dikkate almak énemli faydalar saglayacaktir. is tutumlar: genellikle
duygusal ve biligsel yapilar olarak kavramsallagtirilmasina ragmen genellikle bilissel
olarak ol¢iildiigii goriilmektedir. Son zamanlarda performansin biligsel ve duygusal itici

giiclerini agikga ayirt eden is tatmini 6l¢timlerinin kullanilmasi (Russell, Spitzmiiller, Lin,
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Stanton, Smith & Ironson, 2004; Thompson & Phua, 2012) igsyerinde is tatminine katkida

bulunan yonleri yakalamaya yardimci olmaktadir.

Weiss ve Cropanzano (1996) tarafindan 6ne siiriilen Duygusal Olaylar Teorisi, is
tutumlarinin olusumunda duygulanimin roliinii agiklarken, duygusal deneyimler ile is
deneyimleri arasinda baglanti kurmak i¢in yararli bir teorik ¢erceve saglamistir. Duygusal
olaylar teorisine gore isyerindeki giinliik deneyimler, 6znel duygu durumlari iizerinde
olumlu veya olumsuz bir etkide bulunurlar. Duygularin is sonuglar1 tizerindeki 6nemini
vurgulayan bir bagka teori, Fredrickson’in (2001) pozitif duygularin genisletme ve insa
etme teorisidir. Teori, pozitif duygularin kisinin disiince-eylem repertuarinin
genislemesini kolaylagtirdigini ve etkili isleyis i¢in psikolojik kaynaklar olusturdugunu
oOne siirer. Shirom (2004, s. 135), “fiziksel gii¢liiliik duygusu, biligsel canlilik ve duygusal
enerji” ile niteledigi “canlilik” (vigor) yapisini, pozitif duygularin genisletme ve insa etme
teorisi ile iliskilendirerek, sik sik canlilik deneyimi yasamanin, is performansini ve
organizasyonel etkinligi artiran psikolojik kaynaklarin genislemesine ve iiretimine yol
acabilecegini One siirmiistiir. Genisletme ve insa etme teorisindeki "genisletme"
bileseninin, olumlu duygular ve ruh hali yasayan bireylerin yeni bilgiyi kesfetme,
ogrenme ve 6ziimseme arzusunu besleyecegi one siiriilmektedir (Wright & Cropanzano,
2004). "Insa etme" bileseni ise, olumlu duygularin olumsuz duygularn tiiketici etkilerine
kars1 koyarak psikolojik kaynaklarin iyilesmesi ve yenilenmesini kolaylastirdigin1 6ne

stirmektedir (Fredrickson, Mancuso, Branigan & Tugade, 2000).

Calisan iyi olusu degerlendirilirken, gecici diizeydeki giinliik veya anlik iyi olug
seviyesinden de bahsedilebilir. Bu asamada 6zellikle duygusal unsurlarin 6l¢limii igin,
uygun deneyim Ornekleme yaklagimlari kullanilarak, kisinin is tutumlarinin dinamik,
gecici ve degisken dogasin1 yakalamak gerekmektedir. Duygunun kisinin igyerindeki
baglamsal veya durumsal olaylara bagl olarak dalgalanabilecegi goz Oniine alindiginda
bu ¢ok onemlidir. Deneyim 6rnekleme yaklagimlarinin kullanimi, arastirmacilarin uzun
bir zaman dilimi i¢inde, igyerindeki gecici olumlu veya olumsuz deneyimleri daha iyi
yakalamalarina olanak tanir. BOylece deneyim ornekleme metodu gibi boylamsal
caligmalar, kesitsel aragtirma tasarimlarinda goriilemeyecek olan duygulanimin zaman
icinde biriken, kii¢iik etkilerini izlemede yararl olabilir. Gegici veya giinliik diizeyde,
calisan iyi olusunu temsil edebilecek iyi olus bigimine giinliik veya anlik duygu durum

ornek verilebilir. Bu diisiinceler, is tatmini literatiiriiniin gézden geg¢irilmesi, mutlu is¢i-
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tiretken is¢i hipotezinin yeniden incelenmesi gerektigini Onermektedir. Deneyim
ornekleme yontemlerinin kullanilmasi, isyerinde gegici, anlik pozitif etki deneyimleri
yakalamaya yardimci olabilir ve is tatmininin is baglamlarina ve deneyimlerine baglh
olarak nasil dalgalandiginin degerlendirilmesine olanak tanir (llies & Judge, 2002). Bu
nedenle hem duygu hem de ruh hali, is tatmini ve performans arasindaki baglantiy

anlamada anahtar “eksik parcalar” olarak goriilmektedir (Fisher, 2000).
1.4.2. Uretkenlik Karsit1 Davranislar

Calisanlarin 1yi olus diizeylerine bagl olarak, olumsuz orglitsel sonuglara neden
olabilecek ¢alisan davranislar iiretkenlik karsit1 is davraniglari olarak adlandirilmaktadir.
Uretkenlik karsiti davramislar is performansmin alt boyutu olarak goriilmektedir.
Uretkenlik karsit1 davraniglar iki farkli bicimde goriilebilir. Birincisi, 6rgiite veya orgiit
icerisindeki bireylere zarar veren sapkin davraniglardir (Spector, Fox, Penney,
Bruursema, Goh & Kessler, 2006). Bu davranislara 6rnek olarak isyerinde hirsizlik
yapmak, is arkadasina zorbaca davranislarda bulunmak veya izinsiz olarak isyerinden
ayrilmak drnek verilebilir. Ozellikle ¢alisanlar, meveut is durumlar1 hakkindaki hayal
kirikliklarini diga vurmanin bir yolu olarak, sapkin davraniglarda bulunabilirler (Spector,
Fox & Domagalski, 2006).

Sapkin c¢alisma davranisini tetikleyebilecek cesitli olumsuz is kosullar
kapsaminda, psikolojik sozlesme ihlalleri (Bordia, Restubog & Tang, 2008), isyerinde
taciz (Bowling & Beehr, 2006), orgiitsel adaletsizlik algilar1 (Yang, Bauer, Johnson,
Groer & Salomon, 2014) etik olmayan liderlik (Mo & Shi, 2017) veya makyavelci bir
kurumsal kiiltiir (Zheng, Wu, Chen & Lin, 2017) ile ilgili galismalar yapilmistir.

Baglamsal faktorlere ek olarak, kisisel 6zellikler, insanlarin sapkin davranislarda
bulunma olasiligin1 belirleyebilir. Bu kisisel 6zelliklere drnekler, yliksek diizeyde ahlaki
kopukluk (Christian & Ellis, 2014), korunma (kaginma) odagina sahip olmak (Lin &
Johnson, 2018) veya karanlik {iglii kisilik 6zellikleri olarak tanimlanan narsisizm,
psikopati ve makyavelciliktir (Cohen, 2016). Calisanlarin sapkin davraniglarmi da
etkileyebilecek kritik bir is sikintis1 kaynagy, is tatminsizligi duygusu veya mevcut isleri
hakkinda heyecan veya sevk eksikligidir (Agho, Price, Mueller, 1992; Howard &
Krannitz, 2017). Yapilan bircok c¢alismada is tatminsizligi ile is yerinde sapkin

davranislar arasinda iliski oldugunu gostermistir. Bennett ve Robinson (2003) ve Bowling
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(2010) tarafindan yapilan bir aragtirmalarda, is tatminsizliginin sapkin davranisla iligkili
oldugu gosterilmistir. Calisanlar islerinden memnun olmadiklarinda, duygusal gerilimi
serbest birakmanin bir yolu olarak daha fazla sapkin davraniglar gosterme
egilimindedirler (Srivastava, 2012). Dalal (2005) tarafindan yapilan bir meta-analiz, is
tatmininin sapkin davranislar ile negatif iligkili oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgulara
gore, is tatmini diisik memnuniyetsiz ¢alisanlarin, yikict sdylemler, k&tii hizmet,

devamsizlik, hirsizlik ve ekipman sabotaji gibi sapkin davranislarda bulunabilecegi

beklenebilir.

Uretkenlik karsiti davranislarin ikinci bi¢imi de isyerinde herhangi birine veya
Orgiite biitlinliyle dogrudan zarar vermeyi amaglamasa da bireyin iginden kaginmasi
anlamindaki geri ¢ekilme davranislaridir. Geri ¢ekilme davranisi, hosa gitmeyen islerden
kagmmak i¢in ¢aliganin uyguladig: herhangi bir strateji olabilir. Ornegin ise gelmemek,
gec gelmek veya isten ayrilmak geri ¢ekilme davranislarina 6rnek verilebilir (Hanisch &
Hulin, 1990). Devamsizlik ve personel devri iizerine deneysel arastirmalarda genellikle
bu davranislar1 sosyal degisim teorisi (Blau, 1964) ve esitlik teorisi (Adams, 1965)
perspektifinden incelemektir. Bu bakis agisinda, ¢alisanlarin 6rgiite katkilart ile bunun
karsiliginda geri aldiklar1 arasinda adil bir degis tokus olmasi, saglikli bir ¢alisan-orgiit
iligskisinin kurulmasimin kilit unsurudur (Geurts, Schaufeli & Rutte,1999). Geri ¢ekilme
davraniglari, istihdam iliskisinde ¢alisanlarin orgiitle olan degis tokus iligkilerinde esitligi
yeniden tesis edebilmeleri igin kullanabilecekleri 6nemli araglardir (Geurts, Schaufeli &
Rutte,1999).

Calisan 1y1 olusu kapsamindaki ¢esitli 1s tutumlarinin geri ¢cekilme davranislari ile
iliskileri bir¢ok arastirmada incelenmistir. Ornegin, is tatmini ve drgiitsel bagliligin; isi
birakma niyeti ve fiili isten ayrilma (Griffeth vd.,2000; Meyer, Stanley, Herscovitch &
Topolnytsky, 2002), devamsizlik (Hackett 1989; Mathieu & Zajac 1990) ve iiretken
olmayan is davranislar1 (Dalal, 2005) ile negatif iliskili oldugu bulunmustur. Devamsizlik
ve isten ayrilma gibi geri ¢ekilme davranislari, i tatminsizligi ve diisiik 6rgiitsel baglilik
gibi tutumlar1 yansitmaktadir (Hanisch & Hulin, 1991). Geri ¢ekilme davranislari ile ilgili
olarak, yapilan arastirmalar oncelikle is tatmininin dogrudan etkilerine odaklanmistir.
Cok sayida arastirmada, 1s tatmini diisiik olan ¢alisanlarin yiiksek olan calisanlara gore
isten ayrilma veya devamsizlik olasiliklarinin daha yiiksek oldugu gosterilmistir (6rnegin,

Hackett & Guion, 1985; Hulin, Roznowski & Hachiya, 1985; Kohler & Mathieu, 1993).
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Is tatmini ile geri cekilme davramislar arasindaki dogrudan iliski i¢in bulunan sonuglar
genellikle zayif veya orta diizeydedir (Hackett, 1989; Terborg, Lee, Smith, Davis &
Turbin, 1982; Meyer & Allen, 1997; Sagie, 1998).

Hom ve Griffeth (1995) is tatmini ve isten ayrilma arasindaki iligki igin, is
tatmininde diizeltilmis giivenirligi kullanarak -0,19 diizeyinde negatif korelasyon
bulmustur. Hackett ve Guion (1985), is tatmini ve devamsizlikla kaybedilen zaman
(toplam olmayan giinler) ve devamsizlik sikligi (devamsizlik olaylarinin sayisi)
arasindaki iligkiler igin, sirasiyla -0,096 ve -0,134 diizeyinde korelasyon bulmustur.
Hackett (1989) is tatmini ve devamsizlik arasindaki iligkiyi inceledigi calismasinda,
devamsizlik Kriteri olarak mazeretsiz devamsizliklar1 kullanmis ve is tatmini ile
devamsizlikla kaybedilen zaman ve devamsizlik siklig1 arasindaki iligkiler i¢in sirasiyla
-0,23 ve -0,15 diizeyinde korelasyonlar bulmustur. Koslowsky, Sagie, Krausz ve Singer

(1997) is tatmini ve ise gecikme arasinda -0,11 diizeyinde korelasyon bulmuslardir.

Diger calisan iyi olus bi¢cimlerinin 6rgiitsel bagliligin tiretkenlik karsit1 davraniglar
ile iliskileri de siklikla arastirilmistir. Kisinin belirli bir organizasyonla 6zdeslesmesinin
ve bagliliginin giicii olarak tanimlanabilecek orgiitsel baglilik (Mowday, Steers & Porter,
1979), rasyonel fayda ve odiil aligverisine dayanan bir tepkidir (Etzioni, 1961). Sosyal
degis tokus perspektifinden bakildiginda, orgiite yaptiklari yatirimlar karsiliginda
aldiklar1 faydalarin yetersiz oldugunu hisseden c¢alisanlarin orgilite bagliliklarini
azaltacaklari ileri siiriilebilir (Folger & Konovsky, 1989). Istihdam iliskisinde algilanan
esitsizlige karst davranigsal geri ¢ekilme tepkilerine ek olarak, gesitli arastirmalar
calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini azaltarak psikolojik geri ¢ekilme ile yanit
verebilecegini de gostermistir (Pearce & Porter, 1986; Folger & Konovsky, 1989; Syroit,
Lodewijkx, Franssen & Gerstel, 1993). Orgiitlerde algilanan adaletsizlige tepki olarak
diisiik orgiitsel bagliligin olusumuna cesitli arastirmalarda deneysel destek saglanmistir
(Lind & Tyler, 1988; Rutte & Messick, 1995; Schaufeli, Dierendonck & Gorp, 1996).
Disiik diizeydeki orgiitsel bagliligin geri ¢ekilme davraniglart ile iliskili oldugu
gosterilmistir (DeCotiis & Summers, 1987). Rosin ve Korabik (1995) tarafindan yapilan
bir arastirma, diigiik orgiitsel bagliligin hem erkek hem de kadin yoneticiler arasinda isten
ayrilma niyetinin en giiclii yordayicilarindan biri oldugunu gostermistir. Ayrica, meta-
analitik caligmalar, diisiik orgiitsel bagliligin isten ayrilma ile iligkili niyetlere ve isten

ayrilmaya yol agabilecegi sonucuna varmaktadir (Mathieu & Zajac, 1990; Randall, 1990).
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Orgiitsel baglilik personel devri ve devamsizlik gibi dnemli calisan sonuglari ile iliskili
olarak bulunmustur (6rnegin, Karatepe & Uludag, 2007; Somers, 1995). Poznanski ve
Bline (1997), orgiitsel baglilik ve is tatminini isten ayrilma niyetlerinin 6nctilleri olarak
tanimlamislardir. Orgiitsel bagliligin devamsizlik (Angle & Perry, 1981) ve isten ayrilma
niyeti (Porter, Crampon & Smith, 1976; Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974) gibi
potansiyel olarak maliyetli davraniglarla negatif iliskili oldugunu cesitli arastirmalarda
onerilmistir. Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky (2002) meta-analiz
caligmalarinda orgiitsel baglihigin geri c¢ekilme davranmiglart ile korelasyonunu -0.15

olarak bulmuslardir.

Ise baglihgin orgiitsel sonuclariyla ilgili olarak yapilan arastirmalarda genellikle
ise baghligin calisan devir orani ve devamsizlik ile olan iligkisine (Blau & Boal, 1989;
Wegge, Schmidt, Parker & van Dick, 2007) yonelik ¢alismalar yapilmistir. Saal (1978),
ise baglhiligin devamsizligi nasil etkiledigini incelemis ve ise bagliligin mazeretsiz
devamsizliklarla negatif iliskili oldugunu bulmustur. Brown'in (1996) meta analiz
caligmasinda, ise bagliligin is isten geri ¢ekilme davranislari ile olan iliskisinin genel
olarak zayif oldugu (r = 0.09) bulunmustur. Harrison ve Martocchio (1998), bir bireyin
isiyle psikolojik olarak 6zdeslesme derecesi olarak tanimlanan ise baglilik ile devamsizlik
korelasyonlarini —0.14 ile olarak bulmustur. Wegge ve digerleri (2007) tarafindan yapilan
calismada da, ise baglilik ve devamsizlik arasinda anlamli iliski bulunmustur. Ancak bu
calismada, ise baglilik ve devamsizlik arasindaki iliski dogrudan test edilmemis, is
tatmini ile ise baglilik arasindaki etkilesimli etki ile devamsizlik arasindaki iliski
kullanilmistir. Wegge ve digerleri (2007) bu etkilesim iligkisinin devamsizli§i 6nemli

Olclide azalttigin1 bulmustur.

Yiiksek diizeyde ise bagliligin zararh etkileri kapsaminda da ¢esitli aragtirmalar
yapilmustir. Bu aragtirmalarin bulgulari iskolik {izerine yapilan aragtirmalar 15181inda da
anlagilabilir. Spence ve Robbins (1992) iskolikleri “ise baglilig1 yliksek, ancak isten zevk
almayan bireyler” olarak tanimlamistir. Baska bir deyisle ise bagliligin duygusal
bilesenlerini dikkate almadan sadece bilissel 6gelerine (yani isle 6zdeslesme) odaklanan
mevcut arastirmalar, farkinda olmadan ise baglilik yerine bir ¢esit igkoliklik yapisim
yakalamis olabilecegi diistiniilebilir. Hallberg ve Schaufeli (2006), ise baglilik ve orgiitsel
baglilik gibi yapilarin esas olarak bir bireyin isi veya oOrgiitiiyle 6zdeslemesi ile ilgili

bilissel 6zdeslesme odakli siireglere odaklandigimi vurgulamistir. Olumlu duygular
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olmadan yiiksek ise bagliligin etkileri dikkate alindiginda iskoliklige ulasilabilir.
Iskoliklik sonug olarak tiikenmislige neden olur ve iyi olusu azaltir (Schaufeli, Bakker,
van der Heijden & Prins, 2009), yasam doyumunu diisiiriir (Aziz & Zickar, 2006), is-aile
catismasina (Bakker, Demerouti & Burke, 2009) ve uzun vadede daha kotii saglik
sonuglarina neden olmaktadir (Ng, Sorensen & Feldman, 2007). Yiiksek diizeyde ise
bagliligin, ig-aile catismasina katkida bulunabilecegini gosterilmistir (Frone, Russell &
Cooper, 1992). Iskolikligin "iyi" ve "kotii" bicimleri arasindaki tartismalar1 ¢dzmeye
olumlu duygular yardimci olmaktadir (Harpaz & Snir, 2003; Scott, Moore & Miceli,
1997). Ozellikle, olumlu duygular yaklasma davranislarini tesvik ederek, iskoliklik ile ise
adanma arasindaki ince ayirimi olusturan bir bilesendir (Gorgievski & Bakker, 2010).
Son donemde yapilan arastirmalar, ise adanmanin saglik sonuclar1 ile anlamli iligkiler
gosterdigini ortaya koymaktadir (Hakanen & Schaufeli, 2012). Bu durum ise, ise
adanmanin diger is tutumlarma gore daha fazla olumlu duygular icermesi ile

agiklanmaktadir.

Bazi aragtirmacilar geri ¢cekilme davranislari ile ¢esitli is tutumlari arasinda yeterli
diizeyde korelasyon bulunamamasinin nedenini farkli tutumlarin (6rnegin, is tatmini ve
orgiitsel baglilik) etkilesimli etkilerinin goz ardi edilmesine baglamiglardir (Wegge ve
digerleri, 2007). Baz1 arastirmacilar ise, farkli kavramsal yapilari arastirmalara dahil
ederek, bu yapilar ile is tutumlar arasinda cesitli etkilesim etkilerinin geri ¢ekilme
davranislari ile iliskisini incelemislerdir. Ornegin Wright ve Bonett (2007) calisanlarin
genel duygu diizeyi olarak operasyonellestirdikleri ¢alisan iyi olusu, is tatmini ve isten
ayrilma arasindaki iliskiyr degerlendirmistir. Bu arastirmada calisan iyi olusunun is
tatmini ile is performansi arasindaki iliskiyi diizenleyecegini 6ne siirmiislerdir. Ozellikle,
diistik 1yi olus diizeyine sahip bireylerin is tatminsizliginin bir sonucu olarak kuruluslarini
terk etme olasiliklarinin yiiksek olacagini 6ne silirmiislerdir. Arastirma sonucunda bu
onerileri desteklenmistir. Ayrica, hem is tatmini hem de iyi olus, calisan devir hizi
tizerinde 6onemli ana etkiler gostermistir (sirasiyla r = - 0.25 ve -0.39). Benzer sekilde
Judge (1993), calisanlarin duygusal egilimlerinin, is tatmini ile goniillii isten ayrilma
arasindaki iligkiyi diizenledigini 6ne slirmiistiir. Ancak Wright ve Bonett’in bulgularinin
aksine, is tatmini ile isten ayrilma arasindaki iliskinin, pozitif duygusallik egilimine sahip

bireylerde goriildiigiinii tespit etmislerdir. Yani isinden tatmin olmayan ¢alisanlardan,
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hayata karsi pozitif bakis acisina sahip olan bireylerin daha ¢ok isten ayrilma karari

alabilecegi sonucuna ulagmiglardir.

Calisan iyi olugsunun tiikkenmislik, isyerinde sikilma gibi negatif tezahiirleri de
tiretkenlik karsitt davraniglarla baglantili olarak ele alinmistir. Bu kapsamda ¢alisan iyi
olusunun olumsuz bigimlerinden tiikenmisligin birey ve orgiit i¢in olumsuz sonuglari
vardir. Tiikenmisligin bireysel sonuglari genellikle anksiyete, depresyon, uykusuzluk, bas
agris1, mide bulantisi, hipertansiyon gibi zihinsel problemler ve psikosomatik semptomlar
olabilir. Ayrica kalp ve damar hastaliklar1 veya bagisikligin zayiflamasi gibi takim
fizyolojik problemlere de yol agabilir. Tiikkenmisligin orgiit i¢in olumsuz sonuglari,
Ornegin galisanin orgiite karsi diisiik baglilik gostermesi, devamsizlik yapmasi veya isten
ayrilmasi s6z konusu olabilir. Tiikkenmislik durumunda is performansinda diisiis yasandig
birgok arastirmada gosterilmistir. Swider ve Zimmerman (2010), 115 farkli calismayi
iceren bliylik bir meta-analiz ¢aligmast ile titkkenmisligin ti¢ boyutunun, devamsizlik, isten
ayrilma ve is performansi ile negatif iligskili oldugunu gostermistir. Taris (2006)
tarafindan yapilan bir baska meta-analiz calismasinda, tiikenmisligin, rol i¢i davranis,
orgiitsel vatandaslik davranisi ve misteri memnuniyeti ile negatif iliskili oldugu
bulunmustur. Tiikenmislik ve performans arasindaki negatif iliskinin nedeni tiikkenen
calisanlarin yeterince islerine odaklanamamalar1 ve boylece daha fazla hata yapmalari
olabilir. Ayrica, tiikenmisligin genel bir karakteristigi olan olumsuz duygular; bireyin
diisiince isleme kapasitesini daraltarak (Fredrickson, 2001), yeni bilgilere odaklanmayi
azaltarak ve karar verme kalitesini bozarak (Derryberry & Tucker, 1994) performans
diisiisiine neden olabilir. Olumsuz duygusal durumlar yasayan ve psikolojik olarak isten
kopuk bireyler, baskalarina kars1 daha az yaklagsma davranisi gosterirler (Cacioppo,
Gardner & Berntson, 1999) ve ¢alma, ¢abay1 ve bilgiyi kisitlama ve daha uzun molalar
verme gibi Uretkenlik karsiti calisma davraniglar sergileyebilirler (Penney & Spector,
2008). Ayrica tiikenmis ¢alisanlar, bagkalarina yardim etmeye daha az isteklidir (Swider
& Zimmerman, 2010) ve baskalarindan yardim alma olasiliklar1 daha diisiiktiir, bu da
orgiitsel agidan tiretkenlik kayiplarina neden olabilmektedir (Bakker, Demerouti & Sanz-
Vergel, 2014). Tikenmislik azalan performansin yani sira saglik sorunlariyla olusan
devamsizliklar ile pozitif iliskili bulunmustur. Schaufeli, Bakker ve Van Rhenen (2009),

tilkenmisligin bir yi1l boyunca olusabilecek ise devamsizlik siiresinin bir tahmincisi
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oldugunu ancak devamsizlik sikligini tahmin etmedigini bulmustur. Toppinen-Tanner,
Ojajarvi, Vadninen, Kalimo ve Jappinen (2005), tiikkenmisligin, ii¢ giinden daha uzun
siirebilecek saglik raporlu devamsizlik riskini artirdigini bulmustur. Benzer sekilde
Borritz, Rugulies, Christensen, Villadsen ve Kristensen (2006), tiikenmisligin artmasiyla,
hastalik kaynakli devamsizlik giin sayisindaki artigla pozitif iligkili oldugunu

bulmuslardir.

Tilikenmisligin sonuglarina benzer sekilde, negatif yondeki bir baska calisan iyi
olus bi¢imi olan igyerinde sikilmanin da kaygi, devamsizlik, isten ayrilma veya diisiik
performans gibi orgiitsel ve bireysel sonuglar1 olabilir. Is kazalar1 ve yaralanmalar
(Branton, 1970), alkol veya uyusturucu kullanimi (Orcutt, 1984) gibi konularda zaman
zaman isyerinde sikilma ile iliskilendirilmistir. Uretkenlik karsit1 davranislar isyerinde
stkilmanin en sik goriilen sonuglaridir (Bruursema, Kessler & Spector, 2011). Sikilma
egilimi yiiksek olan kisilerde kizginlik, diismanlik, agresiflik gibi bazi negatif duygular
(Rupp & Vodanovich, 1997) ve depresyon (Farmer & Sundberg, 1986) daha fazla
goriilmektedir. Isyerinde sikilan calisanlar digerlerine karst kaba davranislar
sergileyebilirler, isi kasith olarak standartlarina uygun olmayan bigimlerde yapabilirler.
Fiziksel ¢evreye zarar verebilirler veya devamsizlik yaparak, isi yavaslatip agirdan alarak
mesai saatlerine uymayarak islerini aksatabilirler (Vodanovich & Rupp, 1999;
Vodanovich & Watt, 1999). Sikilmanin bireysel sonuglar1 degerlendirilirken, sikilmanin
agirlikli olarak duygusal bir yanit oldugu diisiiniiliir. Russel’in (1980) hosnutluk ve
aktivasyon ile siniflandirdigi duygu teorisine gore, sikiliyor olmak, bireyde hosnutsuzluk
ve eylemsizlik olusturur. Ancak sadece duygusal bir yanitin 6tesinde, sikilmanin biligsel
ve davranigsal sonuglar1 da vardir (Russell, 2003). Ornegin diisiik i¢sel uyarimlarin
sonucunda, bireyde biligsel olarak dikkatsizlik ve dalginlik olusur (Damrad-Frye & Laird,
1989), isle ilgisi olmayan diisiincelere dalabilir (Antrobus, Coleman, & Singer, 1967).
Birey biligsel kaynaklarini sikici bularak deger atfetmedigi aktivitelerden, ddiillendirici
buldugu diger uyaricilara ve aktivitelere yoneltir. Sikilma, mevcut gorevle ilgili dikkati
azaltarak dikkat daginikligimni artirir ve alternatif iceriklere odaklanmis, gorevle ilgili
olmayan diisiinceleri tesvik eder (Pekrun ve digerleri, 2010). Motivasyonel bakis agisiyla
can sikintisina neden olan durumlar itici bulunur ve ka¢inma davranisina neden olur.
Kacinma odaklilik ilgilenilen goéreve karsi duyulan ilgiyi ve keyfi azaltir, icsel

motivasyonu diisiiriir. Boylece gorev i¢in harcanacak olan ¢abada da diislis meydana gelir
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(Pekrun ve digerleri, 2010). Calisanlar yapilacak isler az oldugunda, gazete okumak,
yemek yemek ya da sohbet etmek gibi is dis1 farkli mesguliyetlere girer. Sikilma zaman
algisin1 bozarak zamanin ge¢gmedigi hissi olusturur (Grubb, 1975). Sikilmanin ayrica
hayal kiriklig1 ve fiziksel huzursuzluk olusturdugu gosterilmistir (Hill & Perkins, 1985).
Biitiin bu caligmalar, sikilmanin duygusal, bilissel ve davranigsal sonuglart olacagini
gostermektedir. Sikilmaya egilimli c¢alisanlar genellikle diisiik ise baglilik gdsterme
egilimindedir (Parasuraman & Purohit, 2000). Isyerinde sikilma is tatminsizligi,
devamsizlik ve disiik orgiitsel baglilik ile iliskili bulunmustur (Kass, Vodanovich &
Callender, 2001).
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IKiINCi BOLUM
IS TALEPLERI VE KAYNAKLARI MODELININ
ACIKLANMASI

Is talepleri ve is kaynaklar1 modeli, kendisinden daha once gelistirilmis olan is
tasarimi1 modelleri ve is stresi modellerinin bir bilesimini sunan, ¢alisan iyi olusu i¢in
kapsaml1 genis bir perspektif olusturan bir modeldir. Is talepleri ve is kaynaklar1 (IT-K)
modelinden daha &nce gelistirilmis olan, is tasarimi ve is stresi modelleri, IT-K modeli
i¢in bir temel olusturmaktadir. Is tasarimu teorileri genellikle calisan motivasyonuna
etkide bulunan faktorlere odaklanarak, isteki stres etkenleri veya igin taleplerini genellikle
gdz ardi etmistir. Is stres modelleri ise biiyiik cogunlukla isin stes verici yonleri ile
ilgilenerek, is kaynaklarinin motive edici potansiyellerini ithmal etmistir. Bu eksikligi
kapatmak tiizere, is talepleri ve kaynaklar1 modeli, is tasarimi teorilerinin ve is stres
teorilerinin bir bilesimini sunmakta, ayrica olasi tiim is talepleri ve is kaynaklarimi
kapsamli bir bigimde ele alarak, is talepleri ve is kaynaklarinin is stresi ve is motivasyonu

tizerinde ayr1 ayr1 veya birlikte olusturduklar etkileri agiklamaktadir.
2.1. Is Tasarim Teorileri

Is ozellikleri, ¢alisan ozellikleri, is ortami, calisan davranisi ve bu davranisin
bireysel ve orgiitsel sonuglari; biitiin bu degiskenler arasindaki iliskiler incelenirken is
tasarimu teorileri olarak adlandirabilecegimiz genel bir cerceve altinda incelenmistir. Is
tasarimi1 kavrami, calisanlarin aktiviteleri ile ilgili olarak, isin tamamlanabilmesi i¢in
gerekli olan gorevlerin neler oldugu ve bu gorevlerin nasil yapilandirildigi ve
zamanlandigi ile ilgili bir kavramdir (Morgeson & Humphrey, 2008; Parker & Ohly,
2008). Is tasariminin; performans, devir ve devamsizlik gibi davramissal sonuglari
(6rnegin, Fried & Ferris, 1987; Hackman & Oldham, 1976), is tatmini, igsel is
motivasyonu, stres ve tiikenmislik gibi psikolojik sonuglar1 (Parker & Wall, 1998) ve kan

basinci, kardiyovaskiiler hastaliklar ve hatta 6liim gibi fizyolojik sonuglari (Ganster, Fox



& Dwyer, 2001; Melamed, Fried & Froom, 2001) etkiledigi ¢esitli arastirmalarda

gosterilmigtir.

Is tasarimi teorileri kapsaminda goriilebilecek goriislerin ilk 6rneklerinin,
endiistri devrimi ile basladigi soylenebilir. Adam Smith’in etkili {iretim igin, islerin
miimkiin olan en kiigiik gorev bilesenlerine ayrilmasi ve her bir ¢alisanin sadece bir
gdrevden sorumlu olmasi gériisii o ddnemde basta Ingiltere ve Bat1 diinyasinda oldukga
ilgi gérmiistiir. Bu goriis Frederick Taylor’un (1911) Bilimsel Yonetim yaklasiminin da
temelini olusturmaktadir. Taylor’un insan motivasyonuna bakisi, isin basitlestirilmis
kiiciik gorev parcalarina boliimlenmesi ve bu gorevlerin tamamlanma miktaria gore
parasal odiillendirilmelerin yapilmasina dayanmaktadir. Is tasarimmin psikolojik
boyutlarin1 dikkate alan ilk etkili ¢alisma ise, Amerika’da Western Electric sirketinde
yapilan Hawthorne arastirmalaridir (Mayo0,1933). Bu arastirma ¢alisanlarin iiretkenligi ile
ilgili igyerindeki motivasyonel ve sosyal faktorlerin 6nemini ortaya koymustur. Sosyal
acidan zenginlesmis bir is ¢evresinin, ¢alisanlar acisindan 6nemi ve lretkenlige olan
pozitif etkileri bu ¢alismada gdsterilmistir. Takip eden donemlerde, Trist ve Bamforth
(1951), Likert (1961) ve Herzberg (1966) is tasariminda, ¢alisanlarin kararlara katilimina
olanak verilmesi, farkli becerilerini kullanabilmelerine ve islerinde 6zerk kararlar
alabilmelerine imkan verilmesi ve sosyal iligkileri koruyan is siire¢lerinin tasarlanmasi
gibi konulart ele almiglardir. Herzberg (1966) isin basitlestirilmis kiigiik pargalara
boliinmesi yerine, isin zenginlestirilmesi ile ¢alisanlarin motive edilebilecegini
savunmustur. Ayrica iglerin sorumlulugu, basariyi, yetkinlikte biiylimeyi, taninirligi ve
ilerlemeyi tesvik edecek sekilde tasarlanmasi ve yonetilmesi gerektigini iddia etmistir. Iyi
yonetim uygulamalart ve memnun edici ¢alisma kosullar1 gibi, isin kendisinin diginda
olan faktorleri, kotii yonetildiginde motivasyonu diigiiren ve tatminsizlik yaratabilen
ancak calisanlar1 ¢cok calismaya ve iyi performans gostermeye motive etmeyen "hijyen
faktorleri" olarak tanimlamistir. Herzberg’in teorisi deneysel arastirmalarda ¢ok fazla
destek bulmasa da bir¢ok basarili is zenginlestirme projesine 6n ayak olmustur ve is
karakteristikleri modeli (Hackman & Oldham, 1980) gibi is tasarim modelleri igin ilham
verici bulunmustur (Oldham & Hackman, 2010). Isyerinde insanlari motive eden
nedenlerin arastirilmasinda is tasarimi modelleri 6nemli bir rol iistlenmistir. Bu amagla is
karakteristikleri modeli, is talepleri ve kaynaklart modeli gibi teorik modeller dnerilmis

ve birgok arastirmaci tarafindan modellerin gegerliligi sinanmustir.
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"Is tasarim1” bir calisanin isini nasil basardigin1 ve deneyimledigini etkileyen,
atanmig gorevler ve sorumluluklar iginde yapilandirilmis firsatlar ve kisitlar kiimesi
olarak tanimlanmistir (Hackman & Oldham, 1980). Bu nedenle is tasarimi ile ilgilenen
arastirmacilar, hangi is karakteristiklerinin insanlarin islerinden tatmin duymalarini
sagladigini ve Orgiitsel hedeflere ulagsmalarinda motive ettigini ortaya c¢ikarmaya
calismislardir. Is tasarimi teorilerinden oldukca kabul gormiis birisi, Hackman ve
Oldham’in sunmus oldugu is Karakteristikleri modelidir (1980). Is karakteristikleri
modeli, is tatmini, ise devamsizlik, personel devir orani gibi ise kars1 verilen bireysel
yanitlarin, bireysel oOzelliklerin diizenleyici etkisinde, is karakteristiklerinin bir
fonksiyonu olarak ortaya ¢iktigini ileri siirer (Roberts & Glick, 1981). Hackman ve
Lawler (1971) c¢alisanlarin motivasyonlar1 igin temel olusturan temel is
karakteristiklerini; beceri cesitliligi, gérevin 6nemi, goérev kimligi, geri bildirim ve
Ozerklik olarak tanimlamistir. Beceri ¢esitliligi; bir iste kullanilan becerilerin
cesitliligidir. Gorevin 6nemi; isin bagkalarinin yasamlari ya da isleri tizerindeki etkisidir.
Gorev kimligi; bir isin tim pargalarin1 tamamlama firsatidir. Geri bildirim; 1is
performansinin etkinligi hakkinda ¢alisana verilen bilgi miktaridir. Ozerklik; iste hedefe
yonelik davraniglart belirlemede 6zgiirliikk, bagimsizlik ve takdir hakki sahibi olma
derecesidir.  Tanimlanan bu temel is karakteristiklerinin, is tatmini ve igsel is
motivasyonu onemli ti¢ psikolojik durumun elde edilmesi yoluyla etkilemesi beklenir
(Hackman & Lawler, 1971; Hackman & Oldham, 1976, 1980). Bu psikolojik durumlar;
iste deneyimlenen anlam, sonuglar i¢in duyulan sorumluluk ve is faaliyetlerinin
sonuglarimin bilinmesidir. Calisanlarin sonuglarindan kendisinin sorumlu oldugunu
bildigi, anlamli buldugu ve geribildirim alabilecegi isler igin ic¢sel olarak motive
olabilecegi ve tatmin duyacagi kabul edilmistir. Is karakteristikleri modelinde, her bireyin
meydan okuyucu kapsamli igler i¢in motive olmamasi nedeniyle, iki ayr1 bireysel
ozellikte eklenmistir (Oldham & Hackman, 2010). Bu bireysel 6zellikler, gelisme ihtiyaci
ve ige iligkin bilgi ve becerilerdir. Bu 6zelliklere sahip olan ¢alisanlarin, tanimlanan beg
temel is karakteristiklerinin bulundugu is ortamlarinda, igsel olarak motive olma
potansiyeline sahip olarak éngoriilmektedir. Ozet olarak, is karakteristikleri modeline
gore, isin belirli niteliklere sahip olmasi durumunda, bireylerin isi anlamli bulma olasiligi
artmakta, is sonuglari i¢cin sorumluluk hissetmekte ve yaptiklari isin sonuglar1 hakkinda

giivenilir bilgiye sahip olmaktadirlar. Isi iyi yapmak igin gereken bilgi ve beceriye sahip

100



olan ve biiylime ve 0grenme firsatlarina deger veren kisiler, bu tiir isleri yapmak i¢in igsel
olarak motive olacaklardir, bdylece zaman iginde iglerinden daha fazla tatmini duyarlar
ve daha kaliteli is sonuclar iiretirler. Is karakteristikleri modeli, is tasarimina ait sadece
belirli yonleri kullanarak calisan motivasyonunun saglandigini 6ne siirmekte ve is
tasarimint  statik bicimde ele almasi nedeniyle bazi arastirmacilar tarafindan
elestirilmektedir (llgen & Hollenbeck, 1991; Parker, Wall, & Cordery, 2001;
Wrzesniewski & Dutton, 2001). Arastirmacilar giinimiizde islerin, is karakteristikleri
modeli tarafindan tanimlanan temel gorev 6zelliklerinin yani sira, is karmasikligi, bilgi
isleme, problem ¢ézme ve uzmanlagsma gibi bilgi temelli 6zellikler veya ergonomi,
fiziksel talepler, ekipman kullanimi1 ve ¢alisma kosullar1 gibi fiziksel 6zellikler agisindan
cesitli alanlarda farklilik gosterdigini kabul etmektedir. (Morgeson & Campion, 2003;
Morgeson & Humphrey, 2006; Parker & Wall, 1998).

2.2. Is Stresi Teorileri

Stres kavramini ilk defa Selye kullanmis ve “viicudun herhangi bir talebe verdigi
6zel olmayan tepki” olarak tanimlamistir (Selye, 1976, s. 23). Oldukga genis bir sekilde
Onerilen bu stres tanimindan sonra bugiine kadar mesleki stres literatiiriinde stresin tanimi
icin bir fikir birligi olusmamistir. Beehr (1995) mesleki stresi, is Ozelliklerinin (stres
etkenleri) fiziksel veya zihinsel kotii sagliga (gerginlige) yol agmasi olarak tanimlamustir.
Stres etkenlert, isle ilgili talepler veya gerginlige neden olan olaylardir; gerginlik, stresin
fiziksel veya zihinsel sonucudur (Beehr, 1995). Stres, kisinin beklentileri ile gergek
diinyada karsilastiklar1 arasindaki farklilia gosterdigi tepki olarak da tanimlanmigtir
(Magnuson, 1990, s. 24). Stres, sira dis1 talepler, baskilar veya firsatlardan dolay1 bireyde
olusan gerilim durumudur (Shermerborn, Hunt & Osborn, 1988, s. 533). Mesleki stres
literatiiriinde stres, bakis agisina gore bireye, etkilesime veya cevre bagli olarak
tanmimlanmis, kavramsallastirilmis ve modellenmistir (Cox & Griffiths, 2005). Bundan
sonraki kisimda is stresi teorileri kapsaminda, ¢aba 6diil dengesizligi modeli ve talep

kontrol modeli agiklanmustir.
2.2.1. Caba Odiil Dengesizligi Modeli

Siegrist’in (1996) caba-6diil dengesizligi modeli, gosterilen ¢aba diizeyinin alinan
0diil diizeyiyle uyumlu veya dengeli olmasi gerektigini 6ne siiren, is s6zlesmesinin sosyal

karsiliklilik prensibine uygun olmasini temel alan bir modeldir. Caba-6diil dengesizligi
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modeli stresi, birey ve ¢evre arasindaki bir islem (transaction) olarak karakterize eder;
sozlesmeden dogan karsiliklilik kapsaminda, gdrevi tamamlamak icin gereken cabaya
bagli olarak yeterli odiillerin (para, itibar veya kariyer hareketliligi / is glivenligi) degis
tokusunun yapilmasi beklenir (Siegrist, 2008). Gereken ¢aba miktar ile ¢aba karsiliginda
alian 6diil arasinda bir dengesizlik varsa, duygusal sikint1 yasanacaktir. Cabanin digsal
(6rnegin, dissal baskilar ve talepler) ve i¢sel (6rnegin, bireyin i¢sel motivasyonu) olmak
iizere iki boyutu vardir. Odiil para, itibar ve is giivenligini iceren Kariyer firsatlarindan
olusan tii¢ faktorle karakterize edilir. Model, is rolii gibi 6énemli sosyal rollerin siirekli
bicimde, bir kisiye katkida bulunma ve performans gosterme (6z-yeterlik), ddiillendirilme
veya saygi gorme (0z saygl) ve bazi dnemli gruplara ait olma gibi se¢enekler sundugunu
one siirmektedir. Is roliiniin birey icin bu potansiyel faydalar1 saglayabilmesi, is yerindeki
sosyal degis tokusun, karsiliklilik ve adalet temel unsurlarina sahip olmasina baghidir
(Cosmides & Tooby, 1992; Gouldner, 1960; Trivers, 1971). Caba-odiil dengesizligi,
gosterilen ¢cabaya ve alinan 6diile bagl olarak ortaya ¢ikan bir adalet unsuruna da sahiptir.
Caba karsiliginda yeterli 6diil saglamama eylemi adaletsizlik olarak algilanabilir; bu

adaletsizlik algis1 bireyin 6zgilivenini etkileyebilir (Siegrist & Marmot, 2004).

(Caba-odiil dengesizligi modelinin bir diger 6nemli 6zelligi, mesleki stresin
durumsal yapidaki bir modeline, bireysel bir bilesen dahil etmesidir. Bu bilesen is
talepleri ile basa cikarken, bireyler arasi ayirt edici bir bireysel 6zellik olan asiri
bagliliktir. Asirt baglilik, gii¢lii bir onaylanma ve itibar arzusuyla, asirt ¢abalamay1
yansitan tutum, davramis ve duygulari igerir. Asir1 g¢abalarin, 6zellikle, zorluklarin
kiiciimsenmesi ve bireyin basa ¢ikma kaynaklarina oldugundan fazla giivenmesi gibi
algisal bozulmalardan kaynaklandig1 ve tekrarli bi¢imde saygi ve onay deneyimlemek
isteyen bir motivasyonla tetiklendigi gosterilmistir (Siegrist, 1996). Bu nedenle Siegrist,
asir1 baghiligin duygusal tiikenmeye yol actigini ve ayrica ¢aba-0diil dengesizliginin

olumsuz etkilerini de siddetlendirdigini 6ne stirmiistiir.
2.2.2. Talep/Kontrol Modeli

Is stresi modellerinden bir digeri olan Karasek’in (1979) talep kontrol modeli, is
stresini; is talepleri ve igin ¢alisanin kontroliinde olmasi arasinda kurulan dengeye bagl

olarak, yiiksek is talepleri ve diisiik 1s kontrolii sonucunda ortaya ¢ikan bireysel bir sonug
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olarak agiklamaktadir. s talepleri ve kaynaklart modelinin koklerini Sekil 2.1°de sunulan
Karasek’in talep kontrol modelinden (1979) aldig1 s6ylenebilir.

Sekil 2.1: Karasek’in Talep Kontrol Modelinde Is Siniflandirmasi, Karasek Is Talep
Kontrol Modeli (1979)

Yeni
davranisg
oOrtintiileri
gelistirmek
i¢cin 6grenme
motivasyonu

Yiksek

Iste Karar
Serbestisi
Fiziksel ve
- psikososyal
Diistik stres riski

Diistik Is Talepleri Yiiksek

Kisisel kontrol bir bireyin ¢evresi lizerinde etkide bulunma becerisidir, boylece
birey g¢evresini kendisi i¢in daha fazla ddiillendirici ya da daha az tehdit edici hale
getirmektedir (Ganster, 1989). Karasek (1979) is kontroliinii, bireyin isinde karar
otoritesine ve beceri cesitliligine sahip olmas1 olarak tanimlamustir. Is taleplerini ise,
yiiksek calisma hizi, zaman baskisi, zorlayici ve zihinsel yorucu isler gibi is ¢evresinde
bulunan is yiikiine dair psikolojik stres kaynaklari ile agiklamistir. Talep-kontrol modeli,
yiiksek is talepleri ve diisiik is kontrolii ile nitelendirilen islerde gerginligin en yiiksek
diizeyde olacagin ileri siirmektedir (Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990). Bu tiir
islere “yiiksek gerilimli isler” denir. Buna karsilik, Talep-Kontrol modelindeki aktif
ogrenme hipotezine gore, yliksek is talepleri ve yiiksek is kontrolii ile nitelendirilen
islerde, keyif almanin, 6grenmenin ve kisisel gelisimin en yiiksek diizeyde olacagini
savunulmaktadir. Bu tiir isler yogun gayret gerektirmesine ragmen, yeterli karar
Ozgiirliigiine sahip olan ¢alisanlar becerilerinin tamamini islerinde kullanabilirler ve
uyarilmis enerjilerini etkin problem ¢6zme yoluyla eyleme doniistiirebilirler. Karasek bu

isleri “aktif 6grenme isleri” olarak adlandirmistir.
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Talep kontrol modeli, sadece tek tip is talebine (psikolojik is yiikii) ve tek tip is
kaynagina (is kontrolii) odaklanmakta ve bu ikisi arasindaki denge ile is stresini ve ige
adanmay agiklamaya ¢alismaktadir. Isin psikolojik, sosyal ve &rgiitsel baglamlarindaki
tiim talep ve kaynaklarin1 modele dahil etmedigi i¢in yeterince kapsamli bir bakis agisi
sunmamaktadir. Talep kontrol modelinde, yiiksek taleplerle karsilasan ve isleri {izerinde
cok az kontrole sahip olan ¢alisanlarin, sagliklarinin bozulmasi riskiyle karsi karsiya
olduklar1 varsayilmaktadir. Talep kontrol modeline ilerleyen donemlerde talep ve
kontroliin disinda, ii¢lincii bilesen olarak isyerinde sosyal destek dahil edilmistir (Johnson
& Hall, 1988). Genisletilmis modele is talebi-kontrol-destek modeli adi verilmistir.
Uciincii bilesen olan igyerinde sosyal destek, is gerginligine kars1 bir tamponlayici bir
gorevi gormektedir. Bu modele gore, en yiiksek hastalik riskinin, yiiksek talep, diisiik
kontrol ve diisiik sosyal destege sahip calisanlarda olusmasi beklenmektedir. Is talep-
kontrol-destek modelinin dngoriilerinin gegerliligi, 6zellikle kardiyovaskiiler hastaliklar
olmak {lizere gesitli saglik sonuglarinin tahminlerini ortaya koyan ¢ok sayida deneysel

caligma ile desteklenmistir (Schnall, Belki¢, Landsbergis & Baker, 2000).
2.3. Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli

Is Talepleri-Kaynaklar1 (IT-K) Modeli ilk defa Demerouti, Bakker, Nachreiner,
ve Schaufeli (2001) tarafindan yayimlanmig ve arastirmacilar arasinda yiiksek bir ilgi
kazanmistir. IT-K modeli is talepleri ve is kaynaklari olarak smiflandirilan genis bir is
ozellikleri yelpazesini kapsamina alir ve bu is Ozelliklerinin nihayetinde oOrgiitleri
etkileyen bireysel sonuclar ile iliskilerini inceler. Bir baska deyisle IT-K modeli is
talepleri ve is kaynaklarinin, ¢alisanlarin 1y1 olugunun hem negatif (6rnegin tiikenmislik)
hem de pozitif (6rnegin ise adanma) yonleriyle iliskilerini inceler. Ayni1 zamanda bireysel
kaynaklar ve bireysel talepler gibi bireysel 6zelliklerin is 6zellikleri ile etkilesimleri ve
sonuclar1 dahil olmak {iizere, tim bu iligkilerin altinda yatan siiregleri anlamamiza

yardimec1 olur.

IT-K modelinin ¢ikis noktas: isyerinde tiikenmislik konusunda yapilan
calismalara dayanmaktadir. Isyerinde tiikenmislige neden olan onciilleri belirlemek icin
yapilan ¢alismalar dncelikle is ortaminin ¢esitli 6zelliklerine odaklanmstir. Farkli sektor
ve meslek gruplarindan toplanan veriler lizerinde yapilan kiimeleme ve faktor

analizlerinde, is ortaminin yapisal Ozelliklerinin temel olarak iki ana kategoride
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toplandigimi gosterilmistir (Demerouti, 2001). Bu iki ana kategori, is talepleri ve is
kaynaklar1 olarak belirlenmistir. Faktor analizleri sonucunca, tilkenmislik boyutlarindan
duygusal tilkkenme ve sinizmin, sirasiyla is talepleri ve is kaynaklar1 olarak tanimlanan,
iki farkli is karakteristikleri boyutunda iliskisel olarak kiimelendigi goriilmiistiir. Bu
¢iktilar sonucunda IT-K modelinin temel varsayimu, tiim is dzelliklerinin, is talepleri ve
is kaynaklari olarak adlandirilan iki kategoride smiflandirilabilecegi olmustur. 1T-K
modeli, ¢calisan sagligi ve iyi olusunun, pozitif is karakteristikleri (kaynaklar) ve negatif

is karakteristikleri (talepler) arasindaki denge sonucunda olustugunu varsaymaktadir.

IT-K modeli, calisan saglig1 ve motivasyonunun gelisiminde, iki farkli psikolojik
siirecin rol oynadigini dne siirmektedir. {1k siiregten farkli kaynaklarda, enerji siireci, stres
slireci veya saglik bozulma stireci olarak bahsedilmektedir. Bu siirecte kronik is talepleri
(asir1 is yiikii, duygusal talepler vb.) ¢alisanlarin zihinsel ve fiziksel kaynaklarini tiikketir
ve bu nedenle enerjinin tiikenmesine Yyani tiikkenmislige yol acabilir. Bu siireg
tilkenmisligin ve saglik sorunlarmin ana gostergesini temsil etmektedir. Bu nedenle, IT-
K modelinde enerji tiikenmesi veya saglik problemlerinin, is talepleri ve 6rgiitsel sonuglar
arasindaki iliskiye aracilik ettigi varsayilmaktadir (De Jonge, Demerouti & Dormann,
2013).

IT-K modelinde ikinci siire¢ ise ise yonelik motivasyonla ilgilidir. Is
kaynaklariin motive edici bir potansiyele sahip oldugu, ise adanmay1 attirdigi, sinizmi
azalttig1 ve sonug olarak iyi is performansina yol actigi varsayilmaktadir (De Jonge,
Demerouti & Dormann, 2013). IT-K modelinin motivasyon siireci, calisanlar isle ilgili
hedeflerine ulagmaya tesvik eden is kaynaklar1 ile baslar (Boyd, Bakker, Pignata,
Winefield, Gillespie, Stough, 2011). Is kaynaklari tanim1 geregi ¢alisanlarin 6grenme ve
gelisimlerini tesvik ettigi i¢in, calisanlarda icsel bir motivasyon saglama rolil
oynamaktadir. Ayrica is hedeflerine ulasmaya da yardimci olurlar. is kaynaklari, 6zellikle
0z-belirlenim teorisinde temel psikolojij ihtiyaglar olarak ifade edilen, ¢alisanlarin
ozerklik, yeterlilik ve iliskili olma ihtiyaglarin1 karsilamaktadir. Bu nedenle, IT-K
modelinde motivasyon ve ise adanmanin is kaynaklar1 ve orgiitsel sonuclar arasindaki

iliskiye aracilik ettigi varsayilmaktadir.

Is talepleri ve is kaynaklar1 yukarida bahsedilen siireglerdeki islevlerinin yani sira

ortak etkileri de vardir. IT-K modeli tarafindan ileri siiriilen iigiincii Oneri, is
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kaynaklarinin, ¢alisan sagligi ve motivasyonunu tahmin etmede is taleplerinin etkisini
tamponlayabilecegidir (De Jonge, Demerouti & Dormann, 2013). Tamponlama veya
etkilesim hipotezi olarak adlandirilan 6neride, is talepleri ile olumsuz saglik sonuglari
arasindaki iligskinin is kaynaklarindan yiiksek diizeyde yararlananlar i¢in daha zayif
olacagi ileri siiriilerek, is talepleri ile is kaynaklar1 arasindaki etkilesimler
aciklanmaktadir. Bir¢ok calismada sosyal destek, 6zerklik, performans geri bildirimi ve
gelisim firsatlar1 gibi is kaynaklarinin, is taleplerinin tiikenmislik gibi isin yarattigi
gerilimler tizerindeki etkisini azaltabilecegi gosterilmistir (Bakker, Demerouti &
Euwema, 2005; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007). Yeterli diizeyde
is kaynagina sahip calisanlar, giinliik is talepleriyle daha iyi basa ¢ikabilmektedir.

IT-K modelinin dérdiincii 5nermesi, is kaynaklarmin motivasyon veya ise adanma
tizerindeki olumlu etkisinin 6zellikle is talepleri yiliksek oldugunda daha belirgin olacagi
hakkindadir (De Jonge, Demerouti & Dormann, 2013). Bu éneri, IT-K modelinin basa
¢ikma (coping veya bazi kaynaklarda boosting hypothesis) hipotezini temsil etmektedir
(Bakker, Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou, 2007). Basa ¢ikma, fiziksel ya da
zihinsel yorucu olarak degerlendirilen belirli talepleri yonetmek icin siirekli degisen
bilissel ve davranissal ¢abalar olarak tanimlanabilir (Cummings, Greene & Karraker,
1991). Bu hipotez, is kaynaklarin, son derece zorlu kosullar altinda islevsel ve en
belirgin hale geldigini 6ne slirmektedir. Bu kosullar altindayken c¢alisanlarin is
kaynaklarmi basa ¢ikma mekanizmasi olarak kullanma olasiligi daha yiiksek hale

gelmektedir.

IT-K modeli baslangicta yalnizca is taleplerine ve is kaynaklarina odaklanan
psikolojik bir model olarak gelistirilmistir. Modelin 6nemli bir uzantisi ve besinci 6nerisi
de modele bireysel kaynaklarin dahil edilmesidir (De Jonge, Demerouti & Dormann,
2013). Bireysel kaynaklar, benligin, genellikle dayaniklilik ile baglantili olan ve
bireylerin ¢evrelerini basarili bir sekilde kontrol etme ve etkileme yeteneklerine iliskin
algilarma atifta bulunan yonleridir (Hobfoll, Johnson, Ennis & Jackson, 2003). iT-K
modeli i¢inde incelenen bireysel kaynaklarin bazi 6rnekleri, 6z-yeterlik, iyimserlik ve
orgiit temelli 6zsaygidir (Xanthopoulou, Bakker, Heuven, Demerouti & Schaufeli, 2008).
Bir bireyin bireysel kaynaklari ne kadar yiiksekse, kisinin 6zsaygisinin o kadar olumlu
olmasi ve hedef 6z-uyumunun yiiksek olmasi (hedefleri deger sisteminde igsellestirerek

benimsemesi) beklenmektedir (Judge, Bono, Erez, & Locke, 2005). Hedef 6z-uyumu
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(goal self-concordance) yiiksek olan bireyler, igsel olarak hedeflerine ulagmak igin
motive olurlar ve sonug olarak daha yiiksek performans gosterir ve tatmin hissederler (De
Jonge, Demerouti & Dormann, 2013). IT-K modelinde bireysel kaynaklarin &ngériilen
iki islevi vardir. Birincisi is taleplerinin saglik bozulmasina yol agan etkilerini veya enerji
tiiketimi ile ilgili sonuglarini azaltmak veya tamponlamaktir. Ikinci islevi ise is kaynaklar
ile motivasyonel sonuglar arasindaki iliskiye aracilik etmektir (De Jonge, Demerouti &
Dormann, 2013).

Son dénemde IT-K modelinde bireysel kaynaklarin yani sira yer almasi dnerilen
bir diger degiskende, bireysel taleplerdir (Bakker & Demerouti, 2017). Bireysel talepler,
“bireyleri islerine caba harcamaya zorlayan, dolayisiyla fiziksel ve psikolojik maliyetlerle
iligkilendirilen, davranislari ve kendi performanslari i¢in belirledikleri gereksinimler”
olarak tanimlanmustir (Barbier ve digerleri, 2013, s. 751). Bireysel taleplerin IT-K
modelindeki yeri ve iglevi hakkinda yapilan arastirmalar heniiz ¢ok az sayida olmasina
ragmen, bireysel taleplerin, dogasmna bagl olarak, IT-K modelinin saglik bozulma
stirecine (iskoliklik gibi) veya motivasyon siirecine (performans beklentileri gibi) dahil

olabilecegi ileri siiriilmektedir (Bakker & Demerouti, 2017).
2.3.1. s Talepleri

Is bir hedefe ulagsmak igin, amaca yonelik c¢abalar gerektiren, insanlarin
gerceklestirdigi eylemlerdir. Yapilmasi gereken eylemler bir diizeye kadar belirlidir ve
genellikle bir zaman kisiti i¢inde yapilmasi gerekmektedir. Isin gerektirdigi eylemlerin
tam olarak belirli olmamasi, bir zaman kisitlamasina sahip olmasi ve amaca yonelik
birtakim cabalar gerektirmesi nedeniyle is, insanlar iizerine bazi talepler yiikler.
Demerouti ve digerleri (2001), is taleplerini “fiziksel veya zihinsel olarak siirekli ¢aba
gerektiren, belirli fizyolojik ve psikolojik maliyetlere neden olan, isin fiziksel, psikolojik,
sosyal ve orgiitsel yonleri” olarak tanimlamustir. Is taleplerine asir1 is yiikii, miisteriler
veya hizmet alanlar ile kurulan duygusal emek isteyen etkilesimler drnek verilebilir. Is
talepleri genellikle insana ickin kaynaklar1 harcamasi boyutuyla ele alinmistur. Is talepleri
insana igkin kaynaklar1 &rnegin fiziksel, bilissel ve duygusal kaynaklar1 harcarlar. Is
talepleri i¢in, asir1 harcanan kaynaklar yeterince dinlenme ile yerine koyulamaz ise
yorgunluk tiikkenme gibi olumsuz sonuglar meydana gelebilir. Olumsuz saglik etkileri

yasanmasa bile ulasilmak istenilen hedefe ulasilamayabilir. Insana ickin kaynaklarin is
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taleplerince yeterince kullanilamamasi durumunda ise, kaynaklarin bosa harcanmasi veya
kapasitesi altinda kullanilmas1 durumu ile kars1 karsiya kalinmaktadir (Matthews, Davies,

Westerman, & Stammers, 2000).

Is talepleri, niteliklerine ve niceliklerine gére iki ayr1 ydnden incelenebilir
(French, Caplan, & van Harrison, 1982; Karasek & Theorell, 1990). Is taleplerinin
niceligi, isin miktar1 ve hiz1 ile ilgiliyken, is taleplerinin niteligi, isin yerine getirilmesi
igin gereken beceri ve ¢abalarin tiirii, 6rnegin bilissel, duygusal ve fiziksel beceri ve
cabalar gerektirmesi ile ilgilidir. Ornegin mimari bir tasarim yapilirken zihinsel ve bilissel
kapasiteler beceriler kullanilirken, agir bir yiikii tasimak fiziksel ¢abalar gerektirir, bir

hemsire ise hastalari ile ilgilenirken duygusal beceri ve ¢abalar harcar.

Nicel ve nitel is taleplerini ayirt etmeye yonelik ilk denemelerden biri
Frankenhaeuser ve Gardell’in (1976) niteliksel ve niceliksel asir1 yiiklenme ile diisiik
yiklenme arasindaki farkliligi tanimladigi ¢alismadir. Bu ¢alismaya gore, niceliksel
olarak asir1 yiiklenme, genellikle zaman baskisi ile yapilacak isin miktarinin ¢ok olmasini
ifade eder. Niceliksel diisiik yliklenme ise genellikle can sikintisiyla iliskili olan, ancak
daha ciddi hosnutsuzluklara neden olabilecek ¢ok az yapilacak is anlamina gelmektedir.
Niteliksel asir1 yiliklenme ise, gergeklestirilmesi zor olan karmasik gorevleri ifade
etmektedir. Bu tiir gorevler, bireyin yetenek ve becerilerini agan gorevlerdir. Niteliksel
diisiik yiiklenme de ise gorevler onemli diizeyde bilingli diisiinme ve planlama
gerektirmeyen, sikilma ve monotonluga neden olan, bireye basar1 ve becerilerini

kullanma firsat1 sunmayan yapidadir.
2.3.1.1. Niceliklerine Gére Is Talepleri

Niceliksel is talepleri uzun caligsma saatleri, mesai yapmak, is baskisi, asir1 is yiik{i,
is hiz1, is yogunlugu gibi calisma kosullarini ifade eder (Van Veldhoven, 2014). Isin
miktar1 ve hizini ifade eden, fiziksel ve psikolojik ¢abalara neden olan is talepleri nicel is
talepleri kapsaminda degerlendirilir. Bu kosullardan is baskis1 ve asir1 is yiikdi, isin bireyin
kontroliinde olmamasini ima eder ve olumsuz bir anlami ¢agristirir. Uzun ¢aligma saatleri
veya mesai yapilmasinin, birey ve is sonuglarindaki etkisi ise yapilan igin niteligine gore
farkli sonuglar tiretebilir. Nicel is taleplerinin biiyiikligiinii belirleyen 6rgiit igi ve orgiit
dis1 faktdrler bulunmaktadir. Orgiit disindaki faktorler; drgiitiin bulundugu gevre, yasal

ve politik diizenleyici kurumlar, emek pazari, rekabet diizeyi ve teknolojik yenilikler
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olarak ifade edilebilir (Van Veldhoven, 2014). Yonetim tarzi ve uygulamalari, yiiksek-
performans is sistemleri olarak adlandirilan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 gibi
faktorlerde orgiit igindeki faktorlerdir (Van Veldhoven, 2014). Bu orgiit i¢i ve disi
faktorler bir araya gelerek, orgiit icinde uygulanan is sistemine doniistiiriillmekte ve bunun
uygulanma bi¢imi, isin taleplerinin hangi diizeylerde olacagini, ne kadar yiiksek veya
diisiik olacagim belirlemektedir (Van Veldhoven, 2014). Nicel is taleplerinin sonuglari
kisa ve uzun vade i¢in degisken olabilir. Nicel is taleplerinin sonuglarini degerlendirirken,
herhangi bir is i¢in optimum diizeyde olmasi gereken is talepleri goz Oniinde
bulundurulur. Optimum diizeyin altinda veya iizerindeki taleplerin farkli sonuglari
olacaktir. Kisa vadede optimum diizeyden diisiik miktardaki is taleplerin iste sikilma gibi
sonuglar1 olabilir. Diisiik is talepleri yorgunluk benzeri belirtiler olustursa da aslinda
dinlenmek yerine uyarilmayla bu belirtiler ortadan kalkar. Yiiksek hizda veya yiiksek
miktarda is talepleri bulundugunda ise c¢alisanlarda yorgunluk olusur. Yorgunluk
dinlenme ile giderilir. Uzun vadede, niceliksel is talepleri yiiksek diizeylerde devam
ederse ve dinlenmeler yetersiz kalirsa calisan sagligi, iyi olusu ve performansi zarar

gorebilir.

Niceliksel is taleplerinin etkileri arastirilirken, yapilacak Ol¢limlerde nesnel
Olctimlerin yani sira 6znel 6lgiimlerin kullanilmasi, bireysel 6zelliklerin etkilerinin hesaba
katilabilmesi daha uygun olabilir. Ayni is yogunlugu altinda calisan bir¢ok ¢alisan i¢in
kabul edilebilir diizeyde olan veya bazilarini hi¢ zorlamayan nicel is talepleri, bazi
calisanlar i¢in yiiksek diizeyde algilaniyor olabilir. Bu nedenle nicel is taleplerinin nesnel
Olctimlerinin yani sira, 6znel degerlendirmelerinin ve 6znel 6l¢iimlerinin kullanilmast

arastirmacilara avantaj saglayabilir.
2.3.1.2. Niteliklerine Gore is Talepleri

Is talepleri niteliklerine gore incelendiginde fiziksel, biligsel ve duygusal talepler
olarak siniflandirilabilir (De Jonge, Demerouti & Dormann, 2013). Niteliksel is talepleri
bu sekilde smiflandirmis olmasia ragmen, aslinda bu farkli is talepleri es zamanlh
deneyimlenebilmektedir. Ornegin fiziksel bir aktivite yerine getirilirken, bu aktivite i¢in
karar alma stireclerinde bir takim biligsel talepler meydana gelir ve bu bilissel taleplerin
olusturacagi duygular nedeniyle isin duygusal talepleri ortaya ¢ikmaktadir (Zapf, Semmer
& Johnson, 2014).
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2.3.1.2.1. Fiziksel Talepler

Is talepleri digsal ve goriiniir faaliyetler ile ilgiliyse veya giiriiltii sicaklik gibi
dissal etkilerle basa ¢ikmay1 gerektiriyorsa, bu talepler niteliklerine gore fiziksel talepler
kapsamindadir. Agir yiikler kaldirmak, ergonomik olmayan viicut pozisyonlarinda uzun
siire caligsmak, yiiksek giiriiltiiye veya kimyasallarin etkisine veya agir kokulara maruz
kalarak caligmak igin fiziksel taleplerine birer 0rnektir. Bu tiir ¢cevresel talepler insan
fizyolojik sagligina zarar verebilecegi gibi, bu etkilerden sakinmak i¢in harcanan dikkat
ve zihinsel cabalarin yarattigi stres, is performansini azaltarak c¢esitli psikosomatik

sikayetlere de neden olabilir (Semmer, Zapf & Greif; 1996).
2.3.1.2.2. Bilissel Talepler

Fiziksel talepleri yerine getirirken, bir takim igsel siireglerin yer aldigi zihinsel
faaliyetlerin de yerine getirilmesi gerekmektedir. Bu kapsamdaki yorumlama, karar alma,
analiz etme, hatirlama, bilgileri akilda tutma ve benzeri igsel siire¢ler isin bilissel talepleri
kapsamindadir (De Jonge, Demerouti & Dormann, 2013). Rol belirsizligi, rol ¢atigsmasi
ve roliin asir1 is yiikii gerektirmesinin; karar verme, yorumlama gibi bir takim bilissel
stirecleri zorlastirip belirsizlik i¢ine sokmalar1 ve karmasiklastirmalart nedeniyle, isin
bilissel talepleri kapsaminda degerlendirilebilir (Zapf, Semmer & Johnson, 2014). Isi
yapmak i¢in ihtiya¢ olan bilgilere ulasamama veya alinacak kararlar ile ilgili
belirsizliklerin bulunmasi biligsel taleplerin artmasina neden olur. Bilissel talepler fazla
oldugunda ¢o6ziimlenmesi zor olan karmasik gorevler ile karsi karsiya kalindigim
sOyleyebiliriz. Bu gorevler nitelik olarak kisinin yetkinliklerini ve becerilerini zorlayan
veya asan iglerdir. Bilissel taleplerin diisiik oldugu gorevlerde bilingli diisiinme ve
planlama gereksinimleri bulunmaz. Bu tiir isler can sikintist veya monotonluk
deneyimine yol agar, kisinin yetenek ve becerilerini kullanmaya ¢ok az ihtiya¢ duydugu

ve basari firsatlarinin ¢ok az oldugu isleri rutin isleri ifade eder.
2.3.1.2.3. Duygusal Talepler

Isin veya herhangi bir eylemin yerine getirilmesi esnasinda aktivitelere eslik eden
birtakim duygular da meydana gelir. Bazi isleri yapmak hosnutluk hissettirirken, bazi
isler iticidir veya ilgi ¢ekici islerin yani sira sikict bulunan isler de bulunabilir. Biitiin bu
duygular, niteliksel olarak isin duygusal talepleri kapsaminda bas edilmesi gereken

duygulardir.
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Hizmet sektorii isletmeleri miisteri memnuniyeti odakli ¢alisirlar ve miisterilere
etkilesimlerde olumlu iletisime Onem verilir. Bu baglamda hizmet Orgiitlerinde
miisterilere gosterilmesi gereken duygular ile ilgili “gosterim kurallar1” vardir (Ashforth
& Humphrey, 1993). Bu kurallara gore yiiz yiize veya sesli iletisimde gosterilmesi
gereken duygular varsa harcanan bu duygusal ¢abaya duygusal c¢alisma adi verilir
(Hochschild, 1983). Duygusal ¢alisma, hizmet sektoriindeki bir¢ok ¢alisan i¢in 6nemli
bir is talebidir. Uyumsuz duygusal talepler, ¢alisanin aslinda hissetmedigi bir duyguyu
kars1 tarafa gostermek zorunda olmasidir (Holman, Martinez-Inigo, & Totterdell, 2008).
Bu tiir durumlarda galisanlar duygusal talepler ile bas ederken, yiizeysel rol yapma, derin
rol yapma, otomatik duygu diizenleme veya duygusal beklentiden sapma davranisi

gosterirler.

Yiizeysel rol yapma, icsel olarak hissedilen duygularin degismedigi, gosterilmesi
beklenen duygunun i¢sel duygulardan farkli oldugu duygusal uyumsuzluk halidir. Kizgin
oldugunuz bir miisteriye kars1 giilimsemeyi silirdiirmek yiizeysel rol yapmanin bir
ornegidir. Olumsuz duygular, uyumsuz duygusal talepler ve yiizeysel rol yapma
engelleyici is talepleri kapsaminda goriilmektedir ve psikolojik gerilim, diisiik is tatmini
ve diisiik performansla iligkili bulunmustur (Hiilsheger & Schewe, 2011; Zapf, Seifert,
Schmutte, Mertini & Holz, 2001).

Derin rol yapmada ise kisi i¢sel olarak hissedilen duygularini, gostermesi gereken
duygular dogrultusunda degistirmeye ¢alisir. Derin rol yapma empati kurmayir ve
karsilagilan durumu yeniden degerlendirme stratejileri ile (Lazarus, 1999; Mikolajczak,
Tran, Brotheridge, & Gross, 2009) farkli acilardan tekrar degerlendirmeyi gerektirir.
Agresif tavirlar gosteren bir miisterinin aslinda bize kisisel olarak saldirmadigini, stres
yasadig1 i¢in veya hasta oldugu i¢in bu tiir davraniglar gosterdigini diigiinmek, duygusal
uyumsuzluk durumumuzu ¢déziimler ve savunmaya ge¢meden miisteriye kars1 sempati

duymamiza imkan verebilir.

Otomatik duygu diizenleme davraniglar, i¢inde bulunulan sartlara gore
gosterilmesi ve hissedilmesi gereken duygularin herhangi bir miidahale olmadan
gosterilmesidir. Pozitif duygular veya sempati gosterilmesini gerektiren is talepleri de
psikolojik gerilimlere yol agar, ancak derin rol yapma ve otomatik duygu diizenleme

stratejileri ile igsellestirildiklerinde kisinin pozitif hissetmesine neden olarak, is tatmini
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ve performansi olumlu etkileyebilir (Hiillsheger & Schewe, 2011; Zapf, Seifert, Schmutte,
Mertini & Holz, 2001).

Son olarak duygusal beklentilerden sapma davranisi, isyerinde goésterilmemesi
gereken duygularin gésterilmesi durumudur (Zapf, Semmer & Johnson, 2014). Duygusal
tiikenme yasandig1 durumlarda, orgiitiin bekledigi duygularin gdsterilmesi zorlasir, kisi
beklenen duygular yerine gercek duygularini gosterir. Bu durum miisteriler ve orgiit

acisindan olumsuz sonuglara yol agar.

Duygusal ¢alismanin yani sira, isyerinde bireyler arasi yagsanan sosyal stresler de
isin duygusal talepleri kapsaminda degerlendirilebilir. Isyerindeki sosyal stres etkenleri,
genellikle engelleyici is talepleri kapsaminda degerlendirilmektedir. Sosyal stres
etkenlerini ifade eden kavramlar arasinda zorbaca davraniglar, mobbing, taciz, siddet,
kisiler aras1 ¢atisma gibi kavramlar yer almaktadir. Yoneticinin gosterebilecegi zorbaca
davraniglar, sozlii veya sozsliz diismanca davraniglar, giiclinii ve yetkisini kullanarak
astlarii1 ezmek, kaprisli davranmak, astlarmni kiigiik gormek, astlarinin beklentilerini
dikkate almamak, heveslerini kirmak, adil davranmamak seklinde siralanabilir.
Calisanlarin birbirlerine kars1 gésterebilecegi zorbaca davraniglara 6rnek olarak, birbirleri
tizerinde Ustiinlikk kurmak icin gosterdikleri davranislar, kirici tartigmalar, bir kisinin
sosyal olarak dislanmasi i¢in ¢aba harcamak, bir ¢alisanin isini zorlastirmak, gurunu
kiracak saygisizca davranislarda bulunmak olarak siralanabilir (Bowling & Beehr, 2006).
Sosyal catigmalar1 ve belirsizlik tasiyan sosyal beklentileri yansitmalari nedeniyle rol
catigmasi, rol belirsizligi gibi is roliine iligskin sosyal stres etkenleri de isin duygusal ve

biligsel talepleri kapsaminda yer almaktadir.
2.3.1.2.4. Meydan Okuyucu ve Engelleyici Is Talepleri

IT-K arastirmacilar1 baslangicta, is taleplerinin ancak yiiksek bir seviyeye
ulastiklarinda is stresine doniistiiglinii 6ne siirmiiglerdir (Mauno ve digerleri, 2007).
Ancak deneysel arastirmalarda bu varsayim igin sinirh destek bulunabilmistir (Rydstedt,
Ferrie & Head, 2006). Bu durum is taleplerinin miktarindan ziyade niteliginin farkli

sonuglara neden oldugu 6nerisine yol agmistir (Podsakoff, Lepine & Lepine, 2007).

Is taleplerinin olusturabilecegi farkli bireysel ve orgiitsel sonuglar géz 6niine
alarak, is talepleri i¢in, meydan okuyucu is talepleri ve engelleyici is talepleri olarak

adlandirilan bir siniflandirma yapilmistir (Crawford, LePine & Rich, 2010). Yapilan
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faktor analizi caligmalari, tiim is taleplerini tek bir faktdrde birlestiren faktor yapisi
yerine, meydan okuyucu is talepleri ve engelleyici is talepleri arasinda ayrim yapan faktor
yapisinin daha dogru bir tercih oldugunu gostermektedir (Van den Broeck ve digerleri,
2010; Van den Broeck, Vansteenkiste & De Witte, 2009).

Bu ayrim kavramsal olarak Lazarus'un (1999) stres degerlendirme teorisini temel
almakta ve potansiyel olarak stresli bir durumun tehdit edici unsurlar igerebilecegi gibi
meydan okuyucu yonler de igerebilecegini varsaymaktadir. Stresli bir durumun olasi
olumsuz sonuglar1 hakkinda kaygi duyulabilir fakat durumla basa c¢iktikca cazip
kazanimlar1 da olabilmektedir. Hem meydan okuyucu talepler hem de engelleyici is
talepleri, stres verici talepler olarak goriilebilir ve bu nedenle stres semptomlari (6rnegin
ofke, hayal kirikligi) ile iliskili olmalari beklenmektedir. Ancak, meydan okuyucu
talepler yine ¢aba gerektiren ancak engelleyici taleplerden farkli olarak, kisisel gelisim
icin firsatlar yaratabilecek, potansiyel olarak odiillendirici olan is deneyimleri olarak
goriilmektedir (Crawford ve digerleri, 2010). Engelleyici is talepleri ise, kisisel gelisimin
oniinde engel olarak goriilen is talepleri veya kisinin degerli hedeflere ulasma yetenegini
engelleyen is taleplerini ifade etmektedir. Engelleyici taleplerin duygusal tikkenme veya
psikosomatik semptomlar dahil olmak iizere, psikolojik gerginliklere, is tatminsizligine,
ise devamsizlik ve iiretkenlik karsiti davraniglar gibi olumsuz sonuglara sahip oldugu
varsayilmaktadir. Meydan okuyucu talepler de ¢aba gerektirerek psikolojik baskiya yol
acabilmekte fakat ayn1 zamanda is tatmini, kisisel basar1 duygular1 ve yiiksek performans
gibi olumlu sonuglara da yol agabilmektedir. Meydan okuyucu talepler ile basarili bir
sekilde basa ¢ikildiginda gurur, takdir ve statiiye yol agan iyi sonuglar elde edilerek basari
hissedilir, ancak uzun donemde bu taleplere maruz kaldikga, tiikenmislik veya uzun
donemli stresin yol agabilecegi rahatsizliklarinda yasanabilecegi ileri siiriilmektedir.
(Widmer, Semmer, Kilin, Jacobshagen & Meier, 2012). Yapilan kesitsel (Van den
Broeck ve digerleri, 2009; 2010) ve meta-analiz ¢alismalarinda (Crawford, Lepine &
Rich, 2010), engelleyici is taleplerinin tikenmislik gibi olumsuz sonuglar dogurdugu ve
ise adanmayi azalttigl, meydan okuyucu is taleplerinin ise hem tiikkenmislik ile hem de ise

adanma ile pozitif iligkili oldugu gosterilmistir.

Daha genel bir diizeyde, yasam hedefleri uygun olmayan zorlayicilikta oldugunda,
yani yasamda yeterli diizeyde meydan okuyucu hedefler deneyimlenmiyorsa, bu kisilerin

olumlu duygulanimlar yasama olasilifinin daha diisiik diizeyde olacagi ileri
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stiriilmektedir (Csikszentmihalyi & Csikszentmihalyi, 1988). Sonug olarak hem meydan
okuyucu talepler hem de engelleyici talepler, stres belirtilerine neden olabilecek stres
faktorleri olarak diisiiniilebilir. Ancak meydan okuyucu talepler, 6diillendirici ve firsatlar
sunan taleplerdir ve meydan okuyucu taleplerin bu ddiillendirici yonleri, insanlarin uzun
vadede sagliklart icin risk olusturan stresli kosullar1 kabul etmelerini tesvik

edebilmektedir.

Is taleplerinin meydan okuyucu Yya da engelleyici olarak algilanmasinda, bireyler
arasinda farkliliklar gortilebilir. Yani bir isin ne kadar meydan okuyucu veya engelleyici
oldugu kisiden kisiye bireylerin 6znel degerlendirmelerine gore degisebilmektedir.
Mihaly Chiksenmihaly, meydan okuyucu olarak yapilan degerlendirmelerin, bireysel ya
da Kkiiltiirel degerler tarafindan belirlendigini ifade etmistir (Csikszentmihalyi &
Nakamura, 2014). Ornegin aktiviteye ve aktivitenin gerektirdigi becerilere atfedilen
onemin derecesi, eylemin toplumsal olarak iyi, arzu edilen ve uygun bir eylem olup
olmama durumu, daha genis anlam sistemleri i¢inde aktivitenin énemi ve degerinin
eylemin meydan okuyuculugunu belirledigini savunmustur (Csikszentmihalyi &
Nakamura, 2014). Ayrica gorev tizerindeki kontrol miktar1 ve gorev ¢esitliligi gibi is ile
ilgili baglamsal ve diger faktorler, insanlarin is taleplerini nasil deneyimlediklerini
belirlemekte ve bu deneyimleme bi¢imine gore de calisanlarin iyi olusunu, saglik ve
performanslarimi etkilenmektedir (Van Veldhoven, 2014). Bir baglamda engelleyici,
bask1 olusturan ve stresli bir deneyim olarak algilanan gorevler, bagka bir baglamda bir
meydan okuyucu ve zevkli bir deneyim olarak algilanabilir. Is taleplerinin, bireyin iyi
olusu igin risk olusturup olusturmadigini, Talep-Kontrol-Destek Modeli ve Is Talepleri-
Kaynaklari Modelinde agiklandigi gibi, is ortamindaki diger faktorlerle etkilesimde
bulunma sekli belirlemektedir. (Van Veldhoven, 2014).

2.3.2. Is Kaynaklan

Demerouti ve digerleri (2001) is kaynaklarini; is hedeflerinin basariminda
fonksiyonelligi bulunan, is taleplerini ve is talepleri ile ilgili psikolojik ve fizyolojik
maliyetleri azaltan, kisisel gelisim ve ilerlemeyi saglayan, isin fiziksel, sosyal, psikolojik
ve Orgiitsel yonleri olarak tanimlamiglardir. Bu tanima gore is kaynaklar1 sadece is
taleplerini karsilamak icin gerekli degildir, ayn1 zamanda kisisel gelisim ve ilerlemeyi

saglamalar1 nedeniyle kendi baslarina da onemlidirler. Is kaynaklarina performans
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geribildirimi, ¢alisanin igini kendisinin kontrol edebilme derecesi ve sosyal destek drnek
verilebilir. Hackman ve Oldham (1980) is karakteristikleri modelinde, otonomi,
geribildirim ve gorev onemi gibi is kaynaklarinin motive edici potansiyeline vurgu
yapmustir. Benzer sekilde Hobfoll’da (2002) kaynaklarin korunmasi teorisinde, temel
insan motivasyonunun kaynaklarin korunmasi ve biriktirilmesine yonelik oldugunu
belirtmistir. Dolayisiyla, kaynaklar kendi baslarma degerlidir veya diger degerli
kaynaklarin elde edilmesi veya korunmasi i¢in aragsal islevleri olduklar1 i¢cin degerli
bulunurlar. Orgiitsel baglamda is kaynaklarinin neler olabilecegi ile ilgili, IT-K
modelinden onceki is tasarimi modelleri ¢esitli ongoriiler sunmustur. Hackman ve
Oldham’in (1980) is karakteristikleri modeli, Karasek’in (1979) Talep/Kontrol modeli,
Peter Warr’in (1987) vitamin modeli is kaynaklarina yonelik 6ngdriiler sunan gesitli is

tasarimi modellerdir.

Kaynaklar orgiitsel diizeyde; Ttcret, kariyer firsatlari, is giivenligi gibi
orneklendirilebilir. Kisiler aras1 ve sosyal iliskiler diizeyinde; yonetici destegi, is arkadasi
destegi ve ekip iklimi 6rnek gosterilebilir. Is organizasyonu diizeyinde; rol agiklig, karar
alma stirecine katilim, gorev diizeyinde; beceri ¢esitliligi, gérev kimligi, gérev 6nemi,
ozerklik, performans geri bildirimi is kaynaklarina ornek gosterilebilir (De Jonge,

Demerouti & Dormann, 2013).

Is kaynaklar1 IT-K modelinin motivasyon siirecinde yer alir, is kaynaklarmin
motive edici potansiyele sahip oldugu ve ise adanmaya yol actig1 6ne siiriilmektedir.
Ayrica IT-K modeline gore is kaynaklari sadece ise adanma ile iliskili degildir.
Tamponlama hipotezine gore, is kaynaklari, saglik bozulma siirecinde is taleplerinin
tiilkenmislik {izerindeki etkisini azaltan diizenleyici bir role sahiptir. Ornegin Karasek ve
Theorell'in (1990) is talepleri-kontrol ve destek modeli, yiiksek taleplerin olumsuz
etkilerinin yliksek diizeyde is kontrolii ve sosyal destek tarafindan tamponlandigini ve
boylece yiiksek taleplerin calisan saglhigi ve iyi olusu iizerindeki olumsuz etkilerini
azalttigin1 6nermektedir. Is kaynaklari ile ilgili diger bir dnerme de, yiiksek diizeyde is
kaynaklar1 ile yiiksek is taleplerinin kombinasyonunun, islerin "motive edici
potansiyelini" artirdigin1 ve dolayisiyla daha yiiksek diizeyde ise adanmaya yol agtigini
onermektedir (Bakker & Demerouti, 2007).
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2.3.3. Is Talepleri ve Is Kaynaklarinin Kavramsal Farkinin Aciklanmasi

Demerouti ve digerleri (2001), is taleplerini, fiziksel veya zihinsel olarak siirekli
caba gerektiren, belirli fizyolojik ve psikolojik maliyetlere neden olan, isin fiziksel,
psikolojik, sosyal ve orgiitsel yonleri olarak tanmimlamustir. Is kaynaklarmi ise, is
hedeflerinin bagariminda fonksiyonelligi bulunan, is taleplerini ve is talepleri ile ilgili
psikolojik ve fizyolojik maliyetleri azaltan, kisisel gelisim ve ilerlemeyi saglayan isin

fiziksel, sosyal, psikolojik ve orgiitsel yonleri olarak tanimlamiglardir.

Is talepleri ve is kaynaklarmm kavramsal tanimi ilk bakista kolay ve anlasilir
goriilmesine ragmen, bazi is karakteristiklerinin is talepleri veya is kaynaklari
boyutlarindan hangisinin i¢inde siniflandirilacagi hakkinda zaman zaman celigki
yasanabilmektedir (Schaufeli & Taris, 2014). Bu bakimdan iki kavram arasindaki
kavramsal farkliliklarin daha iyi anlasilabilmesi gereklidir. Ornegin bir calisanin is
kaynaklar1 agisindan yetersiz bir is ortaminda bulunmasi durumu ele alindiginda, bu
durumdaki ¢alisanin is hedeflerine ulasabilmek i¢in daha ¢ok c¢aba gostermesi
gerekecektir. IT-K modeline gore harcanan cabalar is talepleri kapsamina girdigi icin, is
kaynaklarinin yetersizligi farkli bir bakis acisiyla, is talepleri kapsaminda da
degerlendirilebilmektedir (Schaufeli & Taris, 2014). Bu durum bir paradoks olusturarak,
yetersiz is kaynaklarinin is talepleri olarak degerlendirilmesi anlamina gelmektedir. Bu
iki kavram arasindaki farki net bir sekilde ortaya koyabilmek ic¢in, Schaufeli ve Taris
(2014), Kaynaklarin Korunumu Teorisine (Hobfoll, 2002) atifta bulunarak, is
kaynaklarinin insanlarin pozitif degerlendirdigi, is taleplerinin ise negatif degerlendirdigi
yapilar olmasi gerektigini belirtmiglerdir. Bu bakis agisiyla, is talepleri ve is kaynaklarini
yeniden tanimlamiglardir. Bu tanmima gore, Is talepleri; kisi tarafindan ‘“negatif
degerlendirilen”, fiziksel veya zihinsel olarak siirekli ¢aba gerektiren, belirli fizyolojik ve
psikolojik maliyetlere neden olan, isin fiziksel, psikolojik, sosyal ve orgiitsel yonleri
olarak tammlanmstir (Schaufeli & Taris, 2014). Is kaynaklar ise kisi tarafindan “pozitif
degerlendirilen”, is hedeflerinin basariminda fonksiyonelligi bulunan, is taleplerini ve is
talepleri ile ilgili psikolojik ve fizyolojik maliyetleri azaltan, kisisel gelisim ve ilerlemeyi
saglayan isin fiziksel, sosyal, psikolojik ve orgiitsel yonleri olarak tanimlanmistir

(Schaufeli & Taris, 2014).
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2.3.4. Bireysel Kaynaklar

Calisan davranisi, is 6zelliklerinin veya is ¢cevresinin olusturdugu baglamin yani
sira isi yapan ¢alisanlarin bireysel 6zelliklerine bagl olarak degiskenlik gostermektedir.
Farkl1 calisan davranislarina yol agan pozitif bireysel dzellikler, IT-K modelinde bireysel
kaynaklar olarak ele alinmistir. Bireysel kaynaklar, benligin genel olarak dayaniklilik ile
ilgili olan yonlerini ve bireylerin cevrelerini basariyla kontrol etme ve etkileme
yeteneklerini ifade etmektedir (Hobfoll, Johnson, Ennis & Jackson, 2003). Hobfoll’un
kaynaklarin korunma teorisine gore kaynaklar “kendi baslarina degerli goriilen ya da
degerli goriilen sonuglar1 elde etmek igin araci olarak rol oynayan varliklar” (Hobfoll,
2002, s. 307) olarak tanimlanmistir. Hobfoll (1989) nesneler, kosullar, kisisel 6zellikler
ve enerjiler olmak lizere dort tiir kaynak tanimlamistir. Bireysel kaynaklar bu tanimda,
kisisel Ozellikler ve enerjiler kapsamina girmektedir. Bireysel kaynaklar, kisinin is
gevresine uyum Yeteneginin onemli belirleyicilerinden biri olarak ifade edilmistir
(Hobfoll, 1989).

Bireysel kaynaklar degisebilirlik diizeylerine gore ili¢ diizeyde ele alinirlar
(Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007). Bu ii¢ diizey, degismesi zor ve nispeten daha
stabil olan kisilige 6zgl 6zellikler (trait-like) ile nispeten daha degisken olup, andan ana
degismese bile olaylarin etkisine gore sekillenebilen durumsal 6zellikler (state-like) ve
zaman i¢inde andan ana kolaylikla degisen ruh hali 6zellikleri (states) ile ifade edilir.
Bireysel kaynaklar is sonuglarina, motivasyona ve performansa katkida bulunan pozitif
bireysel 6zelliklerdir. Ozellikle ruh hali 6zellikleri ve durumsal dzellikler, daha degisken
olmalar1 nedeniyle performans ve motivasyondaki giinliik degisimleri veya giin i¢indeki

dalgalanmalar1 agiklayabilirler (Xanthopoulou, Bakker & Ilies, 2012).

Daha Once yapilan caligmalarda, bireysel kaynaklarin sadece strese karsi
dayaniklilik saglamak ile ilgili olmadigi, ayn1 zamanda fiziksel ve duygusal iyi olus
tizerinde de olumlu etkileri oldugu gosterilmistir (Chen, Gully & Eden, 2001; Pierce,
Gardner, Cummings & Dunham, 1989; Scheier & Carver, 1992). Bireysel kaynaklar
calisanlarin is gevresine uyum yeteneklerini belirlemektedir. insanlarin bireysel kaynak
diizeylerine baglh olarak, ¢evre algis1 ve ¢cevreye uyum yetenekleri degiskenlik gosterir,
yani bireysel kaynaklar cevresel faktorler ve (Orgiitsel) sonucglar arasindaki iliskide

diizenleyici veya araci bir degisken islevi gorebilmektedir. Ayrica, sahip olunan bireysel

117



kaynaklarin diizeyi ayn1 zamanda g¢evresel faktorlerden de etkilenmektedir (Bandura,

2000). Bu yoniiyle ¢ift yonlii bir iliskinin varligindan s6z edilebilir.

IT-K modelinde, bireysel kaynaklara ii¢ farkli rol atfedilir (Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007). ilk olarak bireysel kaynaklar is taleplerinin ve is
kaynaklarimin onciilleri olarak modellenebilirler. Bu fonksiyonuyla, is taleplerinin ortaya
cikmasini Onlerler ve is kaynaklari deneyimini beslerler (Van den Broeck, Van
Ruysseveldt, Vanbelle & De Witte, 2013). Bireysel kaynaklar1 is taleplerinin ve is
kaynaklarinin onciilleri olarak ele alan goriise gore bireysel kaynaklar bireylerin is
cevresini  algilama bigimlerini etkileyerek, c¢evreye kars1 olan tepkilerini
bicimlendirmekte ve daha ¢ok is kaynagi olusturabilmektedir. Bagka bir deyisle bireysel
kaynaklar, is taleplerinin ve kaynaklarinin ve bunlarin sonuglarinin 6nciilii olarak
goriilebilir (Judge, Locke & Durham, 1997). Ornegin bireysel kaynaklar, is taleplerinin
meydan okuyucu olarak algilanmasini saglayarak, is taleplerinin engelleyici etkisini
azaltabilir. Ayrica bireysel kaynaklara sahip insanlar, ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileri
ile olumlu iligkiler kurarak onlarin sosyal destegini alabilir. Bu durum bireysel
kaynaklarin yeni is kaynaklar1 olusturmadaki roliine bir 6rnek olabilir. Ikinci olarak
bireysel kaynaklarin, is kaynaklariin yaptig1 gibi is taleplerinin sagligi bozucu etkisini
hafiflettikleri, yani is talepleri ile iyi olus sonuglar1 arasindaki iligskide, diizenleyici etkide
bulunduklar diistiniilmektedir (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007).
Bireysel kaynaklarin ti¢iincii rold, is kaynaklarinda oldugu gibi, bireysel kaynaklarin da
ise adanmay arttiran araci degiskenler olarak modellenmesidir (Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti & Schaufeli, 2007). Bireysel kaynaklar bu rolii ile IT-K modelinin motivasyon

siirecinde yerini almaktadir.
2.3.5. Bireysel Talepler

Bireysel talepler, bireyleri islerinde daha ¢ok ¢aba harcamaya zorlayan bu nedenle
isin fiziksel ve psikolojik maliyetleri ile iligkili goriilen, bireylerin kendi performanslari
ve davraniglaria yonelik belirledikleri gereksinimler olarak tanimlanabilir (Barbier,
Hansez, Chmiel & Demerouti, 2013). Bireysel talepler, bireylerin degerlerine ve
ihtiyaclarma bagli olarak, ihtiyaglar1 hedeflere, motivasyona ve hedeflere ulastiracak
cabaya dontistiiren i¢sel baski deneyimlerine yol acar (Zeijen, Brenninkmeijer, Peeters &

Mastenbroek, 2021). Mikemmeliyetcilik ve duygusal istikrarsizlik gibi kisilik
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Ozelliklerinin yani sira, hedef belirleme bi¢imleri ve bireylerin beklenti seviyeleri,
bireysel talepler kapsaminda incelenebilecek konular olarak onerilmistir (Salanova,

Martinez, Schaufeli, & Lorente Prieto, 2008).

Bazi arastirmacilar bireysel talepleri kavramsallastirirken, bireysel talepleri
bireysel kaynaklarin karsit1 bir kavram olarak kavramsallastirmayi tercih etmislerdir. Bu
kapsamda Schaufeli ve Taris (2014) tarafindan “bireysel kirilganlik faktorleri”, Bakker
ve Demerouti (2017) tarafindan ise “bireysel talepler” tanimlamasi kullaniimstir.
Bireysel kirilganlik faktorleri, bireylerin ¢evrelerini basarili bir sekilde kontrol etme ve
etkileme konusundaki yetersizliklerini ifade etmektedir (Schaufeli & Taris, 2014).
Bireysel kirilganlik faktorlerine nevrotiklik, karamsarlik, magduriyet duygulari,
caresizlik, olumsuz miikemmeliyetcilik, baskalarindan beklenen asir1 onaylanma ihtiyaci
ornek verilebilir. Bireysel talepler ise bireylerin islerinde daha fazla ¢aba harcamasina
neden olan, bu nedenle fiziksel ve psikolojik maliyetleri bulunan, bireylerin kendi
performans ve davranislari igin belirledikleri gereklilikler olarak agiklanmistir (Bakker &
Demerouti, 2017). Dolayisiyla her iki yaklasim bir araya getirildiginde, bireysel
kaynaklarin karsiligi olarak bireysel talepler; bireylerin ekstra ¢aba veya beceri
kullanmasini gerektiren ve ekstra maliyetlerle iliskilendirilen bireysel 6zellikler olarak
tanimlanabilir (Yin, Huang & Lv, 2018). Bireysel 6zelliklerin yaratacagi ekstra ¢aba veya
maliyetler, bireylerin kirilganlik veya zafiyetlerinden dolay1r veya davraniglart ve
performanslartyla ilgili olarak daha fazla kisisel beklentilere sahip olmalarindan dolay1
olusabilir (Yin, Huang & Lv, 2018). Bu aciklamalar dogrultusunda IT-K modelinde
kullanilabilecek bireysel taleplere, iskoliklik, miikemmeliyet¢ilik, performans temelli 6z

saygi gibi calisan Ozellikleri 6rnek gosterilebilir.

Farkli agilardan ele alindiginda, bireysel talepler, kimi zaman iskoliklik gibi
olumsuz etkiler yaratan bigimde, kimi zaman da performans beklentileri gibi
motivasyonel yararlar saglayan bigimde karsimiza cikabilmektedir (Wagas, Naeem,
Qammar & Anwar, 2019). Baska bir deyisle niteliklerine gore bireysel talepler, IT-K
modelinin saglik bozucu etkileri olan stres siireci lizerinde veya ise adanmaya yol agan
motivasyonel siirecinde yer alabilir. Bireysel taleplerin dogasi ve niteliklerine gore farkli
sonuglar yaratabilmesi, faydali ve zararli stres literatiiriindeki engelleyici ve meydan
okuyucu degerlendirmeler (LePine, Podsakoff, & LePine, 2005) ayrimi yardimiyla

aciklanabilir. Stres kaynaklarin birey tarafindan engelleyici veya meydan okuyucu
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olarak degerlendirilmesine gore farkli sonuglar doguracag: bilinmektedir. is taleplerinin
meydan okuyucu ve engelleyici nitelikte siniflandirilmasina benzer sekilde, bireysel
taleplerde meydan okuyucu niteliklerde yani psikolojik ihtiyaglari, basarma ihtiyacin
karsilayabilecek ve kisisel gelisime katki sunabilecek 6zellikte olabilir (Waqas, Naeem,
Qammar & Anwar, 2019). Bu dogrultuda yapilan bir arastirmada, Barbier ve digerleri
(2013) bireylerin kendi performanslarina dair beklentilerini bireysel talepler kapsaminda
ele almis ve performans beklentilerinde meydana gelen artislarin, gelecekteki daha
yiiksek ise adanma diizeylerini 6ngordiigiinii bulmuslardir. Performans beklentileri,
bireyler i¢in kendilerini daha fazla ¢aba gostermeye iten, bir tiir i¢gsel meydan okuyucu
bireysel talep islevi gormektedir (Bakker & Demerouti, 2017). Ancak Barbier ve
digerlerinin (2013) bireysel talepler i¢in kullandig1 tanimdan anlasilacag iizere, bireysel
taleplerin fiziksel ve psikolojik maliyetleri de vardir. Engelleyici is taleplerinde oldugu
gibi, bireysel talepler kisinin kapasitesini zorladiginda veya kisinin kapasitesini astiginda
stres yaratan olumsuz etkileri agir basabilir (Waqas, Naeem, Qammar & Anwar, 2019).
Ornegin iskoliklik ve olumsuz miikemmeliyetgilik gibi bireysel talepler, is sonuglarinda
is taleplerinin ve tiikenmisligin etkilerine benzer olumsuz etkiler olusturabilir (Harari,
Swider, Steed, & Breidenthal, 2018; Hill & Curran, 2016, Guglielmi, Simbula, Schaufeli
& Depolo, 2012).

2.3.6. Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli ile Yapilan Arastirmalar

IT-K modeli calisma ortamia dair oldukca cesitli olan ozelliklerini genis bir
yelpazede dikkate alabilmeyi saglamus, farkli is talepleri ve is kaynaklarini, bireysel ve
orgilitsel sonuclari acisindan degerlendirebilmek i¢in bir alan agmistir. Bu yoniiyle esnek
bir modeldir. Ayrica IT-K modeli is stresi ve motivasyona dair iki farkl1 temel psikolojik
stirecin, es zamanli olarak ¢alisanlarin saglik ve motivasyonunun gelisiminde 6nemli bir
rol oynayabilecegini gdstermistir. Boylece ¢alisma ortaminin ¢alisanlar i¢in olumlu ve

olumsuz etkilerini ayn1 anda arastirabilmek i¢in olanak saglamistir.

IT-K modeli birgok iilkede ve kiiltiirde test edilmistir (Bakker & Demerouti, 2007;
Crawford, LePine & Rich, 2010; Demerouti & Bakker, 2011). Modelin varsayimlarina
uygun olarak, cogu deneysel caligsmada, kiiltiirel geri plandan ve meslek kolundan
bagimsiz olarak, calisma kosullarinin (yani is talepleri ve is kaynaklarinin) iki farkl

stireci (saglik bozuklugu ve motivasyon siireci) baslatmasi ile ilgili kanitlar bulmustur.
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IT-K modelinin temel varsayimlar, Finlandiya (Hakanen, Perhoniemi ve
digerleri, 2008), Hollanda (Schaufeli, Bakker & Van Rhenen, 2009), Belgika (Van den
Broeck ve digerleri, 2008; Van Ruysseveldt, Proost & Verboon, 2011) ve Ispanya
(Hakanen, Schaufeli ve digerleri, 2008) gibi Avrupa iilkelerinde ve Cin (Hu, Schaufeli &
Taris, 2011), Avustralya (Boyd ve digerleri, 2011) ve Nijerya'da (Karatepe & Olugbade,
2009) yapilan arastirmalarda dogrulanmistir. IT-K modelinde tanimlanan iliskilerin
kiiltiirler aras1 degisim gostermemesi ile ilgili olarak; Hollanda ve ispanya drneklemleri
tizerinde yapilan karsilastirmali bir ¢alismada kanitlar sunulmustur (Llorens, Bakker,
Schaufeli, & Salanova, 2006). Meslek kolu bakimindan IT-K modelinin gecerliligi,
ogretmenler, polis memurlari, dis hekimleri, yoneticiler, hemsireler gibi yiiksek vasiflr is
kollarindaki veya ¢agri merkezi temsilcileri, fast food restoran calisanlari, otel
personelleri, gecici taseron is¢iler gibi diisiik vasifli is kollarindaki ¢alisanlar {izerinde
yapilan arastirmalarla sinanmistir. Heterojen 6rneklemleri kullanan ¢aligmalar veya mavi
ve beyaz yakali ¢alisanlar1 karsilastiran ¢alismalar ile modelin genellenebilirligi igin

kanitlar arastirilmistir (Van Ruysseveldt, Verboon & Smulders, 2011).

IT-K modelinin ana etkilerine dair varsayimlari, farkli arastirma tasarimlarina
sahip ¢ok sayida ¢alismada desteklemistir. Bu ¢alismalarin bazilar1 kesitsel arastirma
tasariminda (Schaufeli & Bakker, 2004) bazilar1 boylamsal arastirma tasariminda
(Hakanen, Bakker & Jokisaari, 2011; Schaufeli, Bakker & Van Rhenen,2009b), bazilari
ise haftalik (Bakker & Bal, 2010) veya giinden giine birey i¢i degisimlere yonelik
deneyim 6rnekleme tasarimina (Simbula, 2010; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti &
Schaufeli, 2009b) sahiptir. Nicel arastirmalarin yani sira nitel arastirmalarda da IT-K
modelinin ana etkileri desteklenmistir (Freeney & Tiernan, 2009).

IT-K modelinde is taleplerinin ve is kaynaklarmnimn, tiikkenmislik ve ise adanma
lizerinden, c¢alisan sagligi, calisan tutumlar1 veya c¢alisan davraniglart gibi calisan
isleyisinin ¢esitli yonlerini etkiledigi gosterilmistir. Calisan 1yi olus ve sagliga iliskin;
psikosomatik sikayetler (Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006), depresyon (Hakanen,
Schaufeli & Ahola, 2008), travma sonrasi stres sendromu (Balducci, Fraccaroli &
Schaufeli, 2011), kas-iskelet bozukluklari (Joling, Blatter, Ybema & Bongers, 2008) gibi
sonuglar IT-K modeli ile basariyla dngoriilebilmistir. Calisan tutumlarindan; is tatmini
(Martinussen, Richardsen & Burke, 2007), orgiitsel baglilik (Hakanen, Schaufeli &
Ahola, 2008), isten ayrilma niyetleri (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2003) ve orgiitsel
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degisimin kabulii (van Emmerik, Bakker & Euwema, 2009) gibi ise yonelik ¢esitli
tutumlar IT-K modelinde arastirilmistir. Calisan davramislarindan, hastaliga ragmen is
yerinde bulunma (Demerouti, Le Blanc, Bakker, Schaufeli & Hox, 2009), devamsizlik
(Schaufeli, Bakker & Van Rhenen, 2009), meslegi birakma niyeti (Jourdain & Chénevert
, 2010), erken emeklilik niyeti (Schreurs, Van Emmerik, De Cuyper, Notelaers & De
Witte, 2011), anti-sosyal davranislar (Baillien, Rodriguez-Munoz, Van den Broeck & De
Witte, 2011) gibi calisan davranislariyla iliskili bulunmustur. Ayrica IT-K modeli rol
performansi (Bakker, Van Emmerik & Van Riet, 2008; Xanthopoulou ve digerleri, 2009),
giivenlik kurallarina uygun davraniglar (Hansez & Chmiel, 2010) ve ekstra rol
performansi (Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner, 2008) gibi davraniglar1 tahmin
edebilmistir. Is talepleri ve is kaynaklari, isin calisanlarin sosyal cevreleri iizerinde
yarattig1 etkileri de agiklayabilir. Ornegin is talepleri ve is kaynaklari, aile is catismasinin
nedenlerini agiklayabilir (Hakanen, Peeters & Perhoniemi, 2011; Mostert, Peeters ve
Rost, 2011). Ayrica ¢alisanlarin is ortaklari veya is arkadaslarinin iyi oluglarina da etkide
bulunabilir (Bakker, Demerouti & Dollard, 2008; Westman, Bakker, Roziner &
Sonnentag, 2011).

IT-K modeline gore asir1 is talepleri ve eksik is kaynaklari, stres siireci yoluyla
calisanlar tlizerinde enerji tiiketen bir etki yaratirken, yliksek diizeydeki is kaynaklari,
motivasyon siireci aracilifiyla olumlu is sonuglariyla iliskili bulunmustur. Yapilan
arastirmalarda IT-K modelinin stres ve motivasyon siirecleri icin énemli dl¢iide ampirik

destek bulunmustur.

Ornegin stres siirecine iliskin, zorlu bir iste ¢alismak ve az sayida is kaynagina
sahip olmak, tikenmislik (Llorens, Bakker, Schaufeli & Salanova, 2006), hastalik
nedeniyle devamsizliklar (Schaufeli, Bakker & van Rhenen, 2009), hasta hissetme
(Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006) ve saglik sikayetleri (Korunka, Kubicek &
Schaufeli, 2009) ile iligkili bulunmustur. Is baskisi ve duygusal talepler gibi belirli is
taleplerinin ¢esitli meslek gruplari arasinda tiikenmeyi 6ngordiigii defalarca bulunmustur

(Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006; Demerouti, Bakker, Bulters, 2004).

Motivasyon siirecine yonelik olarak is kaynaklarinin yiiksek diizeyde olmasi, ige
adanma tizerinden orgiitsel baglilik (Llorens, Bakker, Schaufeli & Salanova, 2006), diisiik
devir niyeti (Schaufeli & Bakker, 2004) ve ekstra rol performansi (Bakker, Demerouti &
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Verbeke, 2004) gibi orgiitsel agidan olumlu ¢alisan tutum ve davranislar ile iliskili
oldugunu gosterilmistir. Is arkadaslarmin destegi, performans geri bildirimi ve
yoneticinin sagladigi kogluk gibi ¢esitli is kaynaklarinin ise adanmaya ve dolayisiyla daha
yiiksek performansa yol ac¢tigini ileri stiriilmiistiir (Bakker, 2011). Arastirmalarda ayrica,
is kaynaklarinin ¢alisanlarin 6z yeterlik algilart (Llorens, Schaufeli, Bakker & Salanova,
2007) ve temel psikolojik ihtiyaclarinin karsilanmasi (Van den Broeck, Vansteenkiste,
De Witte & Lens, 2008) ilizerinden ise adanma ve tiikenmislik ile iliskili oldugu
gosterilerek, IT-K modelinin motivasyonel siirecinin altinda yatan psikolojik

mekanizmalar ortaya koyulmaya ¢aligilmistir.

IT-K modelinde is kaynaklar1 ve is taleplerinin etkilesimleri ile ilgili olarak
yapilan ¢alismalarda, tamponlama (Hakanen, Bakker & Demerouti, 2005; King, De
Chermont, West, Dawson & Hebl, 2007) ve basa ¢ikma hipotezine (Bakker, Van
Veldhoven & Xanthopoulou, 2010; Hakanen, Bakker & Demerouti, 2005) dair kanitlar
bulunmustur. IT-K modelinde is kaynaklarmnmn, is taleplerinin tilkenme iizerindeki
olumsuz etkisini azalttigin1 Ongoriilmektedir. Belirli is talepleri ve is kaynaklar
kullanilarak yapilan arastirmalarda, 6rnegin, sosyal destek ve ozerklik gibi yiiksek is
kaynaklart mevcut oldugunda, is yiikili ve duygusal taleplerin tiikenmislikle daha zayif bir
iliski gosterdigi bulunmustur (Bakker, Demerouti & Euwema, 2005). Bakker, Demeroulti,
Taris, Schaufeli ve Schreurs (2003) is taleplerinin tiikenme tizerindeki etkisinin, 6zellikle
calisanlarin az miktarda is kaynagina sahip olmas1 durumunda gii¢lii oldugunu ve benzer
sekilde, is kaynaklarinin sinizm iizerindeki etkisinin, calisanlar birgcok is talebiyle
karsilastiginda 6zellikle giiclii oldugunu gézlemlemistir. IT-K modeli, is kaynaklarmin,
calisanlar oldukg¢a zorlu is talepleriyle karsilastiklarinda motivasyonel potansiyelini
kazandigin1 varsaymaktadir (Bakker, 2011). Bu baglamda yiiksek is talepleri ve yliksek
is kaynaklarinin bir arada olmasinin, keyifle gérev yapma ve goreve baglilik seviyelerinin
artmasti ile sonuglandigir bulunmustur (Bakker, van Veldhoven & Xanthopoulou, 2010).
Martin, Salanova ve Peiro (2007), is taleplerinin is kaynaklari ile yenilik¢ilik arasindaki

pozitif iliskiyi artirdigina dair kanitlar sunmustur.

IT-K modelinde bireysel kaynaklarin da rollerini destekleyen ¢esitli ¢alismalar
yapilmistir. Bireysel kaynaklar i¢in IT-K modelinde 6nerilen ilk rol, is kaynaklari igin
onciil olmasi ile ilgili 6nerilerdir. Bu kapsamda yapilan bazi deneysel arastirmalarda bu

oneri desteklenmistir. Ornegin bir calismada orgiit temelli 6z saygi ve iyimserlik gibi
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bireysel kaynaklarin zaman i¢inde is kaynaklarini artirdigi gosterilmistir (Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009). Bir baska ¢alismada da kisisel inisiyatifin ise ise
adanma lizerinden yeni is kaynaklarinin elde edilmesine yardimci oldugu gosterilmistir.

(Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner, 2008).

Bireysel kaynaklar i¢in IT-K modelinde éngériilen ikinci rol, bireysel kaynaklarin
is cevresinin kosullar1 ile calisan iyi olusu arasindaki diizenleyici roliidiir. IT-K
modelinde is kaynaklarinda oldugu gibi bireysel kaynaklarinda tamponlama hipotezi ile
saglik bozulma siirecinde potansiyel diizenleyici roliiniin bulundugu kabul edilmektedir.
Bazi calismalar, bireysel kaynaklarin (6z-yeterlik, orgiitsel temelli 6zsayg1 ve iyimserlik
gibi) saglik sonuglarini tahmin etmede Onerilen diizenleyici roliinii dogrulamasa da
((Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007), bazi calismalarda bu etki
dogrulanmistir. Bu konuda yapilan aragtirmalar genel olarak, olumsuz ¢alisma 6zellikleri
ile olumsuz bireysel sonuglar arasindaki iliskide bireysel kaynaklarin tamponlama
etkisini yani olumsuz sonuglari hafifletme etkisini incelemistir. Ornegin, 6z yeterliligin,
duygusal is talepleri ile duygusal uyumsuzluk arasindaki iligskiyi ve duygusal uyumsuzluk
ile ise adanma arasindaki iliskiyi tamponladigi bulunmustur (Heuven, Bakker, Schaufeli
& Huisman, 2006). Bir diger ¢alismada Van Yperen ve Snijders (2000), genel 6z-
yeterligin, is talepleri ile psikolojik saglik belirtileri arasindaki negatif iligkiyi
hafiflettigini gostermistir. Benzer sekilde, Pierce ve Gardner (2004) orgiit temelli
0zsayginin, zorlu kosullarin (6r. organizasyonel degisiklikler, rol belirsizligi) depresyon,
fiziksel zorlanma ve is tatminsizligi tizerindeki etkilerini dengeledigi sonucuna varmistir.
Makikangas ve Kinnunen (2003), yiiksek zaman baskisi, yiiksek is giivensizligi ve zayif
organizasyonel iklim gibi zorlu ¢alisma kosullar1 altinda, iyimser ¢alisanlarin daha az
iyimser meslektaslarina gore daha diisiik diizeyde zihinsel sikinti bildirdiklerini
bulmuslardir. Bu aragtirmalar, yiiksek diizeyde bireysel kaynaklara sahip ¢aliganlarin,
zorlu kosullarla daha etkili bir sekilde basa c¢iktiklarmi ve dolayisiyla olumsuz
sonuglardan kag¢inmakta daha basarili olduklarini gostermektedir. Bu bulgular,
kaynaklarin korunumu teorisi (Hobfoll, 2002) ile iT-K modelinin tamponlama hipotezini
(Bakker, Demerouti & Euwema, 2005) birlestirmektedir.

Bireysel kaynaklarin IT-K modelinde &ngoriilen iiglincii rolii, is cevresinin
kosullari ile ¢alisan iyi olusu arasindaki aracilik rolii {istlenmesidir. Ornegin Luthans,

Avey, Avolio, Norman ve Combs (2006), kaynaklarin bol oldugu bir ¢alisma ortaminin,
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calisanlarin "psikolojik sermayesini" (yani umut, iyimserlik, etkililik ve dayaniklilik
gelisimi) olumlu etkiledigini gostermis ve bunun sonucunda da finansal kar elde
edilebilecegini Onermistir. Feldt, Kinnunen ve Mauno (2000) iyimserlige yakin bir
kavram olan uyum algisinin, orgiitsel iklim ve is giivencesi ile mesleki iyi olus arasindaki
iliskiye aracilik ettigini gostermistir. Pierce ve Gardner (2004), orgiit temelli 6zsayginin;
etki edebilme, adalet, destek gibi is kaynaklari ile ¢alisan motivasyonu, tatmin, baglilik
gibi calisan tutumlar1 ve ¢alisan performansi arasindaki iliskiye aracilik ettigi sonucuna
varmistir. Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte ve Lens, (2008), psikolojik
ihtiyaclarin tatmininin, is kaynaklari ile ise adanmanin ana bileseni olan dinglik
arasindaki iliskiye aracilik ettigini bulmustur. Ozyeterlik, orgiit temelli 6z saygr ve
tyimserligin, is kaynaklarmin ise adanma {izerindeki olumlu sonuglarina aracilik ederek
aciklamasi ise hem kesitsel tasarimli bir arastirmada (Llorens, Schaufeli, Bakker &
Salanova, 2007); Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007a) hem de giinliikk
tekrarlanan deneyim Ornekleme arastirmasinda (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti &
Schaufeli, 2009b) gosterilmistir. Bu bulgular, ¢evresel is kaynaklarin varliginin, bireysel
kaynaklar1 harekete gecirebilecegini ve bunun da olumlu psikolojik ve orgiitsel sonuglara
yol agabilecegini diisiindiirmektedir (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli,
2007).
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UCUNCU BOLUM
CALISAN IYI OLUSUNUN iS TALEPLERI VE KAYNAKLARI
MODELI iLE ARASTIRILMASI: TELEKOMUNIKASYON
SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Insanlarin giinliik yasantisinin biiyiik bir boliimii, topluma ihtiyaci olan bazi {iriin
ve hizmetleri sunmak icin bir araya gelerek, ortak amaclar dogrultusunda belirli gérevleri
yerine getirdikleri sosyal orgiitler iginde ge¢mektedir. Bu siire bir giiniin yaklasik olarak
ticte birlik kismin1 kapsamaktadir. Bu siirecteki deneyimler, insanlarin igyerindeki ve is
yeri disindaki giinliik yasam kalitesini ve iyi oluslarini etkilemektedir. Ayrica tersi yonde
insanlarin isyerindeki iyi olus diizeylerinin, drgiitsel sonuglar1 da vardir. Insanlarin iyi
olus diizeyleri isyerindeki iiretkenliklerini, karar kalitelerini, ise devam diizeylerini ve
orgiite sunduklar1 katkilar gibi orgiitsel bazi sonuglart etkilemektedir. Bu sartlar altinda,
calisan 1yi olusunu siirdiiriilebilir kilarak etkili ve verimli bir performans ¢iktisi saglamak
amaciyla, calisan iyi olusuna etkide bulunabilecek is 6zelliklerinin ve bireysel 6zelliklerin
tespit edilmesi ve karsilikli etkilesim bigcimlerinin anlasilmasini saglayacak arastirmalar,
uygulamaya koyulacak insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari agisindan Onemli
goriilmektedir. Bu kapsamda tezin bu boliimiinde, ¢aligsan iyi olusu ve ¢alisan iyi olusunu
etkileyen ¢esitli bireysel ve ¢evresel dzelliklerin etkilesim bicimlerini tespit etmek tizere

nicel kesitsel tasarimli bir arastirmaya ve sonuglarina yer verilecektir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giliniimliz 13 yasamindaki dinamizm, zaman baskist ile hizli karar verme
gereksinimleri, ¢oklu gorevlerin es zamanli yapilmasi ile artan sorumluluklar, rol
catismalari, performans gereksinimleri, catigmalar, yogun etkilesimler ve karmasiklik,
isin fiziksel, biligsel, duygusal, psikolojik ve sosyal psikolojik taleplerini olusturmaktadir.

Bu cesitli is taleplerinin yani sira, isyerindeki duragan ve dinamik tiim ¢evresel sartlar,



olay ve etkilesimler; bireyin fiziksel, zihinsel, duygusal ve sosyal iyi olusuna etkide
bulunmaktadir. Bu baglamda bu tez ¢aligmasinin amaci, dncelikle ¢alisan performansinin
temel belirleyicilerinden birisi olarak goriilen calisan iyi olusunu teorik olarak
aciklayarak, ¢alisan iyi olusunun is 6zellikleri baglaminda 6nciilleri olan is kaynaklar1 ve
is taleplerinden ve bireysel ozellikler baglaminda onciilleri olan bireysel kaynaklar ve
bireysel taleplerden etkilenme bigimlerini ortaya koymak ve bu Onciillerin ¢alisan iyi
olusu ile iliskilerinde ve karsilikli etkilesimlerindeki olasi araci ve diizenleyici rollerini
tespit etmektir. Is talepleri ve kaynaklar1 modeli bu iliskileri ortaya koyabilmek icin
uygun bir teorik c¢ergeve sunmaktadir. Uygulama arastirmasinda, Tirkiye genelinde
faaliyet gosteren bir Telekomiinikasyon sirketi ¢alisanlarinin tiikenmislik ve ise adanma
baglaminda iyi olus diizeyleri ve iyi olus diizeylerini etkileyen is 6zellikleri ve bireysel
ozellikler arastirilacaktir. Arastirma modelinde, is talepleri ve is kaynaklar1 modeli
cergevesinde galisanlarin karsilastiklar: is talepleri, erigsebildikleri is kaynaklar1 ve sahip
olduklar1 bireysel kaynaklari ve bireysel talepleri degerlendirmeye alinacaktir.
Arastirmada bireye iliskin i¢sel dzellikler ve is ¢evresine dair digsal 6zellikler bir arada
ele alinmakta ve modele bireysel taleplerin de dahil edilmesi ile is talepleri ve kaynaklari
modelinin  teorik ¢ergevesini  genisletilerek, literatiirdeki arastirmalara katki
sunulmaktadir. Ayrica is talepleri ve bireysel talepler i¢in engelleyici ve meydan okuyucu
talepler siniflandirmasi kullanilarak, tiim taleplerin her zaman calisan iyi olusunu
olumsuz etkilemedigi, meydan okuyucu olarak nitelenen taleplerin kisisel ve mesleki
gelisimi tegvik etmesi ve bagarma ihtiyacini karsilamasi yoniiyle motive edici potansiyele
sahip olabilecegi konusunda literatiirdeki onermelere kanitlar arastirilacaktir. Calisma
genel orgiit performansini ve ¢alisan iy1 olusunu artirmak isteyen isletme yoneticileri i¢in,
calisan iyi olusuna etkide bulunan faktorlerin neler olarak olabilecegi konusunda da yol

gosterici olabilecektir.
3.2. Arastirmanin Simirlari

Bu ¢alismanin en belirgin sinirlig1 arastirmanin kesitsel tasarimli olmasidir. Bu
nedenle gozlemlenen iligskiler yorumlanirken nedensel ¢ikarim yapilmamasi
gerekmektedir. Nedensel ¢ikarim yapabilmek i¢in modelde onerilen iliskilerin ayrica
boylamsal arastirmalar ile test edilmesi gerekmektedir. Ayrica ise adanma ve tiikenmislik
boyutlar ile arastirilan ¢alisan iyi olus diizeyi; zaman iginde yillik, aylik, haftalik, giinliik
veya anlik degisim gosterebileceginden, inisli ¢ikisl yapidaki bir degiskenin, tek sefer
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yapilan bir 6l¢iimle geriye doniik genel bir degerlendirmeye tabi tutulmasi, animsamaya
bagli yanilgilara ac¢ik olmasi nedeniyle arastirma bulgularimin giivenilirligini
sinirlamaktadir. Diger bir sinirlama, arastirmada tiim degiskenlerin Olgiimiinde 6z
bildirim Olg¢eklerin  kullanilmis olmasidir. Bu durum ortak metot varyans: yani
degiskenler arasinda tespit edilen korelasyonlarin oldugundan daha fazla veya daha az
olmasi ihtimalini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu ihtimali azaltabilmek i¢in ¢esitli prosediirel ve
istatistiksel oOneriler (Podsakoff ve digerleri, 2003; Podsakoff ve digerleri, 2012)
uygulanmistir. Bir diger sinirlilik, katilimin goniilliiliik esasina dayali olmasi ve bu
nedenle zihinsel bir ¢aba gerektiren anket uygulamasina yeterli enerji kaynaklari olmayan
tikenmislik yasayan calisanlarin katilimdan imtina etme ihtimallerinin olmasidir. Son
olarak arastirmada anketi yanitlayan 6rneklemin, sadece telekomiinikasyon sektoriinde
faaliyet gbsteren bir firma calisanlart icinden secilmis olmasi, arastirma bulgularinin

diger sektorler igin genellenebilmesini sinirlandirmaktadir.
3.3. Arastirmanin Metodolojisi

Aragtirmanin ana kiitlesini Tirkiye’de telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet
gosteren bir sirketin teknoloji, operasyon, satig, pazarlama, misteri iligkileri, destek,
hukuk, IK gibi farkli birimlerde ¢alisan beyaz yakali kisiler ve IT birimlerindeki mavi
yakali kisiler olusturmaktadir. Arastirmanin yapildigi donemde yasanan kiiresel Covid-
19 pandemisinden dolayi, bir¢ok ¢alisanin evden uzaktan ¢alisma yapmakta olmasi
nedeniyle ankete katilim i¢in e-posta daveti gonderilmesi tercih edilmistir. Ayrica s6z
konusu isletme bir teknoloji firmasi oldugu igin galisanlarin tamaminin e-posta adresleri
ve bilgisayar erisimleri bulunmaktadir. Bu kisileri kapsayan e-posta gruplarina anket
katilim daveti iletilmistir. Ornekleme metodu kolayda drneklemedir. Arastirma evreni
yaklagik 15 bin ¢alisandan olugsmaktadir. Bu arastirma sonucunda, arastirma evrenine
genellenecek bir ¢ikarim yapilmas: amacglanmamistir, ancak Orneklem biiytikligi
istatistiksel olarak evreni temsil edebilecek biiytikliiktedir. Sirket yonetimi ve birim
yoneticilerinden izin alinarak, farkli birimlerde ¢alisan 4302 kisiye ankete katilim daveti
e-posta ile gonderilmistir. Bu kisilerden 597’°si ankete katilmig ancak 479 kisi anketi
tamamlamistir. Anketi tamamlayan 479 katilimcinin 45 adedinin yanitlarinin normal
dagilimi olumsuz etkileyen ug¢ degerler kategorisinde oldugu goriilmiistiir. Yanitlar
detayli incelendiginde, bu kisilerin anketi gercek¢i olmayacak kadar kisa siirede

tamamlanmis olduklari, tiim sorulara ayni skorla yanit verdikleri, ters kodlanmis
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sorularda c¢eliskili yanitlar verdikleri, boylece anketi dikkatsiz doldurduklar1 anlasilmig
ve bu yanitlar analizler disinda birakilmistir. Boylece ilerleyen asamalardaki analizler 434
yanitlayicinin sagladigi veriler iizerinden yapilmistir. Tiim katilimcilar arasinda ankete
katilim oran1 %17,5, katilimcilarin anketi tamamlama orani ise %80,23’tir. Gonullilik
esastyla e-posta daveti lizerinden yapilan bu anket uygulamasinda katilim orani, diger e-
posta anketleri ile yapilan ¢alismalarda oldugu gibi beklenen diizeylerde sonuclanmistir.

Anket sorulart www.surveymonkey.com web sitesi lizerinde olusturulmustur.
3.3.1. Arastirma Modeli

Aragtirmanin bagimli degiskeni olan calisan iyi olusu, ¢ok boyutlu bir kavram
olup ise adanma ve tiikenmislik boyutlar1 ile modelde kullanilacaktir. Calisan iyi
olusunun belirleyicileri olan diger model degiskenleri is talepleri, is kaynaklari, bireysel

kaynaklar ve bireysel taleplerdir.

Is talepleri birey tarafindan negatif degerlendirilen, fiziksel veya zihinsel olarak
siirekli ¢aba gerektiren, belirli fizyolojik ve psikolojik maliyetlere neden olan, igin
fiziksel, psikolojik, sosyal ve orgiitsel yonleridir (Shaufeli, Taris, 2014). Tez ¢alismasinda
kullanilacak modelde, is talepleri i¢in, meydan okuyucu (challenging) is talepleri ve
engelleyici (hindering) is talepleri olarak onerilen smiflandirma benimsenmistir. Is
taleplerinin (stressorler) meydan okuyucu veya engelleyici olarak siniflandirilmasi
hakkinda, Crawford ve Le Pine (2010) ve Folkman ve Lazarus’un (1984) calismalar1
siklikla referans olarak kullanilmaktadir. Meydan okuyucu (challenging) talepler
hedeflerin ulasilabilir degerlendirildigi, kontrol edilebilen, belirsizlik igermeyen sartlarda
sonucunda bireye kisisel gelisim veya 6grenme firsatlar1 sunacagi diisiiniilen, kisinin tiim
potansiyelini kullanmasina imkéan taniyan psikolojik veya cevresel taleplerdir. Tez
caligmas1 i¢in Onerilen modelde yer alacak olan meydan okuyucu talepler; nicel is
talepleri, bilissel is talepleri ve ¢aligma hiz1 olarak belirlenmistir. Engelleyici (hindering)
talepler hedeflerin ulasilamaz degerlendirildigi, kontrol edilemeyen, tehdit edici,
belirsizlik igeren sartlarda sonucunda bireye kisisel gelisim veya 6grenme firsatlari
sunmayacagi disiiniilen, kisinin tiim potansiyelini kullanmasina imkan vermeyen
psikolojik veya ¢evresel taleplerdir. Tez ¢alismasi i¢in 6nerilen modelde yer alacak olan
engelleyici is talepleri; rol catigsmasi, rol belirsizligi, is-aile catismast, duygusal is talepleri

ve is giivencesizligi olarak belirlenmistir.

129



Modelde kullanilan bir diger degisken grubu olan ig kaynaklari, birey tarafindan
pozitif degerlendirilen, is hedeflerinin bagariminda fonksiyonelligi bulunan, is taleplerini
ve is talepleri ile ilgili psikolojik ve fizyolojik maliyetleri azaltan, kisisel gelisim ve
ilerlemeyi saglayan isin fiziksel, sosyal, psikolojik ve orgiitsel yonleridir (Shaufeli &
Taris, 2014). Tez ¢alismasinda kullanilacak is kaynaklari; sosyal destek, gelisme olanagi,
isin anlami, sosyal iligkiler-topluluk duygusu, otonomi ve geribildirim olarak

belirlenmistir.

Arastirma modelinde yer alan bir diger degisken grubu olan bireysel kaynaklar;
bireyin ¢evresini basarili bir sekilde etkileyebilmesi, kontrol edebilmesi ve kisinin
dayaniklihigy ile ilgilidir (Shaufeli & Taris, 2014). Is kaynaklarina benzer sekilde, bireysel
kaynaklar is hedeflerine ulagsmada islevseldir ve kisisel biiyiimeyi ve gelisimi tesvik eder.
Bireysel kaynaklar is talepleri ve bireysel taleplerin sonu¢ degiskenleri olan ise adanma
ve tiikkenme {lizerindeki etkisinde, aract veya diizenleyici degisken olarak kullanilmistir.
Tez arastirmasinda bireysel kaynak olarak “Temel Benlik Degerlendirmeleri”
kullanilmistir. Temel benlik degerlendirmeleri dort alt boyuttan olugmaktadir. Bu

boyutlar, 6z-saygi, genel-ozyeterlilik, kontrol odagi ve nevrotikliktir.

Son olarak modelde kullanilan diger degisken grubu olan bireysel talepler, is
talepleri ve kaynaklar1 modelinde yer alabilecegi onerilmis (Bakker, Demerouti, 2017)
ancak simdiye kadar ¢ok az sayida arastirmada kullanilmistir. Bireysel taleplerin nelerden
olusabilecegi ve is talepleri / kaynaklari modelinde nasil yer alabilecegi konusunda
literatiirde yeterli bilgi bulunmamaktadir. Bireysel talepler; bireyleri islerinde ¢aba
harcamaya zorlayan ve dolayisiyla fiziksel ve psikolojik maliyetlerle iliskili olan, kendi
performanslart ve davraniglart igin belirledikleri standartlar olarak tanimlanmistir
(Bakker, Demerouti, 2017). Bu tamima uygun olarak tez ¢alismasinda
“mitkemmeliyet¢ilik” kavrami bireysel talepler kapsaminda kullanilmigtir. Pozitif ve
negatif mikemmeliyetcilik siniflandirmasinin = (veya milkemmeliyet¢i c¢abalar,
miitkemmeliyet¢i endiselerin), is talepleri i¢in 6nerilen, meydan okuyucu ve engelleyici
talepler siniflandirmasi ile benzerlikleri olabilecegi diisliniildiigii i¢in, tez ¢alismasinda
kullanilacak modele de bu siniflandirma ile yerlestirilmistir. Boylece, miikemmeliyetgi
cabalar  “pozitif  milkemmeliyet¢ilik”, miikkemmeliyet¢i  endiseler  “negatif

miikkemmeliyetgilik™ olarak siniflandirilmistir.
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Tez cgalismasinda kullanilan degiskenler ve degiskenler arasinda test edilecek hipotezlere dair iliskiler Sekil 3.1°deki arastirma modelinde

sunulmustur.

Sekil 3.1: Arastirma Modeli

. | H1b ve H2d vH1c
Engelleyici Is Talepleri H3d H4g
1. Duygusal Is Talepleri
2. Rol Catismasi Tiikenmislik
3. Rol Belirsizligi H4b| 1. Duygusal Tiikenme
4. Is Giivencesizligi Birevsel Talepler 2. Duyarsizlasma
5. Is Aile Catismasi ] 3. Mesleki Yetersizlik
Negatif Mitkemmeliyet¢ilik
Y
1s Kaynaklan Bireysel Talepler — Hac F2b
1. Sosyal Destek Pozitif Mitkemmeliyetcilik
2. Gelisme Olanag:
3. Isin Anlanmu
4. Sosyal Iligkiler Bireysel Kaynaklar
5. Otonomi (Ozerklik) | 1 Temel Benlik
Degerlendirmeleri H4a H4d
v 1. Ozsayg .
| Hoe U301 2 Genel Oz-Yeterlilik Ise Adanma
. 3. Kontrol Odag: 1. Dinglik
Meydan Okuyucu Is H1f 4 Duvausal Denae 2. Adanma
Talepleri ' Y9 g \'{A 3. Biitiinlesme
1. Nicel Is Talepleri H4h
2. Biligsel Is Talepleri Y'H la | H1d ve H2c
3. Calisma Hiz1 H2a

Not: H1b ve H2d hipotezleri ile H1d ve H2c hipotezleri, ayni iliskinin farkli yapilar i¢eren farkli modellerde test edildigi hipotezlerdir.

131



3.3.2. Arastirma Hipotezleri

Arastirma hipotezleri dncelikle IT-K modelinin temel &nermelerini test etmek
tizere olusturulmustur. Temel 6nermeler i¢in olusturulan hipotezlerin yani sira arastirma

modeline yonelik arastirilmasi planlanan hipotezler agiklanmistir.

IT-K modelinin motivasyon siireci ile ilgili olan ilk dnermesi, yiiksek diizeydeki
is kaynaklarinin motive edici potansiyelinden yola ¢ikarak ise adanmaya yol acacagidir.
(Schaufeli & Bakker, 2004). Bu 6nerme dogrultusunda test edilecek ilk hipotez asagidaki

gibi olusturulmustur;
Hipotez 1a: Is kaynaklar: ise adanma ile pozitif iliskilidir.

IT-K modelinin enerji tiikenmesi veya saglik bozulma siireci ile ilgili olan ikinci
Onermesi, yiiksek diizeydeki is taleplerinin ¢alisanlarin fiziksel, zihinsel ve duygusal
kaynaklarini tiiketerek tiikkenmislige yol agmasidir (Demerouti vd.,, 2001). Bu 6nerme

dogrultusunda test edilecek ikinci hipotez asagidaki gibi olusturulmustur;
Hipotez 1b: Is talepleri tiikenmislik ile pozitif yonde anlamly iliskilidir.

IT-K modeline gére enerji tilkenmesi ve motivasyon siireglerinin bagimli ve
bagimsiz degiskenleri arasinda karsilikli gaprazlama olusturulan iliskilerin, negatif yonde
anlamli olmas1 beklenmektedir. Kaynaklarin azligi is taleplerinin karsilanmasini ve is
hedeflerine ulagilmasini engeller ve bu da geri ¢ekilme davranigina yol agar. Bu durum
ilerleyen asamalarda tiikenmislige doniisebilir. Talepler ¢ok yogun oldugunda ise ve
ozellikle bu talepler engelleyici karakteristige sahipler ise, ¢alisanlar bu talepler i¢in
ekstra enerji harcamaktan kagmabilir veya daha az zorlu diger faaliyetlere yonelebilirler.
Bu durumda ise adanmalart diisecektir. Bu nedenle ilave olarak asagidaki hipotezler

olusturulmustur.
Hipotez 1c: Is kaynaklar: tiikenmislik ile negatif yonde anlamli iliskilidir.
Hipotez 1d: s talepleri ise adanma ile negatif yonde anlamli iliskilidir.

IT-K modelinin bir diger &nermesi, is talepleri ve is kaynaklari arasindaki
etkilesimden yola ¢ikarak, 1§ kaynaklarinin is talepleri ve tiikenmislik arasindaki pozitif
iliskiyi azaltmasidir (Bakker, Demerouti & Euwema, 2005). Bu onerme tamponlama
hipotezi olarak adlandirilmaktadir. Bu 6nerme dogrultusunda test edilecek besinci hipotez

asagidaki gibi olusturulmustur;
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Hipotez le: Is talepleri ve tiikenmislik arasindaki pozitif iliskivi, is kaynaklar:

azaltict yonde diizenler.

IT-K modelinin baska bir 6nermesi, is kaynaklarinin ise adanmay1 6zellikle is
talepleri yiiksekken etkilemesidir. Bu 6nerme IT-K modelinin basa ¢ikma (“coping” veya
bazi kaynaklarda “boosting hypothesis™) hipotezini temsil etmektedir (Bakker, Hakanen,
Demerouti & Xanthopoulou, 2007). Bu onerme dogrultusunda test edilecek altinci

hipotez asagidaki gibi olusturulmustur;

Hipotez 1f: Is kaynaklar: ve ise adanma arasindaki pozitif iliski is talepleri
viiksekken daha yiiksektir.

IT-K modelinde son yillarda énerilen gelismelerden birisi tiim is taleplerinin her
zaman olumsuz degerlendirilmeyecegi ile ilgilidir. LePine, Podsakoff ve LePine (2005)
ve Podsakoff, Lepine ve digerleri (2007), meydan okuyucu stres kaynaklar1 ve engelleyici
stres kaynaklar1 arasinda bir ayrim yapmistir. Bu ayrimdan yola ¢ikarak, Crawford,
Lepine ve Rich (2010) is taleplerini meydan okuyucu ve engelleyici talepler olarak
siiflandirmis ve engelleyici veya meydan okuyucu olarak siniflandirilan tiim taleplerin,
uzun vadede bireysel enerjileri ve kaynaklari tiikketmeleri nedeniyle tiikenmislik ile pozitif
iligkili olacagini1 6nermistir. Ancak meydan okuyucu is taleplerinin, kisisel gelisim i¢in
firsatlar yaratabilecek ve potansiyel olarak odiillendirici olan is deneyimleri olarak
degerlendirilmeleri nedeniyle ise adanma ile pozitifi ilisikli olacagini ileri siirmiislerdir.
Engelleyici is taleplerinin ise, kisisel gelisim ve basarilara zarar verme veya engelleme
potansiyeline sahip stres kaynaklar1 olarak degerlendirilmeleri nedeniyle, ise adanma ile
negatif iligkili olacagini 6nermislerdir. Bu 6nermelerden yola ¢ikarak asagidaki hipotezler

olusturulmustur.

Hipotez 2a: Meydan okuyucu is talepleri ise adanma ile pozitif yonde anlaml
iliskilidir.

Hipotez 2b: Meydan okuyucu is talepleri tiikenmislik ile pozitif yonde anlamll
iliskilidir.

Hipotez 2c: Engelleyici is talepleri ise adanma ile negatif yonde anlaml
iliskilidir.
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Hipotez 2d: Engelleyici is talepleri ile tiikenmislik pozitif yonde anlaml
iliskilidir.

Meydan okuyucu olarak degerlendirilen is taleplerinin, motive edici
potansiyellerinin 6zellikle kaynaklarin bol oldugu is ortamlarinda kazanildigi ileri
stiriilmektedir. Bagka bir deyisle, is kaynaklarinin bazi is taleplerinin meydan okuyucu
nitelikte algilanmasina neden olabilecegi 6nerilmistir. Meydan okuyucu is taleplerinin, is
kaynaklar1 ve ise adanma arasindaki iliskide olas1 araci rolii test edilmek tizere asagidaki

hipotez olusturulmustur.

Hipotez 2e: Meydan okuyucu is talepleri, is kaynaklari ve ise adanma arasindaki

iliskiye aracilik eder.

IT-K modeli ile yapilan arastirmalarda, ilerleyen dénemlerde bireysel kaynaklar
modele dahil edilmistir. Bireysel kaynaklar, kisinin c¢evresini basariyla kontrol
edebildigine yonelik algilamalar1 ve inanglarimi gosteren kisisel oOzellikleri ve
davraniglarindan olusur. Bireysel kaynaklarin is kaynaklarina benzer sekilde is
hedeflerinin gerceklestirilmesinde fonksiyonel gorevleri vardir. Kisilik o6zellikleri
bireylerin genel ise adanma diizeylerinin giiglii bir tahmincisidir (Christian, Garza &
Slaughter, 2011). Bu nedenle bireysel kaynaklarin ise adanma ile pozitif iliskili olacagi
diisiiniilmektedir. IT-K modelinde bireysel kaynaklarin &ngoriilen dort islevi vardur.
Bireysel kaynaklarin olast ilk rolii, bireysel kaynaklarin motivasyonel sonuglari arttirmasi
ve ise adanma ile pozitif iliskili olmasidir. Ikinci olarak bireysel kaynaklarin, is
kaynaklar1 ve ise adanma gibi arasindaki iliskiyi agiklayan araci bir yapida olmasidir
(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007). Bireysel kaynaklar, is dzellikleri
ile ise adanma arasindaki iliskiye aracilik edebilir. Ornegin, is kaynaklarinin bol oldugu
bir ortamda ¢alisan insanlar, isyerindeki gelecekleri hakkinda 6zgiiven ve iyimserlik
duygular1 gelistirmeleri muhtemeldir. Buna karsilik, bu bireysel kaynaklar, ise adanma
ile olumlu bir sekilde iliskili olacaktir. Bireysel kaynaklarin is talepleri ve kaynaklari

modelindeki bu rollerini test etmek tizere dncelikle asagidaki hipotezler olusturulmustur.
Hipotez 3a: Bireysel kaynaklar ise adanma ile pozitif yonde anlaml iligkilidir.

Hipotez 3b: Is kaynaklar: ve ise adanma arasindaki iliskiye bireysel kaynaklar

aracilik eder.

134



Bireysel kaynaklarin IT-K modelindeki bir diger olasi rolii, bireysel kaynaklarin
is kaynaklarinin onciilleri olmasidir. Bu goriise gore bireysel kaynaklar, bireylerin is
cevresini algilama bicimlerini etkileyebilmektedir. Ornegin bireysel kaynaklari yiiksek
olan bir kisi, is ¢evresindeki kaynaklarinin motive edici 6zelliklerini daha kolay fark
edebilmektedir. Ayrica bireysel kaynaklar kisinin ¢evreye karsi olan tepkilerini olumlu
yonde bi¢imlendirerek, kendisi i¢in daha ¢ok is kaynagi olusturabilmesine imkan
vermektedir (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007). Bireysel
kaynaklarin is talepleri ve kaynaklar1 modelindeki bu roliinii test etmek {izere asagidaki

hipotez olusturulmustur.

Hipotez 3c: Bireysel kaynaklar ve ise adanma arasindaki iliskiye is kaynaklart

aracilik eder.

Son olarak bireysel kaynaklarin is taleplerinin calisan iyi olusu iizerindeki
olumsuz etkileri hafiflettigi, yani bireysel kaynaklarin is talepleri ile iyi olus sonuglari
arasindaki iliskiye diizenleyici etkide bulunduklari diisiiniilmektedir (Xanthopoulou,

Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007).

Bireysel kaynaklarin is talepleri ve kaynaklari modelindeki bu roliinii test etmek

tizere asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 3d: Bireysel kaynaklar, is talepleri ve tiikenmislik arasindaki pozitif

iliskiyi azaltarak diizenleyici etkide bulunur.

IT-K modelinin temel &nermelerinin yani sira, modelin son yillardaki gelisimi
dogrultusunda oOnerilen teorik ve kavramsal bazi yenilikler bulunmaktadir. Bu
yeniliklerden birincisi bireysel talepler olarak tanimlanan bireysel 6zelliklerin model
kapsamina alinabilecegidir (Bakker & Demerouti, 2017). Bireysel talepler; bireylerin
ekstra caba veya beceri kullanmasini gerektiren ve ige yonelik ekstra maliyetler olusturan
bireysel 6zellikler olarak tanimlanabilir (Yin, Huang & Lv, 2018). Bireysel taleplerin
calisanlara ekstra yiik getirmesi, IT-K modelinde enerji tiiketim siirecinde yer almasi
gerektigini  cagristirmaktadir. Bu ¢alismada  bireysel talepler kapsaminda
miikkemmeliyet¢ilik kavrami kullanilmistir. Bireysel talepler i¢in modelde kullanilan
mitkemmeliyetgilik degiskeni, miikkemmeliyet¢i ¢abalar ve mitkemmeliyetci endigeler alt
boyutlarindan olusan, sirasiyla pozitif ve negatif degerlendirilen iki temel alt boyuta

sahiptir. Is talepleri i¢in benimsenen engelleyici ve meydan okuyucu siniflandirmasina
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benzer sekilde, bireysel talepler i¢inde pozitif degerlendirilen miikkemmeliyetgi gabalar ve
negatif degerlendirilen —miikemmeliyetci endiseler ile asagidaki hipotezler

olusturulmustur.

Hipotez 4a: Pozitif miikemmeliyetcilik, ise adanma ile pozitif yonde anlaml
iliskilidir.

Hipotez 4b: Negatif miikemmeliyet¢ilik tiikenmislik ile pozitif yonde anlaml
iliskilidir.

Hipotez 4c: Pozitif miikemmeliyet¢ilik, tiikenmislik ile negatif yonde anlamll
iliskilidir.

Hipotez 4d: Negatif miikemmeliyetcilik, ise adanma ile negatif yonde anlamll
iliskilidir.

Pozitif miikemmeliyet¢iligin bireysel bir kaynak gibi islev gorerek, is
kaynaklarinin motive edici 6zelliklerinin algilanmasini kolaylastiracagi ve daha c¢ok is

kaynagina ulasilmasini saglayacag diistiniilerek asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 4e: Is kaynaklari, pozitif miikemmeliyetcilik ve ise adanma arasindaki

iliskiye aracilik eder.

Negatif miikemmeliyetciligin is talepleri karsisinda birey i¢in engelleyici bir islev
gorerek, is taleplerinin stres ve gerilime neden olan 6zelliklerinin birey tarafindan daha

cok algilanmasina neden olacagi diistiniilerek asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 4f: Is talepleri, negatif miikemmeliyetcilik ve tiikenmislik arasindaki
iligkiye aracilik eder.

Pozitif miikkemmeliyetciligin bireysel bir kaynak gibi islev gorerek, is talepleri ve
tilkkenmislik arasindaki olumsuz etkiyi zayiflatacagi diisliniilerek asagidaki hipotez

olusturulmustur.

Hipotez 4qg: Porzitif’ miikemmeliyet¢ilik, is talepleri ve titkenmislik arasindaki
pozitif iliskiyi azaltarak diizenleyici etkide bulunur.

Son olarak negatif mitkemmeliyetgiligin birey igin engelleyici bir islev gorerek, is
kaynaklar1 ve ise adanma arasindaki pozitif iliskiyi zayiflatacagi disiiniilerek asagidaki

hipotez olusturulmustur.
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Hipotez 4h: Negatif miikemmeliyet¢ilik, is kaynaklar: ve ise adanma arasindaki
porzitif iliskiyi azaltarak diizenleyici etkide bulunur.

3.3.3. Veri Toplama Yontemi

Arastirma verilerinin toplanmasi igin www.surveymonkey.com web sitesi
tizerinde anket formu hazirlanmistir. Anket formu yedi bolimden olusmaktadir. Birinci
boliimde calisan iyi olusunun olumlu bi¢imlerinden “ise adanma” diizeyi Ol¢tilmiistiir.
Ikinci boliimde ¢alisan iyi olusunun olumsuz bigimlerinden “tiikkenmislik” diizeyi
olgiilmiistiir. Uciincii  boliimde bireysel kaynaklar kapsaminda “temel benlik
degerlendirmeleri” diizeyini belirlemeye yonelik sorulara yer verilmistir. Dordiincii
boliimde bireysel talepler kapsaminda mitkemmeliyetgilik diizeyi 6l¢iilmiistiir. Bireysel
taleplerin meydan okuyucu bileseni, miikemmeliyet¢iligin “uyumlu mitkkemmeliyetcilik”
alt boyutu ile Olgiilmiistiir. Bireysel taleplerin engelleyici bileseni ise,
mitkemmeliyetgiligin “uyumsuz mitkemmeliyetgilik™ alt boyutu ile 6lgiilmiistiir. Besinci

=0 (13

bolimde is kaynaklarinin 6l¢iimiine yonelik “sosyal destek”, “gelisme olanagi”, “isin
anlam1”, “sosyal iliskiler —topluluk duygusu” ve “otonomi (6zerklik)” diizeyi ile ilgili
maddeler bulunmaktadir. Altinci boliimde ise is talepleri ile ilgili 6l¢lime yonelik sorulara
yer verilmistir. s talepleri meydan okuyucu ve engelleyici is taleplerinden olusmaktadir.
Meydan okuyucu is talepleri kapsaminda 6l¢iilen talepler; “nicel is talepleri”, “bilissel is
talepleri” ve “calisma hiz1” olarak belirlenmistir. Engelleyici is talepleri kapsaminda ise;

199 <¢ 29 e 9% <

“duygusal is talepleri”, “rol ¢atismas1”, “rol belirsizligi”, “nitel is giivencesizligi” ve “is

2 13

aile catismasi1” diizeyleri Ol¢iilmiistiir. Son olarak yedinci béliimde “yas”, “cinsiyet”,
“egitim durumu”, “calisilan boliim” ve “calisma siiresinden” olusan demografik sorular
bulunmaktadir. Anket boliimleri, kullanilan 6lgekler ve alt boyutlarinin bir 6zeti Tablo
3.1: Anket Boliimleri ve Olgekler tablosunda sunulmustur. Anket toplam 7 boliimde 108

sorudan meydana gelmistir.
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Tablo 3.1: Anket Béliimleri ve Olgekler

BOLUM BOYUT ALTBOYUT SORU NO
Dinglik (3 Madde) 1,25
Adanma
Béliim 1 ISE ADANMA (9 Madde) (3 Madde) 34,7
Biitiinlesme
(3 Madde) 6,8,9
Duygusal Tiikenme (5
Madde) 1,4,7,10,13
Biliim 2 TUKENMISLIK (15 Madde) aul\yﬂa;(sjazgsma 25811
Mesleki Yetersizlik
(6 Madde) 3,6,9,12,14,15
Duygusal Denge (3
Madde) 2,4,12
TEMEL BENLIK Genel Oz Yeterlilik
s DEGERLENDIRMELERI (3 Madde) 1,3,5
Boliim 3 ”
(12 Madde) Kontrol Odag:
(Bireysel Kaynaklar) (3 Madde) 6,9,10
Oz Sayg1
(3 Madde) 11,8,7
MUKEMMELIYETCILIK Yiiksek Standartlar
(11 Madde) (7 Madde) 1,2,3,45,6,7
(Meydan Okuyucu Bireysel
Talepler- Pozitif
Boliim 4 Miikemmeliyetcilik) Diizen (4 Madde) 8,9,10,11
MUKEMMELIYETCILIK
(12 Madde) Celiski 12,13,14,15,16,17,18,19,20,
(Engelleyici Bireysel Talepler- (12 Madde) 21,22,23
Negatif Mitkemmeliyetgilik)
Yonetici Sosyal Destek
(3 Madde) 1,2,3
Gelisme Olanag: (4
Madde) 45,67
Béliim 5 iS KAYNAKLARI (17 Madde) gﬁ;‘; 4) 891011
Topluluk Duygusu (3
Madde) 12,13,14
Isin Anlamu
(3 Madde) 15,16,17
Calisma Hiz1
(3 Madde) 1,2,3
IS TALEPLERI (10 Madde) Biligsel Talepler
(Meydan Okuyucu Is Talepleri) (4 Madde) 4,5,6,7
Nicel Talepler
(3 Madde) 8,9,10
Duygusal Talepler (3
- Madde) 11,12,13
Boliim 6 Rol Catigmast
(3 Madde) 14,15,16
IS TALEPLERI (17 Madde) Nitel Is Giivencesizligi
(Engelleyici Is Talepleri) (3 Madde) 17,18,19
Rol Belirsizligi
(3 Madde) 20,21,22
Is Aile Catismast (5
Madde) 23,24,25,26,27
TANIMLAYICI-DEMOGRAFIK
Béliim 7 BILGILER (5 Madde) 1,2,3,45
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3.3.4. Kullanilan Olgekler

Bu boliimde ankette kullanilan O6lgeklerin orijinalleri, hangi maddelerden
olustugu, kullanilan Tiirk¢e uyarlamasin1i hazirlayan arastirmacilar ve dGlgek

derecelendirmesinin nasil yapildig1 hakkinda bilgiler sunulacaktir.
3.3.4.1. Tiikenmislik Olcegi

Literatiirde tiilkenmislik kavraminin acgiklanmasi ve ol¢limiinde, tiikkenmisligi ii¢
boyutlu bir yap1 olarak agiklayan ve Olcen Maslach Tiikenmislik Envanteri (MTE)
(Maslach & Jackson, 1981) siklikla kullanilmaktadir. Maslach tiikenmislik envanterinin
kullanilan ilk formu, dogrudan insanlarla yiiz yiize iliski gerektiren saglik, egitim gibi
hizmet sektoriinde g¢aliganlara yonelik hazirlanmistir. Daha sonralari hizmet sektorii
disindaki meslek kollarinda yasanan tiilkenmisligi agiklayabilmek i¢in Olgegin diger
meslek alanlarina da uygun olan bi¢imi, “Genel Form” kullanilmaya bagslanmistir
(Schaufeli, Leiter, Maslach & Jackson, 1996). Bu tez calismasinda da Maslach
Tiikenmislik Envanteri-Genel Formu (MTE-GF) kullanilmistir. MTE-GF’nin orijinal
formu yedi dereceli Likert tipi bir 6lcek olup 16 madde ve ii¢ alt 6l¢ekten olusmaktadir.
Bu alt 6l¢eklerden tilkenme alt 6l¢cegi 5 maddeden, duyarsizlagsma alt 6lgegi 5 maddeden
ve kisisel basar1 alt dlgegi de 6 maddeden olusmaktadir. Olgek maddeleri siklik ifade
edecek sekilde “0-hi¢bir zaman” ve “6-her zaman” araliginda puanlanmaktadir. Tiikenme
ve duyarsizlagsma alt 6lceklerindeki yiiksek puan ve ters puanlanan kisisel basari alt
6lcegindeki diisiik puanlar tiikenmisligi gostermektedir. Puanlamada, her bir kisi i¢in {i¢
ayr1 tiikkenmislik puan1 hesaplanmaktadir. Olgegin Tiirkge’ ye uyarlamasi Giindiiz, Capri,
ve Gokcakan (2013) tarafindan yapilmistir. Tiirkge uyarlama ¢alismasi i¢in yapilan faktor
analiz ¢alismalarindan sonra, orijinal Glgekteki 15. maddenin, tikenmisligin tim alt
boyutlari ile iligski gosterdigi bulgusu nedeniyle 6l¢ekten ¢ikarilmasina karar verilmistir
(Glindiiz, Capri, Gokgakan, 2013). Bu nedenle MBI-GF 6lgeginin Tiirk¢e uyarlamasi 15
maddeden olugmaktadir. Uyarlama calismasinda Olgegin i¢ tutarliligini gosteren
Cronbach Alfa katsayilari, titkenmislik boyutu i¢in 0,82, duyarsizlasma boyutu i¢in 0,77,
kisisel basar1 boyutu icin 0,72 olarak bulunmustur. Tiirk¢e uyarlamada, daha 6nce Ergin
(1992) tarafindan yapilan calismada 7’li derecelendirme bi¢iminin Tiirk kiiltiirline uygun

olmadigin1 belirtildigi i¢in, 5’li derecelendirme bi¢imi kullanilmistir. Bu nedenle
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kullanilan Tiirk¢e uyarlamada 0-hi¢bir zaman, 1-arada bir, 2-bazen, 3-¢ogu zaman, 4-her

zaman ifadedlerinden olusan 5’li derecelendirme bigimi benimsenmistir.
3.3.4.2. ise Adanma Olcegi

Ise adanmanin &lgiimiinde Utrecht Ise Adanma Olgegi (UWES - Utrecht Work
Engagement Scale) (Schaufeli & Bakker, 2003) literatiirde siklikla kullanilan ve kabul
gdrmiis bir dlcektir. Utrecht Ise Adanma Olgegi, dinglik (vigor), adanma (dedication) ve
biitiinlesme (absorption) boyutlarindan olusan toplam 17 maddelik bir 6l¢ektir. UWES-
17 6l¢eginin dinglik boyutunda 6 madde, adanma boyutunda 5 madde ve biitiinlesme
boyutunda 6 madde bulunmaktadir. Olgegin daha sonralart 9 maddelik kisa formu
UWES-9 olusturulmustur (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006). UWES-9, Avusturya,
Belgika, Kanada, Finlandiya, Fransa, Almanya, Hollanda, Giiney Afrika, Norvec ve
Ispanya’dan olusan 10 farkli iilkeden &rneklemler iizerinde test edilerek, orijinali ile
benzer psikometrik 6zelliklere sahip oldugu ortaya koyulmustur (Schaufeli, Bakker &
Salanova, 2006). UWES-9 6l¢eginde ise adanmanin dinglik (vigor), adanma (dedication)
ve biitlinlesme (absorption) boyutlart 3’er madde ile degerlendirilmektedir. Kisa formun
Tiirkge uyarlamas (Bilginoglu & Yozgat, 2019) tarafindan yapilmustir. Olgegin Tiirkge
uyarlamasinda Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayilar1 faktorler icin 0.88 ve 0.96 araliginda
hesaplanmstir. Utrecht Ise Adanma Olgegi yedi dereceli Likert tipi bir dlgek olup ve
Olcek maddeleri siklik ifade edecek sekilde “0O-higbir zaman™ ve “6-her zaman™ aralifinda
puanlanmaktadir. Tilirk¢e uyarlamada ise “O-higbir zaman” ve “4-her zaman” araliginda

bes dereceli Likert tipi 6l¢clim skalas1 benimsenmistir.
3.3.4.3. Is Talepleri ve Is Kaynaklar1 Olcegi

Is talepleri ve is kaynaklarmin Sl¢iimiinde, Tiirk¢e uyarlamasi Sahan, Baydur ve
Demiral (2019) tarafindan yapilan Kopenhag psikososyal risk degerlendirme dlgeginin
tiglincii  versiyonundan (KOPSOR-3) faydalanilmistir (Burr, Berthelsen, Moncada,
Niibling, Dupret, Demiral, ... & Lincke, 2019). Kopenhag Psikososyal Risk
Degerlendirme Olgegi calisanlarin isyerlerinde karsilastiklarr psikososyal riskleri
degerlendirmek icin gelistirilmis bir 6l¢ektir. Kopenhag Psikososyal Risk Degerlendirme
Olgegi Tiirkce *de gegerli ve giivenilir olarak kanitlanmus bir 6lcektir ve kisaca KOPSOR-
TR olarak adlandirilmistir (Sahan, Baydur & Demiral, 2019). Kopenhag psikososyal risk

degerlendirme dlgeginin gelisimi, Danimarka Ulusal Is Saglig: Enstitiisii'nde psikososyal
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riskler arastirma grubuyla c¢alisan iki arastirmaci Tage S.Kristensen ve Vilhelm Borg'un
(2003) caligmalar1 sonrasinda baslamistir. 2009 yilinda KOPSOR uluslararas1 agi
kurularak, diinyanin c¢esitli ilkelerinden temsilciler ile diinyada degisen c¢alisma
kosullarina gore Olgegin gliniimiiz ihtiyaglarinda gilincellenmesini stirdiirmektedir.
KOPSOR o6lgegi is yerinde psikososyal riskler ile ilgili gelistirilen bir¢ok modelin
(6rnegin, talep-kontrol-sosyal destek modeli, ¢aba-6diil esitsizligi modeli, is talepleri-
kaynaklart modeli gibi) degerlendirilebilir olmasini saglamaktadir. KOPSOR-3 '{in uzun,
orta ve kisa olmak {izere {i¢ stirimii vardir. Kopsor-3 anketinin Tiirkge uyarlamasi orta
stirimi kullanilarak yapilmistir, 25 boyut ve 88 maddeden olusmaktadir. Tiirkge
uyarlama ¢alismasinda yapilan faktor analizinde, 6zdegeri birden biiyiik olan 19 faktor
belirlemis ve toplam varyansin%66,1'ini agiklamistir. Olgegin i¢ tutarlilig ile ilgili olarak
25 boyutun 23 adedi icin cronbach alfa degeri 0,70 iizerinde hesaplanmistir. Madde
puanlamasinda is tatmini boyutu 4’lii Likert 6l¢egi seklinde puanlanirken, diger tiim
boyutlar 5°’li Likert 6lcegi seklinde puanlanmistir. Bu tez ¢alismasinda is kaynaklari
olarak; “yonetici destegi”, “gelisme olanag1”, “isin anlam1”, “sosyal iliskiler —topluluk
duygusu” ve “ise etki (6zerklik)” boyutlarinin 6l¢iimiinde KOPSOR anketi kullanilmistir.
Boylece toplam 17 madde ile is kaynaklarina dair 5 boyut 6l¢tilmiistiir. Meydan okuyucu
is talepleri kapsaminda; “nicel is talepleri”, “biligsel is talepleri” ve “calisma hiz1”
boyutlar1 KOPSOR anketinde yer alan toplam 10 madde ile ol¢iilmiistiir. Engelleyici is
talepleri kapsaminda; “duygusal is talepleri”, “rol ¢atigsmas1”, “rol belirsizligi”, “nitel is
glivencesizligi” ve “is aile ¢atigmas1” boyutlarinin 6lgtimiinde toplam 17 madde ile yine
KOPSOR anketi kullanilmistir.  Rol belirsizligi degiskeni i¢in puanlamada ilgili
maddelerin ters skorlar1 alinmistir. Olgek maddelerinin derecelendirmelerinde, Tiirkce
uyarlama caligsmasindaki kullanima uygun sekilde, nicel is talepleri, bilissel is talepleri,
calisma hiz1 ve duygusal talepler boyutlar i¢in "Her Zaman- Siklikla- Bazen — Nadiren-
Asla/ Neredeyse Hi¢" derecelendirmesi kullanilmistir. Rol ¢atigmasi, rol belirsizligi ve
nitel is giivencesizligi boyutlar1 i¢in "Cok Fazla Olgiide- Biiyiik Olciide- Orta Olgiide- Az
Olgiide- Cok Az Olgiide” derecelendirmesi kullanilmustir. Is aile catismasi boyutu icinde
“Evet Kesinlikle- Evet Bir Noktaya Kadar- Kararsizim- Evet Ama Cok Az- Hayir Asla"

derecelendirmesi kullanilmastir.
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3.3.4.4. Bireysel Kaynaklar: Temel Benlik Degerlendirmeleri Olcegi

Tez calismasinda bireysel kaynaklar kapsaminda; is tatmini ve performansi
etkiledigi iddia edilen, 6nemli kisilik Ozellikleri temel alinarak gelistirilmis ve yazina
kazandirilmis bir kavram olan temel benlik degerlendirmeleri kullanilmistir. Temel
benlik degerlendirmeleri 6l¢timiinde Judge, Erez, Bono & Thoresen (2003) tarafindan
hazirlanan, “duygusal denge”, “genel oOzyeterlilik”, “kontrol odag1”, “0zsaygi”
boyutlarindan olusan 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6lgekte her bir boyut 3’er madde ile
Ol¢iilmiis ve toplam 12 maddeden olusan bir 6lgektir. Bu maddelerinin 6 tanesi olumlu ve
6 tanesi olumsuz ifade edilmistir. Judge ve digerleri (2003) tarafindan gelistirilen bu
Olcek dort ayr1 6rneklem baglaminda test edilmis ve alfa giivenirlik katsayilarinin 0,81 ile
0,87 arasinda bulunmustur. Temel benlik degerlendirme envanteri, Bayazit (2003)
tarafindan Tiirk¢e’ ye uyarlanarak standardize edilmis (Kisbu, 2006) ve daha sonra
Bayazit’in danigmanlhigini yaptigi Kisbu’nun (2006) yiiksek lisans tezinde kullanilmistir.
Tiirkge uyarlamasinin  yapildigi  Kisbu’nun (2006) ¢alismasinda, temel benlik
degerlendirmesi 6lceginin alfa i¢ tutarlilik katsayis1 0.70 olarak tespit edilmistir. Olgek
skalas1 i¢in 5°1i Likert derecelendirmesi benimsenerek "1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle

Katilmryorum" ifadeleri ile derecelendirilmistir.
3.3.4.5. Bireysel Talepler — Miikemmeliyetcilik Olcegi

Bireysel talepler kapsaminda mitkemmeliyet¢iligin dl¢iimil; ilk defa Slaney ve
Johnson (1992) tarafindan gelistirilip Slaney ve digerleri tarafindan (1996, 2001)
yenilenerek suandaki halini alan The Almost Perfect Scale— Revised 6l¢egi (APS-R) ile
yapilacaktir. Bu 6lcek bireylerin miikemmeliyetci olup olmadiklarini belirlemenin yani
sira ve uyumlu ve uyumsuz miitkemmeliyetgilik olarak ifade edilen olumlu ve olumsuz
mitkemmeliyetgilik 6zelliklerinden hangisine sahip olduklarinin ayirt edilmesi igin
gelistirilmistir. APS-R miikemmeliyetcilik dlgegi 23 maddeden olusmustur ve ii¢ alt
boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar; “yiiksek standartlar” (7 madde), “diizen “(4 madde)
ve “celiski” (12 madde) boyutlaridir. Yiiksek standartlar; bireyin miikemmeliyetci olup
olmadiginin tanimlayan bireyin kendisi i¢in yiiksek standartlar belirleyip belirlemedigini
ortaya koyan boyuttur. “Diizen” faktorii miikemmeliyet¢i bireylerin diizene ve

diizenlilige verdigi 6nemi yansitan, miikemmeliyet¢ilerin diizenli ve tertipli olma
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egilimlerini ifade eden bir boyuttur. “Celiski” boyutu bireyin performansindan tatmin
olamamasi ve performans beklentilerini karsilayamamasini ifade eden, genellikle bireyin
olumsuz veya uyumsuz mikemmeliyetcilik olarak adlandirilan yoniinii ifade eden
boyuttur. Orijinal 6l¢egin i¢ tutarlilik analizlerinde cronbach alfa degerleri, yiiksek
standartlar alt boyutu i¢in 0,85; diizen alt boyutu i¢in 0,82 ve ¢eliski alt boyutu i¢in 0,91
olarak bulunmustur. Olgek maddeleri 7°li Likert derecelendirmesi kullanilarak; “1-
Tamamen Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kismen Katilmiyorum, 4-Bir Fikrim Yok,
5-Kismen katiliyorum, 6-Katiliyorum, 7-Tamamen Katiliyorum” ifadeleri ile
puanlanmaktadir. Yenilenen APS Miikemmeliyetcilik 6lgeginde, “yiiksek Standartlar” alt
Olgeginden alinan yiiksek puanlar miikemmeliyet¢i bireyleri, diisiik puanlar da
miikemmeliyet¢i olmayanlar1 gostermektedir. Yapilan faktor analizleri ve kiimeleme
analizleri sonucunda yiiksek standartlar ve diizenlilik boyutlarinda yiiksek puan alanlarin
“uyumlu miikemmeliyetciler” (adaptive) oldugu, yiiksek standartlar ve geliski
boyutlarinda yiiksek puan alanlarin ise uyumsuz miikemmeliyetciler (maladaptive)
oldugu ileri stirilmiistiir (Periasamy & Ashby, 2002; Rice & Slaney, 2002; Grzegorek,
Slaney, Franze, & Rice, 2004; Martin & Ashby, 2004; Gilman, Ashby, Sverko, Florell,
& Varjas, 2005; Nakano, 2009; Wang, Yuen, & Slaney, 2009). Bu nedenle genellikle,
Olcegin yiiksek standartlar ve diizen boyutu uyumlu mitkemmeliyetcilik ile ¢eliski boyutu
ise uyumsuz miikemmeliyetgilik ile iliskili olarak degerlendirilmektedir. Slaney ve
digerlerinin (2001) gelistirmis oldugu APS-R miikemmeliyetgilik 6lgeginin Tiirkce
uyarlamas1 Sapmaz (2006) tarafindan gergeklestirilmistir. Tiirk¢e uyarlama ¢alismasinda
orijinal 6l¢ekte yiiksek standartlar, diizen ve geliski boyutlari altinda toplanan 23 madde,
yiiriitiilen faktor analizi ¢aligmasi sonucunda orijinal ¢alismadan farkli olarak dort boyut
altinda toplanmistir. Tiirk¢e uyarlamada ilave olan boyut, orijinal dlgekte 12 madde ile
Olgiilen c¢eliski boyutunda yer alan 6 maddeden olusmaktadir. Bu alti maddenin
olusturdugu boyuta Tiirkge uyarlama c¢aligmasinda “tatminsizlik” adi verilmistir
(Sapmaz, 2006). Boylece Tiirk¢e uyarlama ¢aligmasinda elde edilen 4 boyut i¢in 6lgegin
i¢ tutarliligina yonelik bulunan Cronbach Alfa degerleri; standartlar boyutu i¢in 0.72,
diizen boyutu icin 0.83, tatminsizlik boyutu i¢in 0.81, celiski boyutu i¢in 0.72 olarak
saptanmistir. Olgek maddeleri orijinal formdakine benzer sekilde 7°1i Likert

derecelendirmesi kullanilarak; “1-Tamamen Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kismen
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Katilmiyorum, 4-Bir Fikrim Yok, 5-Kismen katiliyorum, 6-Katiliyorum, 7-Tamamen
Katiliyorum” ifadeleri ile puanlanmaigtir.

3.3.4.6. Diger Degiskenler ve Olciimler

Arastirmaya katilan katilimcilarin “yas”, “cinsiyet”, “egitim durumu”, “calisilan
boliim” ve “calisma siiresinden” olusan demografik 6zellikleri l¢tilmiistiir.

3.3.5. Verilerin Analizi ve Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

Bu béliimde, ankette toplanan verilerin tanimlayic istatistikleri, verinin analiz yontemi
i¢cin uygunlugunun degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar, 61¢iim modelinin faktor yapisinin,
giivenilirliginin ve gecerliliginin dogrulanmasi ve yapisal modelin analiz edilmesi ile

ilgili asamalar agiklanacaktir.
3.3.5.1. Tanimlayic1 Istatistikler
Aragtirmaya katilan katilimcilarin demografik 6zellikleri Tablo 3.2’de sunulmustur.

Tablo 3.2: Katilimcilarin Demografik Dagilimi

YAS Yiizde Kisi Sayisi
30 ve alt1 8,8% 38
31-38 Arasi 47,9% 208
39-46 Arasi 31,1% 135
47-54 Arasi 10,6% 46
55 ve Uzeri 1,6% 7
CINSIYET

Erkek 76,7% 333
Kadin 23,3% 101
EGITIM

On Lisans 21,4% 93
Lisans 48,6% 211
Yiiksek Lisans 24,2% 105
Doktora 5,8% 25
GOREV SURESI

0-3 Y1l 10,4% 45
4-7 Y1l 13,4% 58
8-11 Y1l 32, 7% 142
12-15 Yil 24,9% 108
16 Y1l ve tizeri 18,7% 81
CALISTIGI BIRIM

Teknoloji / Operasyon / IT 52,3% 227
Satis / Pazarlama / Miisteri Iliskileri 27,9% 121
IK / Destek / Finans / Hukuk 4,8% 21
Diger 15,0% 65

144



Katilimcilarin %79 unun 31 - 46 yas araliginda oldugu, %76,7 sinin erkek oldugu,
%78,6’s1n1n lisans veya lisans iistii egitime sahip oldugu ve yaridan fazlasinin teknoloji,

operasyon veya bilgi teknolojileri (IT) alaninda ¢alistig1 goriilmektedir.
3.3.5.2. Veri Analizine Gecmeden Once Yapilan Kontroller

Veri analizlerine gecilmeden once, normal dagilim kontrolii, ¢ok degiskenli ug
degerlerin kontrolii, ¢oklu dogrusal baglantililik kontrolii ve dogrusallik varsayiminin

kontrolii saglanmuistir.
3.3.5.2.1. Normal Dagilim Kontrolii

Dogrulayici faktor analizine gegmeden once, model iginde yer alan degiskenlerin
parametrik analizlere uygunlugunu degerlendirmek iizere, normallik degerlendirmeleri
yapilmistir. Bu amagla carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri kontrol
edilmigtir.  Normal dagilim igin uygun aralikta olmayan degiskenler Tablo 3.3’te

sunulmustur.

Tablo 3.3: Normal Dagilimin Kontrolii: Uygun Olmayan Basiklik istatistikleri

. Minimum | Maksimum T- T-
Degigken Deger Deger Carpiklik [statistigi Basii s Istatistigi
TKRMY5 1 5 1,085 9,695 3,37 15,054
TKRMY4 1 5 1,782 15,925 4,12 18,405
TKRMY3 1 5 1,019 9,104 3,104 13,867
TKRMY?2 1 5 1,512 13,513 3,79 16,933
TKRMY1 1 5 1,232 11,01 3,098 13,842

MKY S6 1 5 -1,388 -12,403 3,492 15,601
TBDS3 1 5 -1,297 -11,592 3,521 15,732
TBDY3 1 5 -1,662 -14,852 4,906 21,917
TBDY?2 1 5 -1,651 -14,754 3,453 15,424

Verilerin normal dagilimi i¢in basiklik ve carpikliklarinin -3 ve +3 degerleri
arasinda olmast gerekmektedir. Genel olarak c¢arpiklik diizeyine iliskin sorun
goriilmezken, basiklik diizeyleri bazi 06l¢ek maddelerinde yiiksek bulunmustur.
Tiikenmislik degiskeninin ters kodlanan sorulardan olusan mesleki yetersizlik alt
boyutuna ait TKRMY1, TKRMY2, TKRMY3, TKRMY4, TKRMY5 maddeleri ile,
Temel benlik degerlendirmeleri degiskeninin genel 6zyeterlilik alt boyutuna ait TBDY?2,
TBDY3 maddeleri ve 6zsaygi alt boyutuna ait TBDS3 maddesinin basiklik diizeyleri 3’iin

tizerinde bulunmustur. Yiiksek basiklik degerleri yanitlayicilarin ¢ok fazla degisim
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gostermeyen belli bir ortalama deger iizerinden birbirine ¢ok yakin yanitlar verdigini
gostermektedir. Ilgili maddelerin icerikleri incelendiginde; “Isimde karsilastigim
problemleri etkili bir bi¢cimde ¢ozebilirim”, “Calistigim kuruma etkin bir katki
sagladigimi diisiiniiyorum”, “Bana gdre isimi iyi yapiyorum”, “Isimde kayda deger bir
seyler basardigimda kendimi canlanmis hissediyorum”, “Isimde kayda deger bircok sey
basardim”, “Ugrastifim zaman genelde basaririm”, “Isleri basariyla tamamlarim”,
“Sorunlarimin ¢oguyla basa c¢ikabilirim”, “YaptiZim her seyin en iyisini yapmaya
calisiim” gibi yanitlayicilarda sosyal begenirlik kaygisi olusturabilecek sorulardan
meydana geldigi goriilmektedir. Bu sorularin, yanitlayicilarin kendilerini begenilen ya da
istenilen ozelliklere sahip olarak gosterme egilimleri nedeniyle benzer olumlu skorlarla

olumlu yonde yanitlandig1 diisiiniilmektedir.

Tabachnick ve Fidell (2013) ise kabul edilebilir araligin -1,5 ve +1,5 oldugunu
savunmaktadir. George ve Mallery (2010) bir degiskenin normal dagilim1 saglayabilmesi
icin -2 ile +2 arasindaki carpiklik ve basiklik degerlerinin kabul edilebilir oldugunu
goriisiindedir. Hair, Black, Babin ve digerleri (2010) ¢arpikligin - 2 ile +2 araliginda ve
basikligin - 7 ile +7 araliginda olmasi durumunda verinin normal degerlendirilebilecegini
one stirmiistlir. Byrne (2010) basiklik degerinin +3 ile -3 araliginda normal oldugunu, 5’1
asan degerler i¢in normal olmayan dagilim olarak diisiiniilebilecegini dnermistir. Kline
(2016) carpiklik ve basiklik indeksi degerlerinin sirastyla mutlak deger olarak 3 ve 10'un
altinda olmasi durumunda verilerin normallikten sapmasinin siddetli olmadigini

savunmustur
3.3.5.2.2. Cok Degiskenli U¢ Degerler

Ug degerlerin tespitinde Mahalanobis uzaklig1 kriter olarak ele alinmistir. Her bir
yanitlayict i¢in hesaplanan Mahalanobis mesafelerinin ki-kare dagilimindaki olasiligt
dikkate alindiginda p<0,001 olasiliga sahip olan yanitlar u¢ degerler olarak belirlenmistir
(Biiyiikoztiirk, 2003). Buna gore 479 yanitlayici olan analizde, Mahalonobis mesafesi
acisindan ugdeger olarak degerlendirilen 45 yanitlayicinin vermis oldugu cevaplar analiz

disinda birakilmistir.
3.3.5.2.3. Coklu Dogrusal Baginti Kontrolii

Varyans Enflasyon Faktori (VIF) istatistigi, Olcek maddelerindeki ¢oklu
dogrusallig1 degerlendirmek igin kullanilmaktadir (Fornell & Bookstein, 1982). Hair ve
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arkadaslarina (2010) gore, VIF degeri 5'in altindaysa c¢oklu baglanti ciddi bir sorun
degildir. Tablo 3.4 ¢alismadaki gostergelerden 5’in {izerinde VIF degerine sahip olanlari

sunmaktadir.
Tablo 3.4: Coklu Dogrusallik Kontrolii
Madde Tolerance VIF
IAD2 0,196 5,095
TKS2 0,195 5,121
MKDZ2 0,158 6,345
MKDZzZ4 0,192 5,205
IKIAL 0,172 5,815
IKIAZ2 0,151 6,627
ITEIAC2 0,143 6,973
ITEIAC3 0,136 7,352
ITEIAC4 0,175 5,717

Tablo 3.4’te yer almayan diger her bir 6l¢cek maddesi igin VIF degeri, 6nerilen
esigin altindadir. Bazi arastirmacilart VIF degerinin en fazla 10 olabilecegini
savunmaktadir (Kennedy, 2008; Neter, 1996). SPSS programinda yapilan g¢oklu
dogrusallik kontrollerinde, VIF degeri 5’ten biiyilk oldugu icin ¢oklu dogrusallik
problemi goriilen, “Engelleyici Is Talepleri -Is Aile Catismasi” ortiik yapisina ait

ITEIAC3 maddesi analizler disinda birakilmastir.
3.3.5.2.4. Dogrusallik Varsayiminin Kontrolii

Yapisal modellerde 6nemli varsayimlardan birisi de bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki iliskilerin dogrusal 6zellik gostermesidir. Bu varsayimin kontrolii
icin SPSS programinda her bir ortiik degiskenin ortalama skorlari alinarak, bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasindaki iliskilerin dogrusallik varsayimi, bu ortalama skorlar
arasindaki dogrusal iligkilerinin etki derecelerinin diger olasi iligki egrilerinin etki
derecelerinden biiyiik olup olmadig: tizerinden test edilmistir. Bu kontroller neticesinde;

99 13 59 (13 b2 (15

“calisma hiz1”, “biligsel talepler”, “nicel talepler”, “yonetici destegi”, “isin anlami”,
“gelisme olanag1”, “miikemmeliyetcilik-celiski” bagimsiz degiskenleri i¢in ise adanma
bagiml degiskeni ile anlamli dogrusal iligkiler bulunmasina ragmen, etki derecelerinin
diger olas1 iliski egrilerinin etki derecesinden ¢ok giiclii/yliksek olmadigi dogrusal

iliskiler bulunmustur. Analizin ilerleyen asamalarinda bu faktorlerde yasanabilecek
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sorunlar i¢in bu durum dikkate alinacaktir. Analizlerde yer alan diger bagimsiz
degiskenlerin, ise adanma bagimli degiskeni ile yiiksek etki derecesine sahip anlamli

dogrusal iligkilere sahip olduklar1 goriilmiistiir.
3.3.5.3. Yapisal Esitlik Modellemesi ile Veri Analizi

Veri analizi ve sonuglar boliimiinde, Yapisal Esitlik Modellemesi teknigi
kullanilarak IBM® AMOS 24.0.0 programu ile yapilan analizlerden elde edilen sonuglar
ayrintili olarak sunulmustur. Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM), degiskenler arasindaki
iliskileri tanimlayarak, gézlemlenmeyen degiskenler (gizil veya ortiik degiskenler) ve
gozlenen degiskenleri (gostergeler) iceren, cok sayida istatistiksel modeli agiklamak i¢in
kullanilan istatistiksel bir modelleme teknigidir. Bazi durumlarda, yapisal bir teorinin
analizinde dogrulayic1 yaklasimin kullanildig istatistiksel bir metodoloji olarak da bilinir
(Byrne, 2010). YEM' de 6l¢iim modeli ve yapisal model olmak tizere iki 6nemli bilesen
vardir. Olgiim modeli, modelde kullanilan yapilarin giivenilirligini ve gecerliligini
belirlemektedir. Yapisal model ise hipotezler ile varsayilan iliskilerin anlamliligini tespit
etmektedir. Olgiim ve yapisal modelin her ikisinin de birlikte modele dahil edildigi tam

yapisal model, ortiik degiskenli YEM olarak bilinir (Eboli & Mazzulla, 2012).

Veri analizi ve sonuglar boliimiinde, oncelikle 6l¢iim modelinin ve sonrasinda
yapisal modelin degerlendirilmesi ile yapilan analizlerden elde edilen sonuglar ayrintili

olarak sunulacaktir.
3.3.5.4. Ol¢iim Modelinin Dogrulanmasi

Olgiim modelinin dogrulanmasi asamasinda Dogrulayici Faktdr Analizi (DFA),
Olclim asamasinda elde edilen gbzlenen verilerin, 6ne siiriilen modele uygunlugunu test
etmek icin kullanmilmaktadir. Aym1 zamanda oOl¢iim modelindeki yapilarin tek
boyutlulugunu, gegerliligini ve giivenilirligini degerlendirmek i¢in kullanilir. Yapisal
modeli test etmeden dnce 6l¢iim modelinde kullanilan yapilarin 6nerilen faktor yapilari,
dogrulayici faktdr analizi ile dogrulanmalidir. Olgiim modelinin yapisal modelden farki,
Olctim modelinde ortiik yapilar arasindaki iligkiler tanimlanamamaistir. Yapisal modelde
ise, belirli faktorler ve degiskenleri arasinda varsayimda bulunulan nedensellik iliskisine

yer verilir.
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3.3.5.4.1. Model Uyum Degerleri

Olgiim Modelinin dogrulayici faktdr analizleri AMOS 24 programinda maximum
likelihood tahmin metodu kullanilarak yapilmistir. Yapisal modele ge¢gmeden 6nce
gbzlenen veriye en iyl uyumu saglayacak, gecerlilik ve giivenilirlik kriterlerini saglayan
nihai Olgim modelini elde etmek amaglanmigtir. Modellerin uyum degerleri
degerlendirilirken kikare/serbestlik (CMIN/DF) derecesi orani, yaklasik hatalarin
ortalama karekokii (RMSEA), standartlastirilmis hata kareleri ortalamasinin karekokii
(SRMR) ve karsilastirmali uyum indeksi (CFI) degerleri kullanilmistir. Kline (2016)
tarafindan model uyum indisleri olarak, model ki-kare istatistigi, RMSEA, CFI ve
SRMR'nin raporlanmasini dnerilmektedir. Model uyum indisleri raporlanirken, Gaskin
ve Lim (2016) tarafindan olusturulan AMOS yazilimi eklentisinden elde edilen Tablo

3.5’te sunulan ¢ikt1 format1 kullanilmistir.

Tablo 3.5: Model Uyum Indisleri Degerlendirme Kriterleri

Olciim Kotii Uyum Kabul Edilebilir Uyum Cok Iyi Uyum
CMIN/DF >5 >3 >1
CFI <0.90 <0.95 >0.95
SRMR >0.10 >(0.08 <0.08
RMSEA >0.08 >0.06 <0.06
PClose <0.01 <0.05 >0.05

Tablo 3.5’te yer alan esik degerleri Hu ve Bentler’in (1999) makalesinden
alinmistir. Kriter olarak CFI 0.90 ve {izeri olmasi, RMSEA ’nin 0,06 veya daha diisiik
olmasi, SRMR degerinin 0,08’den kiigiik olmasi, PClose degerinin 0,05’ten biiyiik
olmasi, CMIN/DF oraninin 3 ile 1 arasinda bir degerde olmasi modelin iyi uyum

gostermesi bakimindan uygun kriterler olarak degerlendirilmistir (Hu & Bentler,1999).
3.3.5.4.2. Faktor yiikleri

Faktor yiikii, bagka bir deyisle standartlastirilmis yol katsayilari, korelasyon
matrisinde yer alan her bir 6lgek maddesinin, ait oldugu ortiik yap1 ile ne dlctide iliskili
oldugu anlamia gelmektedir. Faktor yiikleri -1.0 ile +1.0 arasinda degisebilir, yiiksek
mutlak degerler, maddenin ortiik yap1 ile daha yiiksek korelasyona sahip oldugunu

gosterir (Pett, Lackey & Sullivan, 2003, s. 299). Olcek maddelerinin faktor yiikii mutlak
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degeri ile ilgili olarak, genellikle 0.50 degerinden daha diisiik faktor yiikiine sahip dlgcek
maddelerinin, ilgili oldugu ortiik yapiy1 yeterince iyi temsil etmeyen bir madde olmasi
nedeniyle analiz disinda birakilmasi tavsiye edilmektedir (Hair ve digerleri, 2010). Baz1
arastirmacilar tarafindan bu esik deger 0,6 veya 0,7 olarak da ifade edilebilmektedir
(Field, 2005).

3.3.5.4.3. Yap1 Giivenilirligi

Giivenilirlik, bir 6l¢lim aracinin ne kadar istikrarli ve tutarli oldugu olarak
tanimlanir.  Giivenilirligin  6zii tekrarlanabilirliktir. Bir 0Olgegin tekrar tekrar
uygulandiginda, ayni sonuglar1 verip vermeyecegi sorusunun cevabini giivenirlilik diizeyi
vermektedir. Giivenilirligi saglamak i¢in en sik kullanilan iki yontem, Cronbach Alfa ve
Bilesik Giivenilirlik'tir (CR). Cronbach Apha istatistigi Lee Cronbach (1951) tarafindan
gelistirilmistir, i¢ tutarliligin bir dl¢ilistidiir, yani bir grup 6genin grup olarak ne kadar
yakindan iligkili oldugunu gésterir. Bilesik giivenilirlik de Cronbach Alpha'ya ¢ok benzer
sekilde, 6lgek maddelerindeki i¢ tutarliligin bir ol¢lisiidiir. Bir ortiik yapinin gostergesi
olarak kullanilan gozlenen degiskenler arasindaki paylasilan varyansin gostergesidir
(Fornell & Larcker, 1981). Bir 6l¢iim aracinin giivenilirlik kosulun saglamasi i¢in her iki
giivenilirlik gostergesinin de 0.70 esiginin iizerinde gilivenilirlik istatistigine sahip olmasi

beklenmektedir (Hair ve digerleri, 2010).
3.3.5.4.4. Yap1 Gegerliligi

Istatistiksel olarak AMOS programinda degerlendirilen 6lgiim modelinde yap1
gecerliligi, birlesim gegerliligi ve ayrisim gegerliliginin  saglanmasi1 kosuluyla
kurulmaktadir. Her iki gegerliligin saglanmasi durumunda 6l¢giim modelinde kullanilan

yapilarin gecerlilige sahip oldugundan bahsedebiliriz.
3.3.5.4.4.1. Birlesim Gegerliligi (Convergent Validity)

Birlesim gegerliligi, ayn1 kavrami 6lgen birden ¢ok 6l¢ek maddesinin birbiri ile
uyum i¢inde olma derecesidir. Birlesim gecerliligindeki temel diisiince, ayn1 kavrami
Olcen iki veya daha fazla 6l¢ek maddesinin, kavramin gecerli 6l¢iileri olmalar1 halinde
yiiksek oranda kovaryans gostermesi gerektigidir (Bagozzi & Phillips, 1991). Amosta
degerlendirilen 6l¢cim modelinde, ayn1 faktor altindaki gozlenen degiskenlerin birlesim
gecerliligini saglamalart AVE (Average Variance Extracted; Aciklanan Ortalama

Varyans) degeri ile kontrol edilmektedir. AVE degeri, bir ortiik yap1 altindaki gozlenen
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degiskenlerin faktor yiiklerinin ortalamasi alinarak hesaplanir. Birlesim gegerliliginin
saglanmasi i¢in esik deger; AVE degerinin 0,5 ten biiyiik olmasidir (Hair ve Digerleri;

2010).
3.3.5.4.4.2. Ayrisim Gegerliligi (Discriminant Validity)

Ayrisim gecerliligi, farkli yapilara ait 6lgtimlerin farkli olma derecesidir. Eger iki
veya daha fazla yap1 benzersiz kabul ediliyor ise, 0 zaman her birinin gecerli 6l¢timlerinin
cok yiiksek korelasyon gostermemesi gerekmektedir (Bagozzi & Phillips, 1991). Amosta
degerlendirilen 6l¢ctim modelinde farkli 6rtiik yapilarin, birbirinden ayrisan farkli yapilari
temsil ettigini gosterebilmek icin ayrisim  gegerliligi  kosulunun saglanmasi
gerekmektedir. Ayrisim gegerliliginin saglanabilmesi igin ilk kosul, bir ortiik yapiya ait
MSV (Maximum Shared Variance; Maksimum Paylasilan Varyans) degerinin, AVE
(Average Variance Extracted; Ac¢iklanan Ortalama Varyans) degerinden kii¢iik olmasidir
(MSV<AVE). Yani diger ortiik yapilar ile paylasilan varyansin, yapinin kendisi i¢inde
aciklanan ortalama varyanstan daha kiiciik olmas1 gerekmektedir. Ikinci olarak ayrigim
gecerliliginin saglanabilmesi i¢in Fornell ve Larcker (1981) kriteri kontrol edilmektedir.
Bu kritere gore, bir yapi i¢in hesaplanan AVE degerinin karekokiiniin, yapinin diger tim
yapilarla olan korelasyonundan biiylik olmast durumunda ayrisim gecerliligi kosulu
saglanmaktadir (Hair ve Digerleri; 2010). Ayrisim gegerliligine dair son kontrol edilecek
istatistik, Heterotrait- Monottrait (HTMT) oranidir. HTMT, yapilar arasindaki
korelasyonun tahminine dayalidir. Ancak, HTMT i¢in kabul edilecek esik degeri mevcut
literatiirde tartismalidir. Kline (2016) 0,85 veya daha diisiik bir esik Onerirken, Teo,
Srivastava ve Jiang (2008) 0,90 veya daha diisiik bir esik onermektedir.

3.3.5.5. Ol¢iim Modelinin Birinci Diizey Degiskenler I¢in Degerlendirilmesi

Bu ¢alismada 6ne siiriilen teorik yapilarin 6l¢iim modeli i¢in dogrulayici faktor
analizi, tim yapilarin topluca tek bir havuzda ele alindigi dogrulama metodu ile
yapilmistir (Pooled Confirmatory Factor Analysis). Boylece tiim yapilarin birbirinden
ayrisim gegcerliligini saglamis olmalar1 kontrol edilmistir. Oncelikle analizlerde yer alacak
olan tiim ortiik yapilar, bu yapilarin agikladiklar1 6lgek maddeleri ve her bir maddeye ait
6l¢iim hatalarin1 da igeren reflektif yapidaki kapsayict modelin AMOS 24.00 yazilimi
tizerinde, Sekil 3.2°deki gibi grafik gosterimi olusturulmustur. Daha sonra modelin veri

uyum indeksleri, Olciim maddelerin faktor yikleri, yapilarin ayrisim ve birlesim
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gecerlilikleri ve yapilarin giivenilirlikleri degerlendirilmistir. Modelin veri ile uyumunu
gdsteren uyum indeksleri Tablo 3.6°da yer almaktadir. Olgiim modeli i¢in elde edilen
model uyum indeksleri, CMIN/DF=2,046, RMSEA=0,049, ve PClose=0,948 degerleri
cok iy1 uyum degerleri gosterirken, CFI 0,811 ile kotii uyum, SRMR ise 0,085 degeri ile
kabul edilebilir uyum gostermistir.

Tablo 3.6: Birinci Diizey Ol¢iim Modeli Model Uyum Indisleri

Olciim Tahmin Esik Yorum
CMIN 10021,145 - -
DF 4897,000 -- --
CMIN/DF 2,046 1 ve 3 Arasi Cok Iyi Uyum
CFI 0,811 >0.95 Kot Uyum
SRMR 0,085 <0.08 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA 0,049 <0.06 Cok fyi Uyum
PClose 0,948 >0.05 Cok Iyi Uyum

Sekil 3.2: Birinci Diizey Ol¢iim Modelinin AMOS Grafik Gosterimi
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(Ortiik degiskenler arasi1 kovaryanslar gériiniimde sadelik saglamak icin gizlenmistir)

Sekil 3.2°deki modelde yer alan yapilarin, birlesim gegerliliginin
degerlendirilecegi AVE degerleri, faktor yiikleri ve bilesik gilivenilirliklerine iligkin CR
degerleri (composite reliability) Tablo 3.7°de sunulmaktadir. Olgek maddelerinin faktor
yiikler degerlendirildiginde arastirmada yer alan maddelerin bazilar1 tavsiye edilen 0.50
degerinden daha diisiik faktor yiikiine sahip oldugu goriilmektedir (Hair ve digerleri,
2010). Bu maddeler yap1 giivenirligi ve yap1 gegerliliginin de saglanamadig1 durumlarda,
diisiik faktor yiikiine sahip olanlardan baglamak suretiyle analizlerden ¢ikarilmigtir. Yapi
giivenirligi ve yap1 gecerliliginin saglandig1 durumlarda ise analizlere dahil edilmislerdir.
Olgiim modelinde degerlendirilen yapilara ait 6lgek maddelerinin faktér yiikleri Bo :
Standardize Yol Katsayilar1 yine Tablo 3.7°de sunulmustur. Esik deger olarak kabul
edilen 0.5’ten diisiik faktor yiikiine sahip maddeler kalin ve italik semboller ile

gosterilmistir.

Tablo 3.7°de ayrica yapilarin giivenirligine iliskin Cronbach Alfa ve bilesik
giivenilirlik sonuglar1 sunulmaktadir. Olgek yapilari icin Cronbach Alpha istatistikleri
0.70 ile 0,89 arasinda degisirken, bilesik giivenilirlik istatistikleri 0,689 ile 0,932 arasinda
degismektedir. “Is Kaynaklari-ise Etki” (IKIET) faktorii” 0,689 bilesik giivenirlik
istatistigine sahip olup, 0,70 esik degerinin altinda kalarak gerekli kosulu saglamamastir.
Bu faktoriin Cronbach Alfa degeri de 0,70 diizeyindedir. Diger faktorlerin giivenirlik
kosulunu sagladigi goriilmektedir. Faktorlerin birlesim gecerliligine iliskin Aciklanan
Ortalama Varyans (AVE) degerleri Tablo 3.7°den kontrol edildiginde, “Meydan
Okuyucu Is Talepleri- Bilissel Talepler” (MOBT),” Is Kaynaklari-ise Etki” (IKIET),
“Miikemmeliyetcilik -Yiiksek Standartlar” (PMKYS), “Mikemmeliyetcilik-Celiski”
(NMK1), “Temel Benlik Degerlendirmeleri” (BKTBD), “Tiikkenmislik-Mesleki
Yetersizlik” (TKMYT) ortiik degiskenleri icin AVE degerlerinin 0,5 esik degerinin
altinda kaldig1 goriilmektedir.
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Tablo 3.7: Birinci Diizey Olgiim Modeli: Yapilarin Faktor Yiikleri, Cronbach Alfa ve Bilesik Giivenilirlikleri

Ortiik Degisken Cronbach Alpha CR AVE Madde Yol Faktor B0 B1 SE. CR. P

Engelleyici Is Talepleri -Rol 0,80 0,813 0,597 ITERC3  <-- ENRC 0851 1

(atiymasi ITERC2 <-- ENRC 0,835 0,929 0,05 18,669 <0,001
ITERCI  <-- ENRC 0,607 0,751 0,056 13,414 <0,001

Engelleyici Is Talepleri -Rol 0,78 0,798 0,571 ITERRB3 <--- ENRB 0,802 1

Belirsizligi ITERRB2 < ENRB 0,809 1,084 0062 17,426 <0,001
ITERRB1 <-- ENRB 0,645 0,853 0,062 13,818 <0,001

Engelleyici Is Talepleri -is 0,73 0,753 0,512 ITEGVN3 <--- ENIGV 0555 1

Guivencesizlifi ITEGVN2 < ENIGV 0872 1,495 0,133 11,205 <0,001
ITEGVN1 <-- ENIGV 0,684 1,091 0,103 10,618 <0,001

Engelleyici Is Talepleri -Is 0,89 0,9 0,657 ITEIACS <--- ENIAC 0,786 1

Aile Catismas ITEIAC4 <~ ENIAC 0,876 1,173 0,053 22,038 <0,001
ITEIAC3 < ENIAC 0,934 1,258 0,052 24,064 <0,001
ITEIAC2 < ENIAC 0,925 1,222 0,051 23,736 <0,001
ITEIACL < ENIAC 0,412 0518 0,057 9,066 <0,001

Engelleyici Is Talepleri - 0,76 0,774 0,538 ITEDT3 <--- ENDT 0811 1

Duygusal Talepler ITEDT2  <- ENDT 0575 0774 0063 12264 <0,001
ITEDTL  <-- ENDT 0,791 0,895 0,052 17,301 <0,001
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Tablo 3.7: Birinci Diizey Olgiim Modeli: Yapilarin Faktor Yiikleri, Cronbach Alfa ve Bilesik Giivenilirlikleri- Devami

Ortiik Degisken Cronbach Alpha CR AVE Madde Yol Faktor Bo B1 S.E. C.R. P

Meydan Okuyucu Is Talepleri 0,71 0,728 0,406 ITMBT4 <--- MOBT 0516 1

- Biligsel Talepler ITMBT3  <-— MOBT 0579 1,176 0,132 8929 <0,001
ITMBT2  <--- MOBT 0,749 1,159 0,114 10,177 <0,001
ITMBT1  <--- MOBT 0,679 1,099 0,113 9,744 <0,001

Meydan Okuyucu Is Talepleri 0,88 0,883 0,717 ITMCH3 <--- MOCH 0882 1

-Caligma Hizi ITMCH2  <--- MOCH 0,884 0,948 0,039 24,04 <0,001
ITMCH1  <-- MOCH 0,769 081 004 19,995 <0,001

Meydan Okuyucu Is Talepleri 0,79 0,806 0,583 ITMNT3 <--- MONT 0,66 1

-Nicel Talepler ITMNT2  <— MONT 0873 1,325 0,091 14,613 <0,001
ITMNT1  <--- MONT 0,742 1,168 0,086 13,538 <0,001

Is Kaynaklar1 - Gelisme 0,81 0,821 0,539 IKGO1 <--- IKGO 0,732 1

Olanag: IKGO2 <— IKGO 076 0961 0061 15653 <0,001
IKGO3 < |IKGO 0,846 1,202 0,07 17,19 <0,001
IKGO4 < IKGO 0574 0,736 0,062 11,819 <0,001

Is Kaynaklari - Ise Etki 0,70 0,689 0,358 IKET1 <--- IKIET 0637 1
IKET2 < IKIET 0535 1,131 0,122 9,284 <0,001
IKET3 < IKIET 0559 1,073 0,112 9,598 <0,001
IKET4 < IKIET 0,654 1241 0,116 10,739 <0,001
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Tablo 3.7: Birinci Diizey Olgiim Modeli: Yapilarin Faktor Yiikleri, Cronbach Alfa ve Bilesik Giivenilirlikleri- Devami

Ortiik Degisken Cronbach Alpha CR AVE Madde Yol Faktor Bo B1 S.E. C.R. P

Is Kaynaklar1 - Topluluk 0,84 0,854 0,664 IKTD1 <--- |IKTD 0,828 1

Duygusu IKTD2 <-- IKTD 0906 1,115 0,053 21,142 <0,001
IKTD3 <-- |IKTD 0,696 092 0,056 16,294 <0,001

Is Kaynaklarl-isinAnlaml 0,89 0,904 0,76 IKIAl <--- IKIA 0,903 1
IKIA2 <- IKIA 0929 1,026 0,032 31,592 <0,001
IKIA3 < IKIA 0,775 0,833 0,038 22,044 <0,001

Is Kaynaklar1 - Yonetici 0,79 0,805 0,579 IKYD1 <--- |KYD 0,737 1

Destegi IKYD2 < IKYD 0,769 0,868 0,061 14,195 <0,001
IKYD3 < IKYD 0,777 0,883 0,062 14,257 <0,001

Bireysel Talepler- 0,85 0,866 0,486 MKYS1 <--- PMKYS 0,642 1

g’{gﬁg;:g“yet?“ik ~Yitksek MKYS2  <— PMKYS 0537 0,901 0,087 10,413 <0,001
MKYS3 <---  PMKYS 0,792 1,219 0,085 14,313 <0,001
MKYS4 <  PMKYS 0,737 1,263 0,093 13,554 <0,001
MKYS5 < PMKYS 082 1,164 0,079 14,683 <0,001
MKYS6 < PMKYS 0774 1,025 0,075 13597 <0,001
MKYS7 <---  PMKYS 0,558 0,904 0,084 10,771 <0,001

Bireysel Talepler- 0,93 0,932 0,773 MKDZ1 <--- PMKDZ 0,849 1

Mikemmeliyeteilik - Diizen MKDZ2  <- PMKDZ 0928 1,058 0038 27,7 <0,001
MKDZ3  <-- PMKDZ 0,857 1,051 0,044 24,108 <0,001
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Tablo 3.7: Birinci Diizey Olgiim Modeli: Yapilarin Faktor Yiikleri, Cronbach Alfa ve Bilesik Giivenilirlikleri- Devami

Ortiik Degisken Cronbach Alpha CR AVE Madde Yol Faktor Bo B1 S.E. C.R. P
MKDZ4 <--- PMKDZzZ 0,881 1,008 0,04 25,348 <0,001

Bireysel Talepler- 0,86 0,85 0,346 MKCL1 <--- NMK1 0421 0,696 0,083 8,373 <0,001

Miukemmeliygiiglt -C el MKCL2 < NMK1 0286 0426 0073 5828 <0,001
MKCL3 <--- NMK1 0,384 0,627 0,082 7,692 <0,001
MKCL4 <--- NMK1 0,369 05542 0,073 7,417 <0,001
MKCL5 <--- NMK1 0,367 0,534 0,072 7,371 <0,001
MKCL6 <---  NMK1 0,434 0,602 0,07 8,616 <0,001
MKCL7 <--- NMK1 0,637 1
MKCLS8 <--- NMK1 0,687 1,102 0,086 12,816 <0,001
MKCL9 <--- NMK1 0,811 1,309 0,09 14,539 <0,001
MKCL10 <-- NMK1 0,833 1,314 0,089 14,817 <0,001
MKCL11  <--- NMK1 0,756 1,027 0,074 13,802 <0,001
MKCL12 <-- NMK1 0,695 1,048 0,081 12,926 <0,001

Bireysel Kaynaklar - Temel 0,81 0,82 0,281 TBDRD1 <--- BKTBD 0,562 1

Benlik Degerlendirmeleri TBDRD2  <-—- BKTBD 0669 1,233 0,111 11,089 <0,001
TBDRD3  <--- BKTBD 0,638 1,207 0,112 10,75 <0,001
TBDY1 <--- BKTBD 0,398 0,694 0,092 7,523 <0,001
TBDY?2 <--- BKTBD 0,412 0,587 0,076 7,737 <0,001
TBDY3 <--- BKTBD 0,51 0,641 0,07 9,164 <0,001
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Tablo 3.7: Birinci Diizey Olgiim Modeli: Yapilarin Faktor Yiikleri, Cronbach Alfa ve Bilesik Giivenilirlikleri- Devami

Ortiik Degisken Cronbach Alpha CR AVE Madde Yol Faktor Bo B1 S.E. C.R. P
TBDSLI  <- BKTBD 0,627 0,804 0076 10,619 <0,001
TBDRS2 <- BKTBD 0548 079 0082 9,663 <0,001
TBDS3  <- BKTBD 0562 0,688 007 9,844 <0,001
TBDRK1 <- BKTBD 0465 0771 009 8529 <0,001
TBDK2  <- BKTBD 0415 0,652 0084 7,782 <0,001
TBDRK3 < BKTBD 0464 0814 0096 8514 <0,001

Ise Adanma -Dinglik 0,86 0,885 0,721 IAD2 <--- |ADNC 0,902 0,946 0,045 21,08 <0,001
IAD1 <— IADNC 0,874 0954 0,047 20,371 <0,001
IAD3 <— IADNC 0,766 1

ise Adanma -Adanma 0,85 0,868 0,689 IAA2 <— IAAD 0875 1,119 0,056 19,866 <0,001
IAAL <—- IAAD 0,861 1,001 0,051 19,505 <0,001
IAA3 <— IAAD 0747 1

fse Adanma - Biitiinlesme 0,75 0,811 0,603 1AB2 <— IABT 0874 1,026 0047 21,627 <0,001
IAB1 <— IABT 0497 0,717 0,065 11,098 <0,001
IAB3 <— IABT 0893 1

Tikenmislik - Duygusal 0,85 0,858 0,553 TKD1 <— TKDT 0771 1

Titkenme TKD2 <—- TKDT 0571 068 0,053 12,88 <0,001
TKD3 <— TKDT 0,812 1,058 0,054 19,455 <0,001
TKD4 <— TKDT 065 0841 0,056 14,917 <0,001

158



Tablo 3.7: Birinci Diizey Olgiim Modeli: Yapilarin Faktor Yiikleri, Cronbach Alfa ve Bilesik Giivenilirlikleri- Devami

Ortiik Degisken Cronbach Alpha CR AVE Madde Yol Faktor Bo B1 S.E. C.R. P
TKD5 <- TKDT 0872 112 0053 2132 <0,001

Tiikenmislik - Duyarsizlagma 0,87 0,875 0,64 TKS4 < TKDY 0708 1
TKS3 <— TKDY 0709 1,1 0073 14991 <0,001
TKS2 <- TKDY 0887 1,569 0,084 18,706 <0,001
TKS1 < TKDY 0876 1612 0087 18485 <0,001

Tikenmislik -  Mesleki 0,81 0,828 0449 TKRMY1 < TKMYT 0632 1

Yetersizlik TKRMY2 < TKMYT 0704 1,156 0091 12,711 <0,001
TKRMY3 < TKMYT 0,705 0,948 0,075 12,721 <0,001
TKRMY4 < TKMYT 0485 0,785 0,084 9,335 <0,001
TKRMY5 < TKMYT 0,684 0,999 008 12,433 <0,001
TKRMY6  <-  TKMYT 0774 1,09 008 13,629 <0,001

Not: CR: Bilesik Giivenilirlik Katsayisi, AVE: Ag¢iklanan Ortalama Varyans, fo: Standardize Yol Katsayisi (Faktor Yiikii), f1: Standardize
Olmayan Yol Katsayisi, S.E: Standart Hata, C.R: t-degeri, P: Istatistiksel Anlamlilik Diizeyi
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Ayrisim gecerliliklerinin degerlendirilebilmesi icin Ortiik yapilar arasindaki iliski
diizeylerini gosteren Korelasyon Matrisi, Agiklanan Ortalama Varyans (AVE) ve
Maksimum Paylasilan Varyans (MSV) degerleri, Tablo 3.8’de sunulmustur. Ayrica
ayrisim gecerliliklerinin HTMT oran1 kriterine (Heterotrait-Monotrait Ratio) gore

degerlendirilebilmesi i¢in HTMT oranlar1 Tablo 3.9°da sunulmaktadir.

Ayrisim gegerliligi konusunda, MSV<AVE kosulunu saglamayan degiskenler
“Tiikenmislik-Mesleki Yetersizlik” (TKMYT), “Bireysel Kaynaklar-Temel Benlik
Degerlendirmeleri” (BKTBD), ve “Is Kaynaklari-Ise Etki” (IKIET) boyutlaridir.

Olgiim modelinde ayrisim gegerliligi, Fornell ve Larcker Kriterine gore
degerlendirildiginde  ise, asagidaki  yapilar arasinda ayrisim  gegerliligi
saglanamamaktadir. “Ise Adanma-Dinglik” (IADNC) boyutu ve “Ise Adanma-Adanma”
(IAAD) boyutlar1 icin AVE degerlerinin karekdkii, birbirleri ile olan korelasyonlarindan
daha kiiciik bulunmustur. Benzer sekilde “Tiikenmislik-Duygusal Tiikenme” (TKDT)
boyutu ve “Tiikenmislik-Duyarsizlagma” (TKDY) boyutlar1 i¢cin AVE degerlerinin
karekokii, birbirleri ile olan korelasyonlarindan daha kiiciik bulunmustur. “Is Kaynaklari-
Ise Etki” (IKIET) boyutu igin AVE degerinin karekokii, “Is Kaynaklari-Gelisme Olanag1”
(IKGO) boyutu ile olan korelasyonundan daha kiigiik bulunmustur. Son olarak “Bireysel
Kaynaklar-Temel Benlik Degerlendirmeleri” (BKTBD) ortiik yapist i¢in AVE degerinin
karekokii, “Miikemmeliyetcilik-Yiiksek Standartlar”, “Ise Adanma — Dinglik”, “Ise
Adanma — Adanma”, ve “Is Kaynaklari- Isin Anlam1” yapilar1 (PMKYS, IADNC, IAAD
ve IKIA) ile olan korelasyonundan daha kiiciik bulundugu i¢in Fornell ve Larcker

Kriterine gore ayrisim gecerliligini saglamamuistir.

HTMT kriterine gore de ayrisim gecerliliginin analizi gergeklestirilmis, 0.90
esiginin lizerinde kalan degerler kontrol edilerek sonuglar Tablo 3.9’da sunulmustur. Bu
sonuclara gore “Ise Adanma -Dinglik” ve “Ise Adanma -Adanma” (IADNC — IAAD)
boyutlart ile “Tiikenmislik- Duygusal Tikenme” — “Tiikenmislik — Duyarsizlagma”
(TKDY — TKDT) boyutlar1 arasinda HTMT oranlarinin sirasiyla 0,913 ve 0,945 oldugu
ve 0,90 esik degerinin iizerinde degerlere sahip olarak ayrisim gegerliligi kosulunu

saglamadiklar1 goriilmiistiir.

Tiim bu sonuglara gore, birinci diizey modelde yeterli gegerlilik ve giivenilirlik

saglamayan yapilara iligskin gériilen problemler ise Tablo 3.10’da 6zetlenmistir.
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Tablo 3.8: Birinci Diizey Ol¢iim Modeli Korelasyon Matrisi ve Yapilarmn Giivenilirlikleri

AVE MSV MOCH MONT ENRC ENRB ENIGV ENIAC PMKYS
MOCH 0,717 0,313 0,847
MONT 0,583 0,33 0,404*** 0,764
ENRC 0,597 0,389 0,247*** 0,493*** 0,773
ENRB 0,571 0,502 -0,0891 0,117* 0,308*** 0,756
ENIGV 0,512 0,263 0,203*** 0,264*** 0,441*** 0,316*** 0,715
ENIAC 0,657 0,435 0,325*** 0,525*** 0,528*** 0,300*** 0,513*** 0,81
PMKYS 0,486 0,386 0,133* -0,200*** -0,205*** -0,310*** -0,231*** -0,180*** 0,697
IADNC 0,721 0,762 0,083 -0,144** -0,298*** -0,458*** -0,269*** -0,379*** 0,251***
IAAD 0,689 0,762 0,059 -0,183*** -0,269*** -0,503*** -0,294*** -0,376*** 0,304***
IABT 0,603 0,427 0,201*** -0,068 -0,140** -0,336*** -0,172** -0,118* 0,282***
TKDT 0,553 0,941 0,174*** 0,389*** 0,492*** 0,429*** 0,469*** 0,605*** -0,367***
TKDY 0,64 0,941 0,102* 0,299*** 0,455*** 0,458*** 0,380*** 0,511*** -0,324***
TKMYT 0,449 0,549 -0,233*** 0,054 0,147** 0,548*** 0,198*** 0,177*** -0,368***
PMKDZ 0,773 0,276 0,101* -0,186*** -0,131* -0,157** -0,053 -0,053 0,525***
NMK1 0,346 0,121 0,056 0,089t 0,226*** 0,322*** 0,193*** 0,213*** 0,046
IKGO 0,539 0,509 0,132* 0,036 -0,141* -0,557*** -0,236*** -0,240*** 0,243***
IKIET 0,358 0,451 -0,106F -0,079 -0,162** -0,590*** -0,295*** -0,256*** 0,156**
IKTD 0,664 0,298 0,065 -0,119* -0,237*** -0,546*** -0,310*** -0,350*** 0,179***
IKIA 0,76 0,509 0,062 -0,085 -0,259*** -0,708*** -0,335*** -0,343*** 0,328***
IKYD 0,579 0,122 0,06 0,07 -0,165** -0,316*** 0,012 -0,167** 0,016
BKTBD 0,281 0,507 0,049 -0,328*** -0,383*** -0,523*** -0,453*** -0,469*** 0,621***
MOBT 0,406 0,313 0,560*** 0,356*** 0,171** -0,383*** -0,024 0,174** 0,263***
ENDT 0,538 0,435 0,222*** 0,574*** 0,623*** 0,218*** 0,496*** 0,659*** -0,266***

Not: AVE: Acgilanan Ortalama Varyans, MSV: Paylasilan Maksimum Varyans, Kosegende kalin semboller ile yer alan degerler AVE degerinin karekokiidiir.

Korelasyonlarin Anlamlilik Diizeyleri: 1 p < 0.100, * p < 0.050, ** p < 0.010, *** p < 0.001
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Tablo 3.8: Birinci Diizey Ol¢iim Modeli Korelasyon Matrisi ve Yapilarin Giivenilirlikleri- Devami

AVE MSV IADNC IAAD IABT TKDT TKDY TKMYT | PMKDZ NMK1
IADNC 0,721 | 0,762 0,849
IAAD 0,689 [ 0,762 [ 0,873*** 0,83
IABT 0,603 [ 0,427 [ 0,535*** | 0,653*** 0,776
TKDT 0,553 [ 0,941 [ -0,683*** | -0,764*** [ -0,405*** 0,744
TKDY 0,64 0,941 | -0,601*** | -0,710*** | -0,412*** | 0,970*** 0,8
TKMYT 0,449 [ 0,549 [ -0,611*** | -0,741*** [ -0,614*** | 0,466*** | 0,500*** 0,67
PMKDZ 0,773 | 0,276 [ 0,160** | 0,232*** [ 0,184*** | -0,261*** | -0,252*** | -0,230*** 0,879
NMK1 0,346 [ 0,121 [ -0,265*** | -0,290*** | -0,143** | 0,244*** | 0,253*** | 0,338*** 0,044 0,588
IKGO 0,539 [ 0,509 [ 0,457*** | 0,535*** [ 0,406*** | -0,401*** | -0,436*** | -0,546*** 0,109* | -0,202***
IKIET 0,358 [ 0,451 [ 0,441*** | 0,460*** [ 0,232*** | -0,370*** | -0,382*** | -0,441*** 0,008 -0,276***
IKTD 0,664 | 0,298 | 0,470*** [ 0,418*** | 0,264*** | -0,371*** | -0,326*** | -0,370*** [ 0,137** [ -0,286***
IKIA 0,76 0,509 | 0,580*** [ 0,700*** | 0,428*** | -0,613*** | -0,649*** | -0,602*** [ 0,205*** | -0,287***
IKYD 0,579 [ 0,122 | 0,211*** | 0,180** 0,05 -0,128* -0,165** -0,131* -0,059 -0,114*
BKTBD 0,281 | 0,507 | 0,601*** [ 0,652*** | 0,434*** | -0,712*** | -0,640*** | -0,632*** | 0,435*** | -0,348***
MOBT 0,406 | 0,313 [ 0,302*** | 0,363*** | 0,392*** -0,099+ -0,161** | -0,516*** | 0,216*** | -0,137*
ENDT 0,538 | 0,435 [ -0,387*** | -0,378*** | -0,131* 0,637*** | 0,592*** [ 0,212*** | -0,157** | 0,186***

Not: AVE: Agilanan Ortalama Varyans, MSV: Paylasilan Maksimum Varyans, Késegende kalin semboller ile yer alan degerler AVE degerinin karekokiidiir.
Korelasyonlarin Anlamlilik Diizeyleri: 1 p < 0.100, * p < 0.050, ** p < 0.010, *** p < 0.001
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Tablo 3.8: Birinci Diizey Ol¢iim Modeli Korelasyon Matrisi ve Yapilarin Giivenilirlikleri- Devami

AVE | MSV IKGO IKIET IKTD IKIA IKYD BKTBD MOBT [ ENDT
IKGO 0,539 | 0,509 0,734
IKIET 0,358 | 0,451 | 0,672*** 0,598
IKTD 0,664 | 0,298 [ 0,465*** | 0,447*** 0,815
IKIA 0,76 | 0,509 | 0,714*** | 0,583*** [ 0,527*** 0,872
IKYD 0,579 | 0,122 | 0,350*** | 0,294*** | 0,315*** | 0,278*** 0,761
BKTBD | 0,281 | 0,507 | 0,443*** | 0,432*** [ 0,450*** | 0,563*** | 0,160** 0,53
MOBT 0,406 | 0,313 [ 0,490*** | 0,318*** | 0,246*** | 0,471*** | 0,1171 | 0,256*** 0,637
ENDT 0,538 | 0,435 [ -0,173** | -0,186** | -0,265*** | -0,320*** | -0,122* | -0,527*** | 0,227*** | 0,734

Not: AVE: Agilanan Ortalama Varyans, MSV: Paylasilan Maksimum Varyans, Kosegende kalin semboller ile yer alan degerler AVE

degerinin karekokiidiir. Korelasyonlarin Anlamlilik Diizeyleri: #p < 0.100, * p < 0.050, **p < 0.010, *** p < 0.001
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Tablo 3.9: Birinci Diizey Olgiim Modelinde Ayrisim Gegerliligi (HTMT Orani Tablosu)

MOCH | MONT | ENRC | ENRB | ENIGV | ENIAC | PMKYS | IADNC | IAAD | IABT | TKDT | TKDY | TKMYT | PMKDZ | NMK1 | IKGO | IKIET | IKTD | IKIA | IKYD | BKTBD | MOBT | ENDT
MOCH
MONT 0,37
ENRC 0,258 | 0,516
ENRB 0,128 | 0,136 | 0,294
ENIGV 0,203 0,3 0,442 | 0,35
ENIAC 0,354 | 0,558 | 0,567 | 0,283 | 0,571
PMKYS | 0,119 | 0,233 | 0,199 | 0,33 0,247 0,175
IADNC 0,081 | 0,201 | 0,288 | 0,504 | 0,299 0,363 0,248
IAAD 0,074 | 0,208 | 0,244 | 0,547 03 0,334 0,305 0,913
IABT 0,186 | 0,172 | 0,157 | 0,433 | 0,258 0,154 0,32 0,701 | 0,802
TKDT 0,195 | 0,455 | 0,514 | 0,425 | 0,469 0,607 0,382 0,72 0,74 0,51
TKDY 0,108 | 0,345 | 0,477 | 0,521 | 0,395 0,472 0,345 0,632 | 0,739 | 0,521 | 0,945
TKMYT | 0,226 | 0,108 | 0,137 | 0,582 0,23 0,17 0,372 0,651 | 0,791 | 0,732 | 0,458 | 0,563
PMKDZ | 0,094 | 0,242 | 0,136 | 0,163 | 0,049 0,064 0,525 0,174 0,24 0,2 0,263 | 0,277 0,232
NMK1 0,002 | 0,195 | 0,281 | 0,421 0,3 0,299 0,071 0,412 | 0,458 | 0,372 | 0,389 | 0,398 0,482 0,024
IKGO 0,165 | 0,047 | 0,071 | 0,615 | 0,238 0,196 0,263 0,463 | 0,558 | 0,468 | 0,338 | 0,464 0,583 0,128 0,315
IKIET 0,113 0,05 0,095 | 0,552 | 0,273 0,223 0,137 0,406 | 0,434 | 0,28 | 0,316 | 0,382 0,419 0,004 0,33 | 0,674
IKTD 0,084 | 0,136 | 0,219 | 0,578 | 0,339 0,351 0,183 0,509 | 0,466 | 0,355 | 0,374 | 0,377 0,417 0,134 0,361 | 0,501 | 0,453
IKIA 0,073 | 0,143 | 0,265 | 0,773 | 0,332 0,342 0,364 0,648 | 0,769 | 056 | 0,613 | 0,712 0,645 0,232 0,415 | 0,732 | 0,573 | 0,604
IKYD 0,061 | 0,081 | 0,142 | 0,319 | 0,017 0,163 0,018 0,217 | 0,199 | 0,053 | 0,132 | 0,16 0,142 0,06 0,118 | 0,353 | 0,305 | 0,325 | 0,291
BKTBD 0,022 | 0,375 | 0,381 | 0,547 | 0,486 0,455 0,636 0,61 0,663 | 0,534 | 0,722 | 0,669 0,642 0,445 0,533 | 0,456 | 0,418 | 0,473 | 0,605 | 0,162
MOBT 0,543 | 0,328 | 0,197 | 0,422 | 0,025 0,187 0,259 0,317 | 0,403 | 0,421 | 0,087 | 0,176 0,533 0,192 0,196 | 0,601 | 0,383 | 0,276 | 0,503 | 0,149 | 0,255
ENDT 0,224 0,6 0,626 | 0,182 | 0,481 0,659 0,252 0,361 | 0,328 | 0,136 | 0,617 | 0,551 0,191 0,153 0,227 | 0,101 | 0,124 | 0,233 | 0,313 | 0,115 0,47 0,278
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Tablo 3.10: Birinci Diizey Olgiim Modeli Dogrulayict Faktér Analizinde Gériilen Problemler

Yap1 Adx

Kisaltma

Yapi Gegerliligi ve Giivenilirligi ile Tlgili Tespit Edilen Problemler

Bilesik Giivenilirlik Kosulunu (CR> 0.70) Saglamamistir (CR= 0.689).
Birlesim Gegerliligi kosulunu (AVE>0.5) saglamamistir (AVE=0.358).

Is Kaynaklari- Ise Etki IKIET |Ayrisim Gegerliligi kosulunu (MSV<AVE) saglamamistir (MSV=0.451).
IKIET ile IKGO arasinda Fornell ve Larcker (1981) Ayrisim Gegerliligi kosulu
saglanamamugtir.

%elzg?e II{ Okuyucu Is Talepleri- Biligscl MOBT |Birlesim Gegerliligi kosulunu (AVE>0.5) saglamamistir (AVE=0.406).

Miikemmeliyetcilik -Yiiksek Standartlar PMKYS |Birlesim Gegerliligi kosulunu (AVE>0.5) saglamamistir (AVE=0.486).

Miikemmeliyetcilik -Celiski NMK |Birlesim Gegerliligi kosulunu (AVE>0.5) saglamamaistir (AVE= 0.346).
Birlesim Gegerliligi kosulunu (AVE>0.5) saglamamistir (AVE= 0.281).

Bireysel Kaynaklar- Temel Benlik BKTED Ayrisim  Gegerliligi kosulunu (MSV<AVE) saglamamistir (MSV=0.507).

Degerlendirmeleri BKTBD ile PMKYS, IAAD, IADNC ve IKIA arasinda Fornell ve Larcker
(1981) Ayrisim Gegerliligi kosulu saglanamamstir

. i . - Birlesim Gegerliligini saglamamistir (0.449). Ayrisim Gegerliligi kosulu

Tiikenmislik- Mesleki Yetersizlik TKMYT (MSV<AVE) saglanamamistir (MSV=0.549).

fse Adanma- Adanma IAAD IAAD .11?' IADNC avrasmda Fornell ve Larcker (1981) ve HTMT Ayrisim
Gegerliligi kosulu saglanamamustir.

Tiikenmislik- Duyarsizlik TKDY TKDY ile TKDT arasinda Fornell ve Larcker (1981) ve HTMT Ayrisim

Gegerliligi kosulu saglanamamustir.
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3.3.5.6. Birinci Diizey Olciim Modelinde Gériilen Problemler i¢in Uygulanan
Degisiklikler

Is Kaynaklari- Ise Etki ortiik yapisini 6lgiimiinde kullanilan IKIET1, IKIET2,
IKIET3, IKIET4 6l¢ek maddelerinin faktor yiiklerinin 0,654 — 0,535 arasinda diisiik
faktor yiiklerine sahip olmasi nedeniyle bu yapi i¢in birlesim gecerliligi ve bilesik

giivenilirlik kosulunu saglanamamaistir, bu nedenle bu yap1 analiz disinda birakilmastir.

“Meydan Okuyucu Is Talepleri- Bilissel Talepler” boyutunda birlesim gegerligini
saglayabilmek i¢in sirasiyla 0,516 ve 0,579 diizeyinde diisiik faktor yiikiine sahip
ITMBT3 ve ITMBT4 maddeleri analiz digsinda birakilmistir.

“Miikemmeliyetgilik -Yiiksek Standartlar” boyutunda birlesim gecerligini
saglayabilmek icin sirasiyla 0,642, 0,537 ve 0,558 diizeyinde diisiik faktor yiikiine sahip
MKYS1, MKYS2 ve MKYS7 maddeleri analiz disinda birakilmistir.

“Miikkemmeliyet¢ilik-Celiski” boyutu ile temsil edilen negatif (olumsuz)
miikkemmeliyet¢ilik ile ilgili yapr birlesim gegerliligini saglamamistir. Yapiya iligkin
maddeler SPSS programinda agiklayici faktor analizine tabii tutuldugunda, bu yapinin iki
ayri faktorden meydana geldigi gériilmiistiir. Bu nedenle MKCL1-MKCL6 maddeleri ve
MKCL7-MKCL12 maddelerinden olusan, sirasiyla “Miikemmeliyetcilik-Celigki”
(NMKC1) ve “Miikemmeliyetcilik-Tatminsizlik” (NMKC2) olarak adlandirilan iki ayri
alt boyut olusturulmustur. Sapmaz (2006) ve Ulu (2007) tarafindan yapilan ¢caligmalarda
da benzer sekilde miikkemmeliyetgiligin ¢eliski boyutundaki maddelerinin analizinde iki
ayrt boyut elde edilmistir. Bu boyutlardan “Miikemmeliyetcilik-Celiski” (NMKC1)
olarak adlandirilan boyutta birlesim gegerliligini saglayabilmek i¢cin MKCL1 ve MKCL3

maddeleri analiz disinda birakilmistir.

Tiikenmiglik- Mesleki Yetersizlik boyutunda birlesim gegerligini saglayabilmek
i¢in 0,632 ve 0,485 diizeyinde diisiik faktor yiikiine sahip TKMY 1 ve TKMY4 maddeleri

analiz disinda birakilmistir.

“Ise Adanma-Adanma” ve “Ise Adanma-Dinglik” alt boyutlar1 arasinda Fornell ve
Larcker (1981) ve HTMT kriterine gére ayrisim gegerligini saglanamamustir. ise adanma
ortiik yapisinin Adanma ve Dinglik alt boyutlar1 arasinda yiiksek diizeyde korelasyon
(r=0,873, p<0,001) goriilmektedir. Alt boyutlar arasinda yiiksek korelasyon bulundugu
icin ise adanmanin UWES-9 olceginde tek faktorlii yapisi gesitli arastirmalarda
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kullanilmistir (Schaufeli& Bakker, 2003). Bu ¢alismada da ise adanmanin tek faktorlii bir

yapt olarak kullanilmasina karar verilmistir.

Tilikenmislik- Duygusal Tiikkenme ve Duyarsizlasma alt boyutlar1 arasinda Fornell
ve Larcker (1981) ve HTMT kriterine gore ayrisim gecerligi saglanamamaktadir. Diisiik
faktor ytikiine sahip maddeler elendiginde dahi bu problem asilamadifi i¢in, yiiksek
korelasyon gosteren (r=0,970, p<0,001) bu iki alt boyut tek bir faktér altinda
birlestirilmistir. Daha Once yapilan bazi c¢alismalarda da, duygusal tiikenme ve
duyarsizlasmanin tek bir faktore birlikte yliklendigi goriilmiistiir (Schaufeli ve digerleri,

2002a; Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2003; Schaufeli & Bakker, 2004)

SPSS programinda yapilan ¢oklu dogrusallik kontrollerinde, VIF degeri 5’ten
biiyiik oldugu i¢in ¢oklu dogrusallik problemi goriilen, “Engelleyici Is Talepleri -Is Aile
Catigmasi1” ortiik yapisina ait ITEIAC3 maddesi analizler disinda birakilmistir. Son olarak
hata terimleri arasindaki modifikasyon indeksleri kontrol edilerek yiiksek M.I degerine

sahip hata terimleri arasinda kovaryanslar tanimlanmistir.

Yapilan bu degisikliklerden sonra birinci diizey 6l¢iim modelinin AMOS grafik
gosterimi Sekil 3.3’te sunulmustur. Tablo 3.11°de goriilecegi tizere model uyum

indeksleri yeterli uyumu saglamistir.

Tablo 3.11 : Birinci Diizey Diizenlenmis Olgiim Modeli Uyum Indisleri

Ol¢iim Tahmin Esik Yorum
CMIN 4567,466 -- -
DF 2879,000 -- -
CMIN/DF 1,586 1 ve 3 Arasi Cok Iyi Uyum
CFI 0,922 >0.95 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0,058 <0.08 Cok Iyi Uyum
RMSEA 0,037 <0.06 Cok Tyi Uyum
PClose 1,000 >0.05 Cok fyi Uyum

Birinci diizey 6l¢iim modelinde nihai yapilarin faktor yiikleri, yap1 giivenirliligi
ve gecerliliklerine dair istatistiksel sonuglar Tablo 3.12, Tablo 3.13, Tablo 3.14’te

sunulmustur. Tim yapilar icin yapr gecerliligi ve giivenilirlikleri saglandigi
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goriilmektedir. Bundan sonraki analizlerde, gecerlilik giivenilirlik ve model uyumu
saglanan birinci diizey yapilardan elde edilen ikinci diizey oOrtiilk yapilar i¢in Slgiim

modelinin dogrulanmas1 agamasina gegilecektir.

Sekil 3.3: Birinci Diizey Diizenlenmis Olgiim Modelinin AMOS Grafik Gosterimi

(Ortiik degiskenler aras1 kovaryanslar goriiniimde sadelik saglamak igin

gizlenmistir)
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Tablo 3.12: Birinci Diizey Diizenlenmis Ol¢iim Modeli: Yapilarin Faktor Yiikleri, Cronbach Alfa ve Bilesik Giivenilirlikleri

Ortiik Degisken Madde Yol Faktor CR AVE o pr  S.E. CR. P
Engelleyici Is Talepleri -Rol Catigmasi ITERC3 <--- ENRC 0,818 0,604 0,823 1
ITERC2 <--- ENRC 0,849 0,996 0,058 17,139 p<0,001
ITERC1 <--- ENRC 0,643 0,845 0,063 13,342 p<0,001
Engelleyici Is Talepleri -Rol Belirsizligi ~ ITERRB3 <--- ENRB 0,796 0,566 0,782 1
ITERRB2 <--- ENRB 0,777 1,073 0,069 15,471 p<0,001
ITERRB1 <--- ENRB 0,695 1,015 0,073 13,887 p<0,001
Engelleyici Is Talepleri -Is Giivencesizligi ITEGVN3 <--- ENIGV 0,769 0,533 0,582 1
ITEGVN2 <--- ENIGV 0,881 1,425 0,124 11,512 p<0,001
ITEGVN1 <--- ENIGV 0,696 1,038 0,096 10,789 p<0,001
Engelleyici Is Talepleri -Is Aile Catigmas1 ITEIAC5  <--- ENIAC 0,847 0,597 0,762 1,774 0,2 8,855  p<0,001
ITEIAC4 <--- ENIAC 0,859 2,11 0,229 9,2 p<0,001
ITEIAC2 <--- ENIAC 0,938 2,276 0,244 9,324  p<0,001
ITEIAC1 <--- ENIAC 0,433 1
Engelleyici Is Talepleri- Duygusal Talepler ITEDT3 <--- ENDT 0,769 0,532 0,83 1,199 0,073 16,358 p<0,001
ITEDT2 <--- ENDT 0,603 0,957 0,08 12,013 p<0,001
ITEDT1 <--- ENDT 0,78 1
Meydan Okuyucu Is Talepleri- Biligsel ITMBT2 <--- MOBT 0,76 0,613 0,825 0,989 0,074 13,43 p<0,001
Talepler ITMBT1 <--- MOBT 0,777 1
Meydan Okuyucu Is Talepleri -Calisma ITMCH3 <--- MOCH 0,883 0,717 0,886 1
Hiz1 ITMCH2 <--- MOCH 0,894 0,965 0,04 24,093 p<0,001
ITMCH1 <--- MOCH 0,793 0,821 0,04 20,371 p<0,001
Meydan Okuyucu Is Talepleri -Nicel ITMNT3 <--- MONT 0,806 0,583 0,671 1
Talepler ITMNT2  <--- MONT 0,879 1,332 0,093 14,357 p<0,001
ITMNT1  <--- MONT 0,736 1,163 0,089 13,095 p<0,001
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Tablo 3.12: Birinci Diizey Diizenlenmis Ol¢iim Modeli: Yapilarin Faktor Yiikleri, Cr. Alfa ve Bilesik Giivenilirlikleri- Devami

Ortiik Degisken Madde Yol Faktor CR AVE o pr SE. CR. P
Is Kaynaklari- Gelisme Olanagi IKGO1 <--- |IKGO 0,82 0,538 0,712 1
IKGO2 <--- |IKGO 0,778 0,978 0,066 14,753 p<0,001
IKGO3 <--- |IKGO 0,862 1,228 0,077 15,89 p<0,001
IKGO4 <--- |IKGO 0,529 0,684 0,067 10,202 p<0,001
Is Kaynaklari- Topluluk Duygusu IKTD1 <--- IKTD 0,854 0,664 0,814 1
IKTD2 <--- |IKTD 0,883 1,107 0,059 18,794 p<0,001
IKTD3 <--- IKTD 0,727 0,983 0,062 15,839 p<0,001
Is Kaynaklari- Isin Anlam1 IKIA1 <--- |KIA 0,904 0,759 0,912 1
IKIA2 <--- IKIA 0,948 1,041 0,032 32,531 p<0,001
IKIA3 <--- IKIA 0,747 08 0,04 20,077 p<0,001
Is Kaynaklari- Yonetici Destegi IKYD1 <--- IKYD 0,805 0,579 0,754 1
IKYD2 <--- IKYD 0,776 0,854 0,062 13,805 p<0,001
IKYD3 <--- |IKYD 0,763 0,845 0,062 13,707 p<0,001
Bireysel Talepler Miikemmeliyetgilik- MKYS3 <--- PMKYS 0,824 0,544 0,862 1
Yiiksek Standartlar MKYS4 <--- PMKYS 0,775 1,017 0,067 15,246 p<0,001
MKYS5 <--- PMKYS 0,722 0,778 0,055 14,166 p<0,001
MKYS6 <--- PMKYS 0,559 0,572 0,051 11,197 p<0,001
Bureysel - Talepler Mikemmeliyeteilk™ mipz1 < pMKDZ 0928 0763 0778 1
MKDZ2 <--- PMKDZ 0,888 1,098 0,04 27,181 p<0,001
MKDZ3 <--- PMKDZ 0,882 1,211 0,081 14,877 p<0,001
MKDZ4 <--- PMKDZ 0,939 1,192 0,076 15,643 p<0,001
Bireysel Talepler- Mikemmeliyetgilik - “ers < NMRL - 0.85 0,589 069 i
Celiski (Tatminsizlik) MKCL4 <--- NMK1 0,819 1,187 0,078 15,156 p<0,001
MKCL5 <--- NMK1 0876 1,2 0,076 15,802 p<0,001
MKCL6 <--- NMK1 0,658 0,876 0,07 12,48 p<0,001
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Tablo 3.12: Birinci Diizey Diizenlenmis Ol¢iim Modeli: Yapilarin Faktor Yiikleri, Cr. Alfa ve Bilesik Giivenilirlikleri- Devami

Ortiik Degisken Madde Yol Faktor CR AVE o pr SE. CR. P

Bireysel Talepler- Mitkkemmeliyetcilik -  MKCL12 <--- NMK?2 0,877 0,551 0,653 1,139 0,108 10,585 p<0,001

Celigki MKCL11 <--- NMK?2 0,655 0,995 0,094 10,598 p<0,001
MKCL10 <--- NMK2 0,927 1,663 0,13 12,799 p<0,001
MKCL9 <--- NMK2 0,89 1,634 0,129 12,631 p<0,001
MKCLS8 <--- NMK2 0,698 1,277 0,092 13,831 p<0,001
MKCL7 <--- NMK2 0,56 1

Bireysel Kaynaklar- Duygusal Denge TBDRD1 <--- BKTBD 0,821 0,607 0,789 1
TBDRD2 <--- BKTBD 0,849 1,103 0,067 16,497 p<0,001
TBDRD3 <--- BKTBD 0,69 0,922 0,066 14,003 p<0,001

Ise Adanma IAA2 <--- A 0,902 0,512 0,845 1,121 0,068 16,559 p<0,001
IAAL <--- 1A 0,863 1,043 0,062 16,881 p<0,001
IAA3 <--- 1A 0,702 1
IAD3 <--- 1A 0,786 1,131 0,073 15,451 p<0,001
IAD2 <--- A 0,757 0,881 0,059 14,903 p<0,001
IAD1 <--- 1A 0,736 0,915 0,063 14,495 p<0,001
IAB1 <--- 1A 0,615 0,932 0,076 12,191 p<0,001
IAB2 <--- A 0,499 0,617 0,062 9,929 p<0,001
IAB3 <--- |A 0,547 0,651 0,06 10,855 p<0,001

Tiikenmislik- Duygusal Tiikenme- TKD1 <--- TKDTDY 0,914 055 0,787 1

Duyarsizlagma TKD2 <--- TKDTDY 0,513 0,613 0,056 10,894 p<0,001
TKD3 <--- TKDTDY 0,792 1,019 0,056 18,213 p<0,001
TKD4 <--- TKDTDY 0,587 0,753 0,059 12,665 p<0,001
TKD5 <--- TKDTDY 0,856 1,067 0,053 20,215 p<0,001
TKS1 <--- TKDTDY 0,858 1,171 0,058 20,253 p<0,001
TKS2 <--- TKDTDY 0,885 1,169 0,055 21,124 p<0,001
TKS3 <--- TKDTDY 0,647 0,703 0,05 14,195 p<0,001
TKS4 <--- TKDTDY 0,65 0,671 0,047 14,269 p<0,001
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Tablo 3.12: Birinci Diizey Diizenlenmis Ol¢iim Modeli: Yapilarin Faktor Yiikleri, Cr. Alfa ve Bilesik Giivenilirlikleri- Devami

Ortiik Degisken Madde Yol Faktor CR AVE o pr  SE. CR P
Tiikenmislik- Mesleki Yetersizlik TKRMY2 <--- TKMYT 0,831 0,553 0,694 1
TKRMY3 <--- TKMYT 0,72 0,877 0,066 13,369 p<0,001
TKRMY5 <--- TKMYT 0,726 1,01 0,075 13,473 p<0,001
TKRMY6 <--- TKMYT 0,827 1,087 0,072 14,99 p<0,001

Not: CR: Bilesik Giivenilirlik Katsayisi, AVE: A¢tklanan Ortalama Varyans, Po: Standardize Yol Katsayisi (Faktor Yiikii),

P Standardize Olmayan Yol Katsayisi, S.E: Standart Hata, C.R: t-degeri, P: Istatistiksel Anlamlilik Diizeyi
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Tablo 3.13 Birinci Diizey Diizenlenmis Olgiim Modeli Korelasyon Matrisi ve Yapilarin Giivenilirlikleri

AVE MSV MOCH MONT ENRC ENRB ENIGV ENIAC PMKYS
MOCH 0,737 0,311 0,859
MONT 0,589 0,347 0,404*** 0,767
ENRC 0,604 0,33 0,191*** 0,505*** 0,777
ENRB 0,566 0,503 -0,210*** 0,077 0,243*** 0,752
ENIGV 0,533 0,29 0,167** 0,295*** 0,421*** 0,368*** 0,73
ENIAC 0,597 0,408 0,297*** 0,557*** 0,500*** 0,270*** 0,538*** 0,772
PMKYS 0,544 0,22 0,116* -0,193** -0,177** | -0,242*** | -0,216*** | -0,183** 0,738
1A 0,512 0,467 0,150** -0,159** | -0,236*** [ -0,527*** | -0,342*** | -0,383*** | 0,310***
TKDT 0,55 0,466 0,096 0,381*** 0,440*** 0,403*** 0,460*** 0,580*** [ -0,346***
TKMYT 0,553 0,467 -0,273*** 0,022 0,076 0,622*** 0,155** 0,187** -0,312***
PMKDZ 0,763 0,22 0,108* -0,208*** | -0,155** -0,107 -0,084 -0,066 0,469***
NMK?2 0,551 0,059 0,082 0,026 0,112* 0,170** 0,129* 0,137* 0,179**
IKGO 0,534 0,463 0,193*** 0,025 -0,063 -0,590*** | -0,208*** | -0,210*** 0,184**
IKTD 0,657 0,257 0,122* -0,094+ -0,193*** | -0,507*** | -0,326*** | -0,341*** 0,052
IKIA 0,763 0,503 0,136** -0,088 -0,172** | -0,709*** | -0,371*** | -0,305*** | 0,259***
IKYD 0,584 0,124 0,093 0,086 -0,131* -0,283*** 0,027 -0,113* -0,086
BKTBD 0,607 0,28 0,093+ -0,247*** | -0,236*** | -0,382*** | -0,358*** | -0,439*** | 0,341***
MOBT 0,642 0,311 0,558*** 0,303*** 0,138* -0,320*** -0,023 0,186** 0,146*
ENDT 0,553 0,408 0,170** 0,589*** [ 0,574*** 0,175** 0,495*** 0,639*** [ -0,233***
NMK1 0,589 0,222 -0,166** 0,204*** 0,168** 0,406*** 0,221*** 0,294*** | -0,356***

Not: AVE: Ag¢uanan Ortalama Varyans, MSV: Paylasilan Maksimum Varyans,

degerinin karekokiidiir. Korelasyonlarin Anlamlilik Diizeyleri: 1 p < 0.100, * p < 0.050, **p < 0.010, ***p < 0.001
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Tablo 3.13 Birinci Diizey Diizenlenmis Ol¢iim Modeli Korelasyon Matrisi ve Yapilarm Giivenilirlikleri- Devami

AVE MSV 1A TKDT TKMYT PMKDZ NMK?2 IKGO IKTD
1A 0,512 0,467 0,716
TKDT 0,55 0,466 -0,682*** 0,741
TKMYT 0,553 0,467 -0,684*** | 0,393*** 0,744
PMKDZ 0,763 0,22 0,167** -0,243*** -0,169** 0,874
NMK?2 0,551 0,059 -0,098 0,059 0,143* 0,137* 0,743
IKGO 0,534 0,463 0,500*** | -0,353*** [ -0,512*** 0,061 -0,073 0,731
IKTD 0,657 0,257 0,427*** | -0,292*** [ -0,425*** 0,137* -0,243*** | 0,432*** 0,811
IKIA 0,763 0,503 0,618*** | -0,551*** [ -0,617*** 0,166** -0,153** 0,680*** 0,491***
IKYD 0,584 0,124 0,140* -0,084 -0,149* -0,075 -0,131* 0,353*** 0,256***
BKTBD 0,607 0,28 0,526*** | -0,530*** [ -0,416*** 0,166** -0,151** 0,276*** 0,361***
MOBT 0,642 0,311 0,330*** -0,078 -0,436*** | 0,194*** -0,055 0,298*** 0,178**
ENDT 0,553 0,408 -0,346*** [ 0,610*** 0,182** -0,201*** 0,115* -0,1117 -0,227***
NMK1 0,589 0,222 -0,471*** | 0,375*** 0,397*** -0,144** 0,176** -0,330*** | -0,272***
AVE MSV IKIA IKYD BKTBD MOBT ENDT NMK1
IKIA 0,763 0,503 0,874
IKYD 0,584 0,124 0,217*** 0,764
BKTBD 0,607 0,28 0,398*** 0,116* 0,779
MOBT 0,642 0,311 0,386*** 0,029 0,134* 0,801
ENDT 0,553 0,408 -0,243*** -0,072 -0,428*** 0,160** 0,744
NMK1 0,589 0,222 -0,387*** -0,038 -0,407%** -0,196** 0,231*** 0,767

Not: AVE: A¢uanan Ortalama Varyans, MSV: Paylasilan Maksimum Varyans, Késegende kalin semboller ile yer alan degerler AVE

degerinin karekokiidiir. Korelasyonlarin Anlamlilik Diizeyleri: 1 p < 0.100, * p < 0.050, ** p < 0.010, *** p < 0.001
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Tablo 3.14: Birinci Diizey Diizenlenmis Ol¢iim Modelinde Ayrisim Gegerliligi (HTMT Orani Tablosu)

MOCH | MONT

ENRC

ENRB

ENIGV

ENIAC

PMKYS

TKDT

TKMYT

PMKDZ

NMK2

IKGO

IKTD

IKIA

IKYD

BKTBD

MOBT

ENDT

NMK1
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4.3.5.7. Olgiim Modelinin Ikinci Diizey Degiskenler i¢in Degerlendirilmesi

Olgiim modelinin dogrulayict faktdér analizi ile dogrulanmasmin ikinci
asamasinda, birinci diizeyde yap1 gecerlilik ve giivenirlikleri saglanan yapilardan, ikinci
diizey ortiik yapilar olusturularak giivenirlik, gegerlilik kosullar1 ve ikinci diizey modelin
uyum indisleri kontrol edilmistir. Sekil 3.4 te ikinci diizey yapilar ile olusturulan modelin

grafik goriinlimii bulunmaktadir.

Sekil 3.4: Ikinci Diizey Ol¢iim Modelinin AMOS Grafik Gésterimi
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Ikinci diizey modelin veri uyum indisleri Tablo 3.15°te gériilecegi iizere CFI

istatistigi disinda kabul edilebilir ya da iyi uyum saglamaktadir.

Tablo 3.15 : Ikinci Diizey Ol¢iim Modeli Model Uyum Indisleri

Ol¢iim Tahmin Esik Yorum
CMIN 5329,465 -- --
DF 3023,000 -- --
CMIN/DF 1,763 1 ve 3 Arasi Cok Iyi Uyum
CFlI 0,893 >0.95 Kotii Uyum
SRMR 0,098 <0.08 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA 0,042 <0.06 Cok Iyi Uyum
PClose 1,000 >0.05 Cok Iyi Uyum

Modelde yer alan yapilarin, birlesim gegerliliginin degerlendirilecegi AVE
degerleri, faktor yiikleri ve bilesik giivenilirliklerine iliskin CR degerleri (composite

reliability) Tablo 3.16’te sunulmustur.

Ikinci diizey ortiik yapilar1 iceren modeldeki yapilarin faktdr yiikleri
degerlendirildiginde, baz1 yapilar i¢in tavsiye edilen 0,50 degerinden (Hair & digerleri,
2010) daha diisiik faktor yiikiine sahip bilesenleri oldugu goriilmektedir. Bu bilesenler
yap1 giivenirligi ve yap1 gegerliliginin de saglanamadig1 durumlarda, diistik faktor ytikiine
sahip olanlardan baglamak suretiyle analizlerden ¢ikarilacaktir. Yap1 giivenirligi ve yap1
gecerliliginin saglandig1 durumlarda ise analizlere dahil edilmislerdir. Ol¢iim modelinde
degerlendirilen yapilara ait Ol¢ek maddelerinin faktor yiikleri Tablo 3.16’te o
Standardize Yol Katsayilar1 ile sunulmustur. Esik deger olarak kabul edilen 0,5 ten diisiik

faktor yiikiine sahip maddeler kalin ve italik semboller ile gosterilmistir.

Yapilarin giivenirligine iligkin bilesik glivenilirlik sonuglari, yine Tablo 3.16’te
sunulmaktadir. Ikinci diizey ortiik yapilar igin bilesik giivenilirlik istatistikleri 0,566 ile
0,902 arasinda degigmektedir. Birinci diizey Ol¢lim modelinde ayrisim gegerliligi
saglanamadig icin birlestirilen “Tiikenmislik- Duygusal Tiikkenme ve Duyarsizlagsma” alt
boyutu ile “Tiikenmislik- Mesleki Yetersizlik” alt boyutlarindan olusan ikinci diizey
Tiikenmislik ortiik yapisinin bilesik giivenirlik CR istatistigi 0,566 olarak elde edilmistir.
Bu iki alt boyut 0,70 esik degerinin altinda kaldigi i¢in ikinci diizey Tiikenmislik ortiik
degiskeni bilesik gilivenilirlik kosulunu saglamamistir. “Miilkemmeliyetcilik-Yiiksek

177



Standartlar” ve “Miikemmeliyet¢ilik — Diizen” alt boyutlarindan meydana gelen ikinci
diizey “Pozitif Miikemmeliyetc¢ilik” Ortiik yapist i¢in bilesik gilivenirlik CR istatistigi
0,695 olarak elde edilmis ve bilesik giivenilirlik kosulunu saglamamistir. Birinci diizey
analizlerde birlesim gecerliligi saglanamadigr icin “Miikemmeliyetgilik-Celiski”
(NMK1) ve “Mikemmeliyetcilik-Tatminsizlik” (NMK2) olarak adlandirilan iki alt
boyuta ayrilan “Negatif -Milkemmeliyetcilik™ ortiikk yapist i¢in, bilesik glivenirlik CR
istatistigi 0,695 olarak elde edilmis ve bilesik giivenilirlik kosulunu saglamamustir. Diger
ortiik yapilar bilesik giivenilirlik kosulunu saglamaktadir. Ikinci diizey &lciim
modelindeki ortiik yapilarin birlesim gegerliligine iliskin Ac¢iklanan Ortalama Varyans
(AVE) degerleri ile Tablo 3.16°te sunulmaktadir. Ikinci diizey ortiik yapilardan
Tiikenmislik i¢in AVE degeri 0,396, “Engelleyici Is Talepleri” i¢in AVE degeri 0,451,
“Is Kaynaklar1” igin 0,444 ve “Meydan Okuyucu Is Talepleri i¢in AVE degeri 0,446
olarak tespit edilmis ve 0,5 esik degerinin altinda kaldiklari i¢in bu yapilar birlesim
gecerliligi kosulunu saglayamamistir. Bu yapilarda birlesim gegerliliginin saglanabilmesi
icin diisiik standardize faktor yiikiine sahip alt boyut bilesenleri analizlerden
cikarilacaktir. Ayrisim gecerliliklerinin  degerlendirilebilmesi i¢in Ortiik yapilar
arasindaki iligki diizeylerini gosteren Korelasyon Matrisi, A¢iklanan Ortalama Varyans
(AVE) ve Maksimum Paylasilan Varyans (MSV) degerleri, Tablo 3.17°da sunulmustur.
Yine Ayrisim Gegerliliklerinin HTMT oranina (Heterotrait-Monotrait Ratio) gore
degerlendirilebilecegi Tablo 3.18 ayrica sunulmustur. Birinci diizey “Ise Adanma” &rtiik
yapist ile ikinci diizey “Tilikenmislik™ ortiik yapisi arasinda Fornell Larker kriterine gore
ayrisim  gegerliligi  saglanamamistir. “Engelleyici Is Talepleri” ortiik yapisi igin
MSV<AVE ayrisim gecerliligi kosulu ve “Tiikenmislik™ ile Fornell Larker kriterine gore
ayrisim gegerliligi saglanamamustir. Ikinci diizey “Tiikenmislik™ ortiik yapist MSV<AVE
ayrisim gecerliligi kosulunu saglamamistir. HTMT oran1 kriterine gore kontrol
edildiginde ise, 0,90 iizerinden deger bulunmadigindan yapilar arasinda ayrisim
gecerliligi sorunu goriilmemistir. Genel olarak Tiikenmislik ortiik degiskeni ile diger
yapilar arasinda ayrisgim gegerliligi sorunu bulunmugstur. Tiim bu sonuglara gore, ikinci
diizey modelde yeterli gegerlilik ve giivenilirlik kosullarin1 saglamayan yapilara iliskin

goriilen problemler Tablo 3.19’de 6zetlenmistir.
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Tablo 3.16: ikinci Diizey Olgiim Modeli: Yapilarin Faktor Yiikleri, Cronbach Alfa ve Bilesik Giivenilirlikleri

Ortiik Degisken Madde Yol  Faktor CR AVE Bo B1 S.E. C.R. P

Ise Adanma IAD3 <--- IA 0,902 0,512 0,785 1,131 0,073 15,442 P<0,001
IAD2 <--- 1A 0,756 0,88 0,059 14,878 P<0,001
IAD1 <--- IA 0,736 0,916 0,063 14,492 P<0,001
IAB1 <--- 1A 0,613 0,929 0,076 12,142 P<0,001
IAB2 <--- 1A 0,498 0,615 0,062 9,893 P<0,001
IAB3 <--- 1A 0,545 0,649 0,06 10,815 P<0,001
IAA2 <--- 1A 0,846 1,122 0,068 16,557 P<0,001
IAA1 <--- 1A 0,865 1,046 0,062 16,907 P<0,001
IAA3 <--- 1A 0,701 1

Tiikenmislik TKMYT <--- TK 0,566 0,396 0,583 0,511 0,054 9,523 P<0,001
TKDTDY <--- TK 0,672 1

Engelleyici Is Talepleri ENDT <--- ENIT 0,796 0,451 0,783 1
ENRB <--- ENIT 0,401 0,391 0,061 6,404 P<0,001
ENRC <--- ENIT 0,627 0,875 0,093 9,417 P<0,001
ENIGV  <--- ENIT 0,641 0,862 0,107 8,058 P<0,001
ENIAC  <--- ENIT 0,823 0,773 0,102 7,607 P<0,001

Meydan Okuyucu Is Talepleri MONT  <--- MOIT 0,706 0,446 0,602 1
MOCH <--- MOIT 0,699 1,608 0,22 7,313 P<0,001
MOBT <--- MOIT 0,698 1,233 0,181 6,807 P<0,001

Is Kaynaklar1 IKGO <--- IK 0,738 0,444 0,743 1
IKIA <--- IK 0,901 1,322 0,115 11,473 P<0,001
IKYD <--- IK 0,282 0,484 0,105 4,614 P<0,001
IKTD <--- IK 0,577 0,787 0,092 8,587 P<0,001
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Tablo 3.16: ikinci Diizey Olgiim Modeli: Yapilarin Faktor Yiikleri, Cronbach Alfa ve Bilesik Giivenilirlikleri - Devami

Ortiik Degisken Madde Yol Faktor CR AVE Bo B1 S.E. CR. P
Meydan Okuyucu Bireysel Talepler PMKDZ  <--- PMK 0,695 0,551 0,52 1
(Pozitif Mitkemmeliyetgilik) PMKYS <--- PMK 0912 1,814 0,346 5,24 P<0,001
Engelleyici Bireysel Talepler NMK2 <--- NMK 0,626 0,56 0,167 1
(Negatif Mitkemmeliyetgilik) NMK1 <--- NMK 1,045 7,239 4227 1,713 0,087
Bireysel Kaynaklar-Duygusal Denge TBDRD1 <--- BKTBD 0,821 0,607 0,79 1
TBDRD2 <--- BKTBD 0,85 1,104 0,068 16,354 P<0,001
TBDRD3 <--- BKTBD 0,688 0,919 0,066 13,934 P<0,001

Not: CR: Bilesik Giivenilirlik Katsayisi, AVE: A¢iklanan Ortalama Varyans, fo: Standardize Yol Katsayisi (Faktor Yiikii), f1: Standardize
Olmayan Yol Katsayisi, S.E: Standart Hata, C.R: t-degeri, P: Istatistiksel Anlamlilik Diizeyi

Tablo 3.17: ikinci Diizey Olgiim Modeli Korelasyon Matrisi ve Yapilarin Giivenilirlikleri

AVE MSV 1A BKTBD MOIT ENIT PMK NMK TK IK
1A 0,512 1,143 0,715
BKTBD 0,607 0,578 0,525*** 0,779
MOIT 0,446 0,245 0,187** 0,026 0,668
ENIT 0,451 0,757 -0,490*** | -0,536*** [ 0,495*** 0,672
PMK 0,551 0,339 0,337*** | 0,370*** 0,08 -0,313*** 0,742
NMK 0,56 0,33 -0,450+ -0,387+ -0,108 0,338 -0,356 0,749
TK 0,396 1,143 -1,069*** | -0,761*** [ -0,059 0,870*** | -0,582*** | 0,575} 0,629
IK 0,444 0,931 0,686*** | 0,445*** | 0,274*** | -0,471*** | 0,280*** | -0,4137 | -0,965*** 0,666

Not: AVE: A¢uanan Ortalama Varyans, MSV: Paylasilan Maksimum Varyans, Késegende kalin semboller ile yer alan degerler AVE

degerinin karekokiidiir. Korelasyonlarin Anlamhilik Diizeyleri: 1 p < 0.100, * p < 0.050, ** p < 0.010, *** p < 0.001
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Tablo 3.18: ikinci Diizey Ol¢iim Modelinde Ayrisim Gegerliligi (HTMT Orani Tablosu)
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Tablo 3.19: ikinci Diizey Ol¢iim Modeli Dogrulayici Faktdr Analizinde Gériilen Problemler

Kavram Adi Kisaltma | Yap1 Gegerliligi ve Giivenilirligi ile Ilgili Tespit Edilen Problemler
Ise Adanma IA  |IA ile TK arasinda Fornell ve Larcker (1981) Ayrisim Gegerliligi kosulu saglanamamaistir.
Meydan Okuyucu s Talepleri MOIT |Birlesim Gegerliligi kosulunu (AVE>0.5) saglamamistir (AVE=0,446)
Birlesim Gegerliligi kosulunu (AVE>(0.5) saglamamistir (AVE=0,451). Ayrisim
Engelleyici Is Talepleri ENIT | Gegerliligi (MSV<AVE) kosulunu saglamamistir (AVE=0,451; MSV=0,757). ENIT ile
TK arasinda Fornell ve Larcker (1981) Ayrisim Gegerliligi kosulu saglanamamastir.
Meydan Okuyucu Bireysel Talepler- o o
. L PMK | Bilesik Giivenilirlik Kosulunu (CR>0.70) Saglamamistir (CR= 0,695).
Pozitif Miikkemmeliyetgilik
Engelleyici Bireysel Talepler- o o
) L NMK | Bilesik Giivenilirlik Kosulunu (CR>0.70) Saglamamistir (CR= 0,626).
Negatif Miikkemmeliyetgilik
Bilesik Giivenilirlik Kosulunu (CR>0.70) Saglamamistir (CR= 0,566). Birlesim gecerliligi
Tilikenmislik TK |kosulunu saglamamistir (AVE=0,396). Ayrisim Gegerliligi (MSV<AVE) kosulunu
saglamamistir (AVE=0,396; MSV=1,143).
Birlesim Gegerliligi kosulunu (AVE>0.5) saglamamistir (AVE=0,444). Ayrisim
Is Kaynaklari IK | Gegerliligi kosulunu (MSV<AVE) saglamamistir (AVE=0,444; MSV=0,931). IK ile 1A

arasinda Fornell ve Larcker (1981) Ayrisim Gegerliligi kosulu saglanamamastir.
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3.3.5.8. Ikinci Diizey Ol¢iim Modelinde Goriilen Problemler i¢cin Uygulanan
Degisiklikler

Bu boliimde oncelikle birlesim gegerliligi problemleri ele alinarak, birlesim
gecerliligi sorunlar1 giderilen oOrtiilk degiskenlerin nihai yapilarina goére ayrisim

gecerlilikleri yeniden kontrol edilecektir.

Ikinci diizey “Engelleyici Is Talepleri” (ENIT) ortiik degiskeninin birlesim
gecerliligini saglamak icin, alt boyutlar1 arasinda diisiik standardize faktor yiikiine sahip
oldugu goriilen (Bo= 0.401, p<0,001) “Rol Belirsizligi” (ENRB) alt boyutu, ikinci diizey
“Engelleyici Is Talepleri” ortiik degiskeninin agiklanan ortalama varyans (AVE) degerini
disiirdiigii ve birlesim gecerliliginin saglanmamasina neden oldugu icin analizlerden

¢ikarilmastir.

Ikinci diizey “Is Kaynaklari” (IK) ortiik degiskeni icin ise, degiskeninin alt
boyutlar1 arasinda diisiik standardize faktor yiikiine sahip oldugu goriilen (Bo= 0.282,
p<0,001) “Yonetici Destegi” (IKYD) alt boyutu, ikinci diizey “Is Kaynaklar1”
degiskeninin aciklanan ortalama varyans (AVE) degerini disiirdiigii ve birlesim

gecerliliginin saglanmamasina neden oldugu i¢in analizlerden ¢ikarilmistir.

Benzer sekilde, ikinci diizey “Meydan Okuyucu Is Talepleri” (MOIT) degiskeni
icinde, degiskeninin alt boyutlar1 arasinda diisiik standardize faktor yiikiine sahip oldugu
goriilen (Bo=0.602, p<0,001) “Nicel Talepler” (MONT) alt boyutu, ikinci diizey “Meydan
Okuyucu Is Talepleri” degiskeninin agiklanan ortalama varyans (AVE) degerini
diistirdigii ve birlesim gegerliliginin saglanmamasia neden oldugu i¢in analizlerden

cikarilmistir.

Ikinci diizey “Tiikenmislik” (TK) degiskeni icinde, degiskeninin alt boyutlari
arasinda diisiik standardize faktor yiikiine sahip oldugu goriilen (Bo= 0.583, p<0,001)
“Mesleki Yetersizlik” (TKMYT) alt boyutu, ikinci diizey “Tiikenmislik™ degiskeninin
aciklanan ortalama varyans (AVE) degerini diislirdiigii ve birlesim gegerliliginin
saglanmamasina neden oldugu i¢in analizlerden ¢ikarilmistir.

Meydan okuyucu bireysel talepler kapsaminda kullanilacak olan ikinci seviye
“Pozitif Miikemmeliyetcilik™ ortiikk degiskeni icin birlesim gegerliligi CR degeri 0.70
altinda kalmistir. Bu sorunu giderebilmek igin, “Miikemmeliyet¢ilik-Diizen” ve

“Miikemmeliyetcilik- Yiiksek Standartlar” alt boyutlarindan, pozitif
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mikemmeliyet¢iligin - temel 0©gesi olarak goriilen “Miikemmeliyetgilik-Yiiksek

Standartlar”  (PMKYS) alt boyutu ilerleyen asamalarda  kullanilacak,
“Miikemmeliyetcilik-Diizen alt boyutu ise analiz disinda birakilacaktir. Rice ve Ashby
(2007) tarafindan “Miikkemmeliyetcilik-Dilizen” alt boyutunun miikemmeliyetcilik
siiflandirmasina katkida bulunmadigr gosterilmistir. Bu nedenle “Miikemmeliyetcilik-

Diizen” alt boyutunun (PMKDZ) analiz disinda birakilmasina karar verilmistir.

Son olarak “Engelleyici Bireysel Talepler” kapsaminda modelde yer alan ikinci
diizey “Negatif Miikkemmeliyet¢ilik” ortiik degiskeni i¢in agiklanan ortalama varyansin
(AVE) 0,5 esik degerinin altinda kalmast nedeniyle, alt boyutlart olan
“Miikemmeliyetcilik-Celiski” (NMK1) ve “Miikemmeliyet¢ilik-Tatminsizlik” (NMK?2)
degiskenleri arasinda birlesim gegerliliginin saglanamadigi goriilmiistiir. Bu nedenle
“Pozitif Miikemmeliyetciligi” temsil etmek iizere kullanilacak “Miikemmeliyetcilik-
Yiiksek Standartlar” (PMKYS) ortiik degiskeni ile daha yiiksek negatif korelasyon
(NMK1) boyutunun “Negatif

gosteren “Miikemmeliyetcilik-Celiski”

Miikemmeliyetciligi” temsil etmesine ve “Miilkemmeliyet¢ilik-Tatminsizlik” (NMK2) alt
boyutunun analiz disinda birakilmasina karar verilmistir.
Yapilan bu degisiklikler sonrasinda 6l¢iim modelinin son halinin grafik gésterimi

Sekil 3.5’te sunulmustur. Modelin veri uyumu Tablo 3.20°da goriildiigii tizere iyi

uyum saglanmistir.

Tablo 3.20: ikinci Diizey Diizenlenmis Ol¢iim Modeli Model Uyum Indisleri

Ol¢iim Tahmin Esik Yorum
CMIN 2606,133 - --
DF 1495,000 -- --
CMIN/DF 1,743 1 ve 3 Arasi Cok Iyi Uyum
CFlI 0,926 >0.95 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0,065 <0.08 Cok Iyi Uyum
RMSEA 0,041 <0.06 Cok Iyi Uyum
PClose 1,000 >0.05 Cok Iyi Uyum

Modelde kullanilan birinci diizey 6rtiik “Ise Adanma”, “Tiikenmislik”, “Bireysel

Kaynaklar-Duygusal = Denge”, “Negatif = Mikemmeliyetgilik” ve  “Pozitif
Miikemmeliyetcilik” ortiik yapilart ile ikinci diizey “Is Kaynaklar1”, “Engelleyici Is

Talepleri” ve “Meydan Okuyucu Is Talepleri” ortiik yapilarinin, yapi giivenilirlikleri ve

184



gecerlilikleri kosullarin1 sagladigi goriilmektedir (Tablo 3.21, Tablo 3.22, Tablo 3.23).
Boylece birinci ve ikinci diizey ortiik degiskenlerden olusan 6l¢iim modelinin dogrulayici
faktor analizi tamamlanarak, tam yapisal modelde kullanilacak iliskisel yollarin
analizinde kullanilacak yapilarin nihai formu belirlenmistir. Bundan sonraki agamada
yapisal modelde, ortiikk yapilar arasindaki iliskiler, aracilik ve diizenleyicilik etkileri

analiz edilecektir.

Sekil 3.5: ikinci Diizey Diizenlenmis Ol¢iim Modelinin AMOS Grafik Gosterimi
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Tablo 3.21: ikinci Diizey Diizenlenmis Olgiim Modeli: Yapilarin Faktor Yiikleri, Cronbach Alfa ve Bilesik Giivenilirlikleri

Ortiik Degisken Madde Yol Faktor CR AVE Bo B1 S.E. C.R. P

Ise Adanma IAD3 <--- 1A 0,901 0,511 0,788 1,147 0,075 15,286 p<0.001
IAD2 <--- 1A 0,757 0,889 0,06 14,706 p<0.001
IAD1 <--- 1A 0,74 0929 0,065 14,384 p<0.001
IAB1 <--- 1A 0,614 094 0,078 12,057 p<0.001
IAB2 <--- 1A 0,491 0,613 0,063 9,709 p<0.001
IAB3 <--- 1A 0,541 0,651 0,061 10,669 p<0.001
IAA2 <--- 1A 0,843 1,13 0,07 16,258 p<0.001
IAAL <--- 1A 0,869 1,061 0,064 16,7 p<0.001
IAA3 <--- 1A 0,694 1

Tiikkenmislik TKD1 <--- TKDTDY 0,914 0,549 0,787 1
TKD2 <--- TKDTDY 0,512 0,612 0,056 10,857 p<0.001
TKD3 <--- TKDTDY 0,792 1,02 0,056 18,197 p<0.001
TKD4 <--- TKDTDY 0,587 0,753 0,06 12,64 p<0.001
TKD5 <--- TKDTDY 0,857 1,068 0,053 20,192 p<0.001
TKS1 <--- TKDTDY 0,858 1,173 0,058 20,244 p<0.001
TKS2 <--- TKDTDY 0,884 1,169 0,055 21,074 p<0.001
TKS3 <--- TKDTDY 0,648 0,704 0,05 14,205 p<0.001
TKS4 <--- TKDTDY 0,648 0,67 0,047 14,211 p<0.001

Engelleyici Is Talepleri ENDT <--- ENIT 0,816 0,53 0,796 1
ENRC <--- ENIT 0,631 0,88 0,094 9,382 p<0.001
ENIGV <--- ENIT 0,64 0,863 0,108 8,008 p<0.001
ENIAC <--- ENIT 0,822 0,769 0,102 7,532 p<0.001

Meydan Okuyucu s Talepleri MOCH  <--- MOIT 0,723 0,569 0,682 1
MOBT  <--- MOIT 0,82 0929 0,118 7,904 p<0.001

Is Kaynaklari IKGO <--- IK 0,788 0,562 0,731 1
IKIA <--- IK 0,913 1,367 0,123 11,097 p<0.001
IKTD <--- IK 0,565 0,784 0,093 8,395 p<0.001
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Tablo 3.21: Ikinci Diizey Diizenlenmis Ol¢iim Modeli: Yapilarin Faktor Yiikleri, Cr. Alfa ve Bilesik Giivenilirlikleri -Devami

Ortiik Degisken Madde Yol Faktor CR AVE Bo B1 S.E. C.R. P
(Pozitif Miikemmeliyetgilik) MKYS3 <--- PMKYS 0,818 0,537 0,886 1
MKYS4  <--- PMKYS 0,771 0,983 0,074 13,332 p<0.001
MKYS5 <--- PMKYS 0,699 0,73 0,059 12,432 p<0.001
MKYS6 <--- PMKYS 0,528 0,524 0,052 10,135 p<0.001
Engelleyici Bireysel Talepler MKCL2 <--- NMK1 0,849 0,588 0,695 1
(Negatif Miikkemmeliyet¢ilik) MKCL4 <--- NMK1 0,815 1,183 0,078 15,098 p<0.001
MKCL5 <--- NMK1 0,883 1,211 0,077 15,817 p<0.001
MKCL6 <--- NMK1 0,652 0,869 0,07 12,373 p<0.001
[B)gﬁé’:e' Kaynaklar-Duygusal rpppng <. BKTBD 0821 0,607 0,788 1
TBDRD2 <--- BKTBD 0,852 1,108 0,068 16,319 p<0.001
TBDRD3 <--- BKTBD 0,688 0,92 0,066 13,906 p<0.001

Not: CR: Bilesik Giivenilirlik Katsayisi, AVE: A¢iklanan Ortalama Varyans, po: Standardize Yol Katsayisi (Faktor Yiikii), pa: Standardize
Olmayan Yol Katsayisi, S.E: Standart Hata, C.R: t-degeri, P: Istatistiksel Anlamlilik Diizeyi
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Tablo 3.22: ikinci Diizey Diizenlenmis Olgiim Modeli Korelasyon Matrisi ve Yapilarin Giivenilirlikleri

CR AVE MSV PMKYS 1A TKDTDY BKTBD NMK1 MOIT ENIT IK
PMKYS 0,818 0,537 0,12 0,732
1A 0,901 0,511 0,468 0,305*** 0,715
TKDTDY | 0,914 0,549 0,521 -0,340*** | -0,682*** | 0,741
BKTBD 0,821 0,607 0,28 0,338*** 0,524*** -0,529*** 0,779
NMK1 0,849 0,588 0,22 -0,346*** | -0,469*** | 0,375*** -0,403*** | 0,767
MOIT 0,723 0,569 0,164 0,164* 0,330*** -0,002 0,154* -0,239*** | 0,754
ENIT 0,816 0,53 0,521 -0,264*** | -0,452*** | 0,722*** -0,514*** | 0,322*** 0,304*** 0,728
IK 0,788 0,562 0,468 0,255*** 0,684*** -0,577*** 0,443*** -0,432*** | 0,405*** -0,404*** | 0,75
Tablo 3.23: ikinci Diizey Diizenlenmis Ol¢iim Modelinde Ayrisim Gegerliligi (HTMT Orani Tablosu)
PMKYS TKDTDY
PMKYS
1A
TKDTDY
BKTBD
NMK1
MOIT
ENIT
IK
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3.3.5.9. Ortak Yontem Yamlgisimin Degerlendirilmesi

Ayn1 zaman dilimi i¢inde farkli yap1 gecerliligine sahip dl¢lim araglarinin es
zamanli kullanilmasi ortak yoOntem varyanst (common method variance) olarak
adlandirilan sorunlara yol agabilmektedir. Katilimcilarin sosyal begenirlik kaygilar1 gibi
nedenlerle sistematik bir hata olarak degerlendirilebilecek yanli yanitlar1 ortak yontem
varyansina neden olmaktadir. Bu olumsuzluklarin diizeyini test edebilmek i¢in, nihai
modelde yer alan tiim degiskenler ile SPSS programinda Harman’in Tek Faktor testi
uygulanmistir. Modeldeki tim gozlenen degiskenler aciklanacak faktér sayisi 1 ile
kisitlanarak agiklayici faktdr analizine tabii tutulmustur. Boylece tiim degiskenleri temsil
eden faktoriin acikladigi varyans %?22,6 olarak bulunmustur. Harman tek faktor testi
sonucunda, ortak yontem yanilgisi bulunmadigindan s6z edebilmek i¢in, tiim degiskenleri
temsil eden faktoriin agikladigi varyans %50 den az olmalidir (Bakir & Dogan, 2021).
Bu degerin %50’ den az olmasi nedeniyle, analiz verilerinde ortak yontem varyansinin

sonugclari etkileyebilecek diizeyde olmadigi sonucuna varilmistir.
3.3.5.10. Yapisal Model ve Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Yapisal model analizleri yapilirken tam yapisal modelin (full structural model)
kullanilmast tercih edilmistir. Tam yapisal model, yapilar arasindaki iligkileri
degerlendirirken ortiik yapilar i¢in 6l¢tim gostergelerinin ve dl¢iim hatasinin da yapisal
modelde hesaba katilmasina olanak tanir (Collier, 2020). Yapisal analizlerde, tam yapisal
model yerine yol modeli de kullanilabilmektedir. Yol modelinde ortiik degiskenleri temsil
etmek iizere genellikle ortalama degerlerden hesaplanan kompozit bir degisken
olusturulur. Ancak bu durumda 6l¢iim maddelerindeki tiim agiklanamayan hatalar bir
araya toplanir, bu da modeldeki varyansi agiklamay1 zorlastirir, boylece model daha zayif
bir model uyumuna sahip olur (Collier, 2020). Yol modeli kullanmanin en biiyiik
dezavantaji modeldeki bazi1 farkliliklar1 aciklayabilecek Olcek maddelerinin 6lgiim
hatalarinin hesaba katilmamis olmasidir. Tam yapisal model analizlerinde, degisken
sayisinin ¢ok olmast ve aralarindaki karsilikli etkilesimler nedeniyle bagimsiz
degiskenler arasinda baskilayici etkiler olusmaktadir. Bu nedenle, ayr1 ayr1 modeller
olusturularak yapilacak analizler parcalara bdoliinmiistiir. Yapisal model analizinde
kullanilan bagimli degiskenler ise adanma ve tiikenmisliktir. Dogrulayici faktor analizi

sonuclarina gore ise adanma tek boyutlu birinci diizey ortiik yap1 olarak elde edilmistir.
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Tiikenmiglik ortiik yapist ise duygusal tilkenme ve duyarsizlasma boyutlarinin
birlesiminden olusan tek boyutlu birinci diizey bir yap1 olarak elde edilmistir. Oncelikle
Is Talepleri ve Kaynaklar1 (IT-K) modelinin temel varsayimlari test edildigi ilk model
olusturulmustur. Modelin bagimli degiskenleri ise adanma ve tiikenmislik, bagimsiz
degiskenleri ise is talepleri ve is kaynaklar1 ile temsil edilmektedir. Dogrulayici faktor
analizi sonuglarma gore, ikinci is talepleri ortiik yapis1 “Duygusal Talepler”, “Is-Aile
Catismas1”, “Is Giivencesizligi” ve “Rol Catismas1” alt boyutlarindan meydana gelmistir.
Ikinci diizey is kaynaklar1 ortiik yapis1 ise “Gelisme Olanagr”, “Isin Anlam1” ve

“Topluluk Duygusu” alt boyutlarindan meydana gelmektedir.

Ikinci modelde biitiin is taleplerinin ayni etkilere sahip olmadigmi savunan,
engelleyici ve meydan okuyucu is talepleri siniflandirmasina iliskin hipotezler test
edilmistir. Modelde “Engelleyici” ve “Meydan Okuyucu” is talepleri bagimsiz
degiskenleri ile ise adanma ve tiikkenmislik bagimli degiskenleri yer almaktadir.
Dogrulayicr faktor analizi sonuglarina gore ikinci diizey meydan okuyucu is talepleri
ortiilk yapisi, “Biligsel Talepler” ve “Nicel Talepler” alt boyutlarindan meydana
gelmektedir. Ikinci diizey engelleyici is talepleri ortiik yapisi ise “Duygusal Talepler”,
“Is-Aile Catismas1”, “Is Giivencesizligi” ve “Rol Catismas1” alt boyutlarindan meydana

gelmektedir.

Ugiincii modelde IT-K modeline bireysel kaynaklarin dahil edilmesi ile, bireysel
kaynaklarin IT-K modelindeki yeri ve ise adanma ve tiikenmislik bagimli degiskenleri
tizerindeki etkileri analiz edilmistir. Bireysel kaynaklar1 temsil etmek iizere, dogrulayici
faktor analizi sonuglarina gore elde edilen, birinci diizey “Duygusal Denge” ortiik yapisi

kullanilmaktadir.

Dérdiincii modelde ise IT-K modeline bireysel taleplerin dahil edilmesi, bireysel
taleplerin IT-K modelindeki yeri ve ise adanma ve tiikenmislik bagimli degiskenleri
tizerindeki olasi etkileri analiz edilmistir. Bireysel talepleri temsil eden degiskenler,
dogrulayic1 faktor analizlerinde elde edilen, “Pozitif Miikkemmeliyetcilik” ve “Negatif
Miikemmeliyetcilik” ortiik yapilaridir. Diizenleyicilik etkilerine iliskin hipotezler, iki
bagimsiz degisken ve bir bagimli degiskenin yer aldig1 diizenleyicilik modelleri ile ayrica
test edilmistir. Diizenleyicilik etkilerinin yoniinii belirlemek i¢in basit egim analizlerini

gosteren grafikler kullanilmagtir.

190



3.3.5.10.1. IT-K Modelinde Temel Varsayimlar

Is talepleri ve kaynaklar1 modelinin temel varsayimlar bu modelde test edilmistir.
IT-K modelinin temel varsayimlarma gére, is kaynaklar1 modelin motivasyon siirecinde
yer alir ve motive edici potansiyeli ile ise adanma ile pozitif iligkili olacagi 6ne
siiriilmektedir. Is taleplerinin ise enerji tiiketen saglik bozucu siirecte yer alarak,
tiilkenmislik ile pozitif iliskili olacag: 6ne siiriilmektedir. Is kaynaklari i¢in dnerilen bir
baska etki ise, is taleplerinin tiikenmislik iizerindeki olumsuz etkilerini azaltan, is

kaynaklarinin is talepleri ve tiilkenmislik arasindaki iligkiyi diizenledigi etkidir.

Modelde yer alan bagimsiz degiskenlerden Is Talepleri &rtiik yapisi, “Duygusal
Talepler”, “Is-Aile Catismas1”, “Is Giivencesizligi” ve “Rol Catismas1” alt boyutlarindan
meydana gelen ikinci diizey bir yapidir. “Is Kaynaklar1” bagimsiz degiskeni ise, ikinci
diizey ortiik yapi olup, “Gelisme Olanag1” ve “Topluluk Duygusu” ve “Isin Anlam1” alt
boyutlarindan meydana gelmektedir. Modelde kullamilan bagimli degiskenler “Ise
Adanma” ve “Tilikenmigliktir”. Bu yapilar ile olusturulan modelin AMOS yaziliminda

olusturulan grafik gosterimi Sekil 3.6’da sunulmustur.

Sekil 3.6: iT-K Temel Varsayimlar Modeli AMOS Grafik Gosterimi
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Boylece olusturulan modelin veri uyum indeksleri Tablo 3.24’te sunulmustur. Modelin

veri ile 1yl uyum gosterdigi goriilmektedir.
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Tablo 3.24: IT-K Temel Varsayimlar Modeli Uyum indisleri

Ol¢iim Tahmin Esik Yorum
CMIN 1528,180 -- -
DF 762,000 -- -
CMIN/DF 2,005 1 ve 3 Arasinda Cok iyi uyum
CFlI 0,931 >0.95 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0,070 <0.08 Cok iyi uyum
RMSEA 0,048 <0.06 Cok iyi uyum
PClose 0,800 >0.05 Cok iyi uyum

Yapisal modelin, ise adanmanin yiizde 58 'ini ve tilkenmigligin yiizde 68 'ini agikladig1 ve verilerle iyi bir
uyum sagladig1 goriilmektedir (y 2 /df = 2.005, CFI = 0.931, SRMR = 0.070, RMSEA = 0.048, PCLOSE=
0.800).

Modelde grafik gosterimle sunulan iliskilere yonelik asagida verilen hipotezler
test edilmistir. Is Kaynaklarinin motive edici potansiyeli nedeniyle ise adanma ile pozitif,
tikenmislik ile negatif iliskili olmas1 beklenmektedir. IT-K modelinin motivasyon
stirecine gore, is kaynaklarinin mevcudiyeti ise adanmaya yol agmaktadir (Schaufeli ve
Bakker, 2004). s taleplerinin ise ise adanma ile negatif, tilkenmislik ile pozitif iliskili
olmasi beklenmektedir. IT-K modelinin bir bagka &nerisi de is kaynaklarinm is talepleri
ve tiikenmislik arasindaki pozitif iligskiyi azaltabilecegidir (Tamponlama hipotezi). Bu
nedenle 1§ kaynaklarimin is talepleri ve tilkkenmislik arasindaki iliskiyi diizenledigine dair,
1s talepleri, tiikenmislik ve is kaynaklarindan olusan diizenleyicilik modeli ayrica
olusturulup test edilecektir. Bu iliskilere yonelik olusturulan hipotezlerin test edilecegi

yol katsayilar1 Tablo 3.25’te sunulmaktadir.

Tablo 3.25: IT-K Temel Varsayimlar Modeli Yol Katsayilar

Faktor Yol Faktor Bo B1 S.E. C.R. P
1A <--- IK 0,623 0,742 0,087 8,498 | p<0,001
TK <--- IK -0,383 | -0,604 0,085 -7,118 | p<0,001
TK <--- IT 0,595 0,826 ,088 9,353 | p<0,001
1A <--- IT -0,256 | -0,268 0,056 -4,809 | p<0,001

Not: TK: tiikenmislik, 14: ise adanma, IK: ig kaynaklari, IT: is talepleri, Po. standardize yol katsayisi, p1.

standardize olmayan yol katsayisi, S.E: standart hata, C.R: t-degeri, P: istatistiksel anlamlilik diizeyi
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Hipotez 1a: Is kaynaklar: ise adanma ile pozitif yonde anlaml iliskilidir.

Is kaynaklar1 ise adanma ile pozitif iliskili bulunmustur, (Bo = 0,62, p<0,001),

hipotez desteklenmistir.
Hipotez 1b: s talepleri tiikenmislik ile pozitif yonde anlamly iliskilidir.

Is talepleri tiikenmislik ile pozitif iliskili bulunmustur, (Bo = 0,59, p<0,001),

hipotez desteklenmistir.
Hipotez 1c: Is kaynaklar: tiikenmislik ile negatif yonde anlami iliskilidir.

Is kaynaklar1 tiikkenmislik ile negatif iliskili bulunmustur, (Bo = -0,38, p<0,001),

hipotez desteklenmistir.
Hipotez 1d: Is talepleri ise adanma ile negatif yonde anlamly iligkilidir.

Is talepleri ise adanma ile negatif iliskili bulunmustur, (Bo = -0,26, p<0,001),

hipotez desteklenmistir.

Hipotez le: Is talepleri ve tiikenmislik arasindaki pozitif iliskiyi, is kaynaklar:

azaltici yonde diizenler.

Bundan sonraki agamada, is kaynaklarinin is talepleri ve tilkenmislik arasindaki
iliskide, olas1 diizenleyici etkisine yonelik hipotezin test edilebilmesi i¢in Sekil 3.7’ deki
diizenleyici iliski modeli olusturulmustur. Diizenleyici degisken (moderator) etkisini
hesaplayabilmek i¢in AMOS yaziliminda regresyon impute (atama) metodu kullanilarak,
15 kaynaklar1 ve is talepleri ortiik yapilarinin SPSS yazilimi lizerinde kompozit degerleri
olusturulmustur. Dogrulayici faktdr analizi asamasinda AMOS’tan SPSS yazilimina
regresyon metodu ile atama yapilan (impute edilen) kompozit puanlarin, ortalama veya
toplanan puanlarla elde edilen kompozit skorlara kars1 avantajlar1 vardir, ¢linkii atama
siireci, yapilar arasindaki iliskiler i¢in dlgiimlerindeki hata varyansinm diizeltir (Kumar &
Narula, 2021). Bu kompozit degerler, AMOS’tan SPSS’e atama yapildiginda standardize
Z skorlar olarak elde edildiginden, SPSS yaziliminda dogrudan birbiri ile carpimi

sonucunda diizenleyici degiskene ait skorlar elde edilmistir.
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Sekil 3.7: Is Kaynaklarmn Is Talepleri ve Tiikenmislik Iliskisindeki Diizenleyicilik

FEtkisi Modeli AMOS Grafik Gosterimi
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Olusturulan diizenleyici etki modelinin uyum indis degerleri Tablo 3.26’te

sunulmustur.

Tablo 3.26: Is Kaynaklarinin Diizenleyicilik Etkisi Modeli Uyum Indisleri

Ol¢iim Tahmin Esik Yorum
CMIN 975,757 -- --
DF 480,000 -- --
CMIN/DF 2,033 1 ve 3 Arasi Cok Iyi Uyum
CFI 0,940 >0.95 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0,069 <0.08 Cok Iyi Uyum
RMSEA 0,049 <0.06 Cok Iyi Uyum
PClose 0,663 >0.05 Cok Iyi Uyum
Diizenleyici  etkinin  istatistiksel olarak anlamli  olup  olmadigm

degerlendirebilmek

icin modelde elde edilen yol

katsayilar

Tablo 3.27°da

sunulmaktadir. Yapisal modelin, tiikenmisligin yiizde 63 'linii agikladig1 ve verilerle iyi
bir uyum sagladigi goriilmektedir (y 2 /df = 2.033, CFI=0.940, SRMR = 0.069, RMSEA
= 0.049, PCLOSE= 0.663).
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Tablo 3.27: Is Kaynaklarinin Diizenleyicilik Etkisi Modeli Yol Katsayilari

Faktor Yol Faktor Bo B1 S.E. C.R. P
TK <--- |MOD_IK*IT| -0,433 | -0,080 | 0,023 | -3,455 | p<0,001
TK <--- IK -0,294 | -0,492 | 0,084 | -5,863 | p<0,001
TK <--- IT 0,587 0,810 0,087 9,304 | p<0,001

Not: TK: tiikenmislik, IK: is kaynaklar, \T: Is Talepleri, MOD IK*TK: is kaynaklari*is talepleri
diizenleyici etkisi, Po. standardize yol katsayisi, p1. standardize olmayan yol katsayisi, S.E: standart hata,
C.R: t-degeri, P: istatistiksel anlamlilik diizeyi

Diizenleyici etkinin yol katsayilar1 Tablo 3.27 {izerinde kontrol edildiginde, is
kaynaklarinin diizenleyici etkisinin negatif yonde anlamli (Bo =-0,133, p<0,001) oldugu
goriilmiistiir. Is kaynaklarinim, is talepleri ve tiikenmislik arasindaki pozitif iliskiyi
azaltict yonde diizenledigine dair one siiriilen hipotez desteklenmistir.

Sekil 3.8: Is kaynaklarmin, Is Talepleri ve Tiikenmislik Iliskisindeki Diizenleyicilik
Etkisi

y=1,78x + 0,822
Diizenleyicilik

—+—Diigiik [s Kaynaklan

Tiikenmishk

= Yiiksek Is Kaynaklan

y = 1,46x + 0,318

Diisiik Is Talepleri Yiiksek Is Talepleri

Diizenleyicilik etkisine dair diisiik ve yiiksek seviye is kaynaklar1 i¢in olusturulan
iliskinin grafigi Sekil 3.8’de sunulmaktadir. Is kaynaklarmin diisiik veya yiiksek
seviyeleri, is kaynaklar1 ortalama skorundan bir standart sapma diisiik veya bir standart
sapma yliksek olmalarina gore belirlenmistir (Aiken & West, 1991). Diisiik veya yiiksek
seviye is kaynaklar1 varken, tilkenmiglik ve is talepleri arasindaki iligkiyi gdsteren

dogrularin birbirine paralel olmayisi, diizenleyici etkinin varligim1 dogrulamaktadir.
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Bulgular dogrultusunda is kaynaklarin, i taleplerinin tiikenmisglik tizerindeki pozitif

etkisini baskilayarak azaltan diizenleyici bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Hipotez 1f: Is kaynaklar: ve ise adanma arasindaki pozitif iliski is talepleri
viiksekken daha yiiksektir.

Is taleplerinin, is kaynaklar1 ve ise adanma arasindaki iliskide diizenleyici etkisine
yonelik hipotezin test edilebilmesi icin Sekil 3.9°daki diizenleyici iliski modeli

olusturulmustur.

Sekil 3.9: Is Taleplerinin Is Kaynaklar ve ise Adanma Iliskisindeki Diizenleyicilik
Etkisi Modeli AMOS Grafik Gosterimi
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Diizenleyici degisken (moderator) etkisini hesaplayabilmek i¢in AMOS
yaziliminda regresyon impute metodu kullanilarak, is kaynaklar1 ve is talepleri ortiik
yapilarinin SPSS yazilimi iizerinde kompozit degerleri olusturulmustur. Dogrulayici
faktor analizi asamasinda AMOS’tan SPSS yazilimina regresyon metodu ile atama
yapilan (impute edilen) puanlarin, ortalama veya toplanan puanlarla elde edilen kompozit

skorlara kars1t avantajlar1 vardir, ¢linkii atama siireci, yapilar arasindaki iliskiler i¢in
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Ol¢timlerindeki hata varyansini diizeltir (Kumar & Narula, 2021). Bu kompozit degerler
AMOS’tan SPSS’e atama yapildiginda, standardize Z skorlar1 olarak elde edildiginden,
dogrudan birbiri ile ¢arpim1 sonucunda diizenleyici degiskene ait skorlar elde edilmistir.

Olusturulan diizenleyici etki modelinin uyum indis degerleri Tablo 3.28’de sunulmustur.

Tablo 3.28: Is Taleplerinin Diizenleyicilik Etkisi Modeli Uyum Indisleri

Ol¢iim Tahmin Esik Yorum
CMIN 892,045 - --
DF 480,000 - --
CMIN/DF 1,858 1 ve 3 Arasi Cok Iyi Uyum
CFI 0,949 >0.95 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0,068 <0.08 Cok Iyi Uyum
RMSEA 0,045 <0.06 Cok Iyi Uyum
PClose 0,977 >0.05 Cok Iyi Uyum
Diizenleyici  etkinin  istatistiksel — olarak  anlamli  olup  olmadigini
degerlendirebilmek i¢in modelde elde edilen yol katsayilart Tablo 3.29°de

sunulmaktadir. Yapisal modelin, ise adanmanin yiizde 50’sini agikladig1 ve verilerle iyi
bir uyum sagladigi goriilmektedir ( 2 /df = 1.858, CFI = 0.949, SRMR = 0.068, RMSEA
= 0.045, PCLOSE=0.977).

Tablo 3.29: is Taleplerinin Diizenleyicilik Etkisi Modeli Yol Katsayilari

Faktor Yol Faktor o B1 S.E. C.R. P
1A <--- |MOD_IK*IT| 0,027 0,012 0,019 0,633 0,527
1A <--- IK 0,589 0,696 0,087 7,977 | p<0,001
1A <--- IT -0,207 | -0,229 | 0,060 | -3,790 | p<0,001

Not: IA: Ise Adanma, IK: is kaynaklari, IT: Iy talepleri, MOD IK*IT: is kaynaklari*is talepleri diizenleyici
etkisi, fo. standardize yol katsayist, p1: standardize olmayan yol katsayisi, S.E: standart hata, C.R: t-degeri,
P: istatistiksel anlamlilik diizeyi

Diizenleyici etkinin yol katsayilar1 Tablo 3.29 iizerinde kontrol edildiginde, is
taleplerinin diizenleyici etkisinin p<0.001 diizeyinde anlamli (Bo =0,027, p<0,527)
olmadig: goriilmiistiir. Is taleplerinin, is kaynaklar1 ve ise adanma arasindaki pozitif

iligkiyi arttirict yonde diizenledigine dair 6ne siiriilen hipotez reddedilmistir.
3.3.5.10.2. iT-K Modelinde Meydan Okuyucu ve Engelleyici is Talepleri

Tiim is taleplerinin Tiikenmislik ve Ise adanma iizerinde aym etkilere sahip

olmadigi, bazi is taleplerinin kisisel basar1 hissine yol agcmasi ve kisinin potansiyelini
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ortaya ¢ikarabilecek, gelistirici nitelikte olmasi ile farkli sonuglara neden olacagi
Onerisini test edebilmek i¢in bazi is taleplerinin engelleyici bazilarinin meydan okuyucu
olarak siiflandirildig1 analiz modeli olusturulmustur. Meydan okuyucu is taleplerinin bu
baglamda, kisinin potansiyelini ortaya koyabilecegi nitelikte olmasi nedeniyle, ise
adanma ve tikenmislik ile pozitif iligkili olabilecegi onceki bazi ¢aligmalarda

gosterilmistir.

Bu modelde Is Talepleri kapsaminda kullanilacak bagimsiz degiskenler, “Meydan
Okuyucu Is Talepleri” ve “Engelleyici Is Talepleri” olarak smiflandirilan ikinci diizey
ortiik yapilar ile temsil edilmistir. “Meydan Okuyucu Is Talepleri” ortiik yapisi, “Bilissel
Talepler” ve “Nicel Talepler” alt boyutlarindan meydana gelmektedir. “Engelleyici Is
Talepleri” rtiik yapisi ise “Duygusal Talepler”, “Is-Aile Catismast”, “Is Giivencesizligi”

ve “Rol Catismas1” alt boyutlarindan meydana gelmistir.

Engelleyici is talepleri, meydan okuyucu is talepleri, tilkenmislik ve ise adanma
ortiik yapilart ile olusturulan modelin AMOS yazilimindaki grafik gosterimi Sekil

3.10’da sunulmustur.

Sekil 3.10: Meydan Okuyucu ve Engelleyici Is Talepleri Modeli AMOS Grafik

Gosterimi
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Boylece olusturulan modelin veri uyum indisleri Tablo 3.30’da sunulmustur.

Modelin veri ile iyi uyum gosterdigi goriilmektedir. Yapisal modelin, ise adanmanin

ylizde 69 'unu ve tikenmisligin ylizde 74 'linli agikladigr ve verilerle iyi bir uyum
sagladig1 goriilmektedir (y 2 /df = 1.917, CFI = 0.944, SRMR = 0.064, RMSEA = 0.046,
PCLOSE= 0.946).

Tablo 3.30: Meydan Okuyucu ve Engelleyici Is Talepleri Modeli Uyum indisleri

Ol¢iim Tahmin Esik Yorum
CMIN 1107,888 -- --
DF 578,000 -- --
CMIN/DF 1,917 1 ve 3 Arasi Cok Iyi Uyum
CFI 0,944 >0.95 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0,064 <0.08 Cok Iyi Uyum
RMSEA 0,046 <0.06 Cok Iyi Uyum
PClose 0,946 >0.05 Cok Iyi Uyum

Modelde olusturulan iligkilere yonelik hipotezler test edilmistir. Meydan

okuyucu is taleplerinin, diger is talepleri gibi ¢aba gerektirmesi ve buna bagli olusabilecek

yorgunluk nedeniyle tilkenmislik ile pozitif iliskili olabilecegi degerlendirilirken, ayni

zamanda kisinin potansiyelini ortaya koyabilecegi, gelistirici bir nitelikte olmasi

nedeniyle, ise adanma ile de pozitif iligkili olmalar1 beklenmektedir. Dolayisiyla Meydan

okuyucu is taleplerinin hem tiikenmislik hem de ise adanma ile pozitif iliski gostermesi

beklenmektedir. Engelleyici is taleplerinin ise ise adanma ile negatif, tilkenmislik ile

pozitif iliskili olmas1 beklenmektedir. Modele iliskin hipotezler bu asamada test

edilmistir. Hipotezlerde one siiriilen iligkilerin anlamlilik diizeyleri Tablo 3.31 iizerinden

kontrol edilmistir.

Tablo 3.31: Meydan Okuyucu ve Engelleyici Is Talepleri Modeli Yol Katsayilari

Faktor Yol Faktor Bo B1 S.E. C.R. P
1A <--- MOIT 0,741 0,896 0,123 7,281 | p<0,001
TK <--- MOIT | -0,448 -, 737 ,112 -6,563 | p<0,001
1A <--- ENIT -0,803 -,848 ,095 -8,888 | p<0,001
TK <--- ENIT 0,948 1,363 ,126 10,779 | p<0,001

Not: TK: tiikenmislik, IA: ise adanma, MOIT: meydan okuyucu is talepleri, ENIT: engelleyici is talepleri,

Po: standardize yol katsayisi, pi: standardize olmayan yol katsayisi, S.E: standart hata, C.R: t-degeri, P:

istatistiksel anlamlilik diizeyi
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Hipotez 2a: Meydan okuyucu is talepleri ise adanma ile pozitif yonde anlamll
iliskilidir. Meydan okuyucu is talepleri ise adanma ile pozitif iligkili bulunmustur, (o
=0,74, p<0,001), hipotez desteklenmistir.

Hipotez 2b: Meydan okuyucu is talepleri tiikenmislik ile pozitif yonde anlamll
iliskilidir.

Meydan okuyucu is talepleri, hipotezde beklenen pozitif iliskinin aksine
tikenmiglik ile negatif iligskili bulunmustur, (Bo = -0,45, p<0,001). Hipotez

desteklenmemistir.

Hipotez 2c: Engelleyici is talepleri ise adanma ile negatif yonde anlaml
iliskilidir.

Engelleyici is talepleri, ise adanma ile negatif iligkili bulunmustur, (o = -0,803,
p<0,001), hipotez desteklenmistir.

Hipotez 2d: Engelleyici is talepleri tiikenmislik ile pozitif yonde anlaml
iliskilidir.

Engelleyici is talepleri tiikenmislik ile pozitif iliskili bulunmustur, (Bo = 0,94,
p<0,001), hipotez desteklenmistir.

Hipotez 2e: Meydan okuyucu is talepleri is kaynaklar: ve ise adanma arasindaki
iliskiye aracilik eder.

Meydan okuyucu olarak degerlendirilen is taleplerinin, motive edici
potansiyellerinin ozellikle kaynaklarin bol oldugu is ortamlarinda kazanildigi ileri
stirilmektedir. Bagka bir deyisle, is kaynaklarinin bazi is taleplerinin meydan okuyucu
nitelikte algilanmasina neden olabilecegi onerilmistir. Bu nedenle modele is kaynaklari
dahil edilerek, meydan okuyucu is taleplerinin bir dnciilii olarak tanimlanmistir. Boylece
meydan okuyucu is taleplerinin, is kaynaklar1 ve ise adanma arasindaki iliskide olas1 araci
rolii test edilmek istenilmistir. Bu baglamda olusturulan model  Sekil 3.11°de

sunulmustur. Modelin uyum indeksleri Tablo 3.32’de verilmistir.
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Tablo 3.32: Meydan Okuyucu Is Taleplerinin Aracilik Etkisi Modeli Uyum indisleri

Ol¢iim Tahmin Esik Yorum
CMIN 1968,757 -- --
DF 969,000 -- --
CMIN/DF 2,032 1 ve 3 Arasi Cok Iyi Uyum
CFI 0,920 >0.95 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0,098 <0.08 Cok lyi Uyum
RMSEA 0,049 <0.06 Cok Iyi Uyum
PClose 0,733 >0.05 Cok Iyi Uyum

Yapisal modelin, ise adanmanin ylizde 60 ' ve tiikenmisligin ylizde 68 'ini agikladig1 ve verilerle iyi bir
uyum sagladigi goriilmektedir (y 2 /df = 2.032, CFl = 0.920, SRMR = 0.098, RMSEA = 0.049, PCLOSE=
0.733).

Sekil 3.11: Meydan Okuyucu Is Taleplerinin Aracilik Etkisi Modeli AMOS Grafik

Gosterimi
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Hipotezlerin testi i¢in, is kaynaklar1 ve ise adanma arasindaki toplam, dolayli ve
dogrusal etkiler, bootstrap yontemi ile 5000 alt 6rneklem i¢in tekrarlanan analizlerde

%95’1ik giiven araligr icinde hesaplanmistir. Aracilik etkisinin var oldugu sonucuna
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varabilmek i¢in, bagimli ve bagimsiz degisken arasinda araci degisken iizerinden,
bootstraping metodu ile p < 0,05 diizeyinde anlamli iliskinin bulundugunun gosterilmesi
gerekmektedir (Preacher & Hayes, 2008). Elde edilen regresyon katsayilar1 ve anlamlilik
diizeyleri Tablo 3.33’de verilmistir. Dolayl1 aracilik etkisi Is Kaynaklari->Meydan
Okuyucu Is Talepleri->ise Adanma igin istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (B =
0.073, 0.95% Alt Sinir 0.013, 0.95% Ust Sinir 0.168). Is kaynaklarinin ise adanma
izerinde, meydan okuyucu is talepleri araciligryla dolayli anlamli pozitif etkisi (3=0,073,
p<0,01) bulundugu i¢in hipotez desteklenmistir.

Tablo 3.33: Meydan Okuyucu Is Taleplerinin Aracilik Etkisi Modeli Yol Katsayilar

Alt Sinir Ust Sinir _
B | %95Given | %95Given | P . |Sonug
Arahg Aralig g
Toplam Etki (IK->1A) 0,679 0,453 0,943 <0,001
Kism
Dogrudan Etki (IK->IA) 0,606 0,375 0,884 <0,001 | Aracilik
Etkisi
Dolayh Etki of IK->MOIT->IA) | 0,073 0,013 0,168 P=0,006

Not: IK: ig kaynaklari, IA: ise adanma, MOIT: meydan okuyucu is talepleri, p: standardize olmayan yol
katsayisi

3.3.5.10.3. IT-K Modeli ve Bireysel Kaynaklar

Bireysel kaynaklar bir kisinin c¢evresini bagariyla kontrol edebilmesi ve
etkileyebilmesini saglayan benligin psikolojik yonleridir (Hobfoll, Johnson, Ennis, &
Jackson, 2003). Bu calismada bireysel kaynaklar kapsaminda Temel Benlik
Degerlendirmeleri 6rtiik yapist kullanilmak istenmistir. Fakat dogrulayici faktor
analizlerinde yapinin tamamu i¢in gecerlilik ve giivenilirligi saglanamadig i¢in, Temel
Benlik Degerlendirmeleri degiskeninin “Duygusal Denge” alt boyutuna yonelik
maddeleri bireysel kaynaklar kapsaminda kullanilmistir. Bireysel kaynaklarin is talepleri
ve is kaynaklar1 modelinde tistlenebilecegi roller, asagida olusturulan hipotezler ile test

edilmistir.
Hipotez 3a: Bireysel kaynaklar ise adanma ile pozitif yonde anlamly iliskilidir.

Bireysel kaynaklar, kisinin g¢evresini basariyla kontrol edebildigine yonelik
algilamalar1 ve inanglarin1 gésteren kisisel 6zellikleri ve davraniglarindan olusur. Bireysel
kaynaklarin is kaynaklarina benzer sekilde is hedeflerinin gergeklestirilmesinde

fonksiyonel gorevleri vardir. Kisilik 6zellikleri bireylerin genel ise adanma diizeylerinin
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giiclii bir tahmincisidir (Christian, Garza & Slaughter, 2011). Bu nedenle bireysel
kaynaklarin ise adanma ile pozitif iliskili olacagi diisiiniilmektedir. Bu hipotezin test
edilecegi modelin AMOS grafik gosterimi Sekil 3.12°de sunulmustur. Modelin uyum

indeksleri ise Tablo 3.34’te verilmistir.

Sekil 3.12: Bireysel Kaynaklar ise Adanma Iliskisi AMOS Grafik Gésterimi
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Tablo 3.34: Bireysel Kaynaklar ise Adanma iliskisi Model Uyum indisleri

Ol¢iim Tahmin Esik Yorum
CMIN 1098,139 -- --
DF 515,000 - --
CMIN/DF 2,132 1 ve 3 Arasi Cok Iyi Uyum
CFlI 0,934 >0.95 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0,101 <0.08 Cok iyi Uyum
RMSEA 0,051 <0.06 Cok Iyi Uyum
PClose 0,322 >0.05 Cok Iyi Uyum

Tablo 3.34°te yapisal modelde bireysel kaynaklarin ise adanmanin yiizde 32 'sini
acikladig1 ve modelin verilerle iyi bir uyum sagladigi goriilmektedir (y 2 /df = 2.132, CFI
=0.934, SRMR =0.101, RMSEA = 0.051, PCLOSE= 0.322).
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Tablo 3.35: Bireysel Kaynaklar Ise Adanma liskisi Yol Katsayilar

Faktor Yol | Faktor Bo B1 S.E. C.R. P
1A <--- BK 0,568 | 0,382 | 0,041 | 9,376 |p<0,001

Not: BK: Bireysel Kaynaklar, IA: ise adanma, Po. standardize yol katsayisi, f1: standardize olmayan yol

katsayisi, S.E: standart hata, C.R: t-degeri, P: istatistiksel anlamlilik diizeyi

Bireysel kaynaklar ile ise adanma iliskisi, Tablo 3.35’deki yol katsayilarina gore
anlamli pozitif iligkili bulunmustur, (Bo =0,568, p<0,001), hipotez desteklenmistir.

Hipotez 3b: Is kaynaklar: ve ise adanma arasindaki iliskiye bireysel kaynaklar

aracilik eder.

Bireysel kaynaklarin olasi ilk rolii, bireysel kaynaklarin ise adanmayi arttiran,
aract bir yapida olmasidir (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007).
Bireysel kaynaklar, is ozellikleri ile ise adanma arasindaki iliskiye aracilik edebilir.
Ornegin, is kaynaklarinin bol oldugu bir ortamda ¢alisan insanlar, isyerindeki gelecekleri
hakkinda 6zgiiven ve iyimserlik duygular gelistirmeleri muhtemeldir. Buna karsilik, bu
bireysel kaynaklar, ise adanma ile olumlu bir sekilde iliskili olacaktir. Hipotezin test
edilecegi modelin AMOS yaziliminda olusturulan grafik gosterimi Sekil 3.13’te

sunulmustur.

Sekil 3.13: Bireysel Kaynaklarin, Is Kaynaklari Ise Adanma liskisinde Aracilik Etkisi
Modeli AMOS Grafik Gosterimi
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Modelin uyum indeksleri Tablo 3.36’te sunulmus olup, model veri ile iyi uyum
gostermektedir. Tablo 3.36°ten yapisal modelin, ise adanmanin yiizde 54'tinii agikladigi
ve verilerle 1yi bir uyum sagladig goriilmektedir (y 2 /df =2.231, CFI = 0.957, SRMR =
0.060, RMSEA = 0.053, PCLOSE=0.199).

Tablo 3.36: Bireysel Kaynaklarin, is Kaynaklar Ise Adanma Iliskisinde Aracilik Etkisi

Modeli Uyum Indisleri
Olgiim Tahmin Esik Yorum

CMIN 448,402 - -

DF 201,000 - -
CMIN/DF 2,231 1 ve 3 Arasi Cok Iyi Uyum
CFI 0,957 >0.95 Cok Iyi Uyum
SRMR 0,060 <0.08 Cok Iyi Uyum
RMSEA 0,053 <0.06 Cok Iyi Uyum
PClose 0,199 >0.05 Cok Iyi Uyum

Hipotezlerin testi i¢in, is kaynaklar1 ve ise adanma arasindaki toplam, dolayli ve
dogrusal etkiler, bootstrap yontemi ile 5000 alt 6érneklem icin tekrarlanan analizlerde
%95’lik giiven araligi icinde hesaplanmistir. Aracilik etkisinin var oldugu sonucuna
varabilmek i¢in, bagimli ve bagimsiz degisken arasinda araci degisken iizerinden,
bootstraping metodu ile p < 0,05 diizeyinde anlamli iliskinin bulundugunun gosterilmesi
gerekmektedir (Preacher & Hayes, 2008). Elde edilen regresyon katsayilar1 ve anlamlilik
diizeyleri Tablo 3.37°da verilmistir. Dolayl aracilik etkisi Is Kaynaklari->Bireysel
Kaynaklar->Ise Adanma igin istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (B = 0.143, 0.95%
Alt Sinir 0.082, 0.95% Ust Sinir 0.217). Is kaynaklarinin ise adanma iizerinde, bireysel
kaynaklar araciligiyla dolayli anlamli pozitif etkisi bulunduguna dair hipotez

desteklenmistir.

Tablo 3.37: Bireysel Kaynaklarin, Is Kaynaklar Ise Adanma Iliskisinde Aracilik Etkisi

Modeli Yol Katsayilar
Alt Sinir Ust Siir
B %95 Giiven %95 Giiven p-degeri Sonug¢
Arahig Aralhig
Toplam Etki (IK->1A) 0,803 0,604 1,042 <0,001 | Aracihik
Dogrudan Etki (IK->IA) 0,661 0,472 0,898 <0,001 |etkisi
istatistiksel
Dolayh Etki (IK->BK->1A) 0,143 0,082 0,217 <0,001 |Olarak
anlamlidir.

NOT: IK: ig kaynaklari, IA: ise adanma, BK: bireysel kaynaklar, p: standardize olmayan yol katsayisi
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Hipotez 3c: Bireysel kaynaklar ve ise adanma arasindaki iliskiye \s kaynaklart aracilik
eder.

Ikinci olarak bireysel kaynaklar is kaynaklarinin  &nciilleri  olarak
modellenebilirler. Bu goriise gore bireysel kaynaklar bireylerin is ¢evresini algilama
bicimlerini etkileyerek, 6rnegin is taleplerinin meydan okuyucu algilanmasi gibi algilama
bicimlerini etkileyebilmekte, ¢evreye karsi olan tepkilerini bigimlendirmekte veya daha
cok is kaynagi olusturabilmektedir (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli,
2007). Hipotezin test edilecegi modelin AMOS yaziliminda olusturulan grafik gosterimi
Sekil 3.14’te sunulmustur.

Sekil 3.14: Is Kaynaklarinin Bireysel Kaynaklar ise Adanma iliskisinde Aracilik Etkisi
Modeli AMOS Grafik Gosterimi
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Modelin uyum indeksleri Tablo 3.38’de sunulmus olup, model iyi uyum
gostermektedir. Tablo 3.38” ye gore yapisal modelin, ise adanmanin yiizde 54 ‘linii
acikladig1 ve verilerle iyi bir uyum sagladigr goriilmektedir (y 2 /df = 2.231, CF1=0.957,
SRMR =0.060, RMSEA = 0.053, PCLOSE= 0.199).
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Tablo 3.38: Is Kaynaklarinin, Bireysel Kaynaklar ise Adanma Iliskisinde Aracilik
Etkisi Modeli Uyum Indisleri

Ol¢iim Tahmin Esik Yorum
CMIN 448,402 -- --
DF 201,000 -- --
CMIN/DF 2,231 1 ve 3 Arasinda Cok Iyi Uyum
CFI 0,957 >0.95 Cok lyi Uyum
SRMR 0,060 <0.08 Cok Iyi Uyum
RMSEA 0,053 <0.06 Cok Iyi Uyum
PClose 0,199 >0.05 Cok Iyi Uyum

Hipotezin testi i¢in, bireysel kaynaklar ve ise adanma arasindaki toplam, dolayl
ve dogrusal etkiler, bootstrap yontemi ile 5000 alt 6rneklem i¢in tekrarlanan analizlerde
%095°1ik giiven araligi i¢inde hesaplanmistir. Aracilik etkisinin var oldugu sonucuna
varabilmek i¢in, bagimli ve bagimsiz degisken arasinda araci degisken iizerinden,
bootstraping metodu ile p < 0,05 diizeyinde anlamli iligskinin bulundugunun gosterilmesi
gerekmektedir (Preacher & Hayes, 2008). Elde edilen regresyon katsayilar1 ve anlamlilik
diizeyleri Tablo 3.39’de verilmistir. Dolayli aracilik etkisi Bireysel kaynaklar->Is
Kaynaklari->Ise Adanma igin istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (B = 0,177; 0.95%
Alt Smir" 0,109; 0.95% Ust Sinir 0,265). Bireysel kaynaklarin is kaynaklar1 araciliginda
ise adanma iizerinde dolayli anlaml pozitif etkisi (=0,177, p<0,01) bulundugu i¢in

hipotez desteklenmistir.

Tablo 3.39: Is Kaynaklarmn Bireysel Kaynaklar ise Adanma Iliskisinde Aracilik Etkisi

Modeli Yol Katsayilar
Alt Simir Ust Sir
B %95 Giiven %95 Giiven p-degeri | Sonug¢
Arahg Arahig
Toplam Etki (BK->1A) 0,367 0,278 0,467 P<0,001 | Kismi
Dogrudan Etki (BK->IA) 0,190 0,113 0,268 P<0,001 Aé?illgk
Dolayh Etki of (BK->IK->1A) 0,177 0,109 0,265 P<0,001 | vardir

Not: BK: bireysel kaynaklar, IA: ise adanma, IK: is kaynaklari, f: standardize olmayan yol katsayisi

Hipotez 3d: Bireysel kaynaklar, is talepleri ve tiikenmislik arasindaki pozitif

iligkiyi azaltarak diizenleyici etkide bulunur.
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Son olarak bireysel kaynaklarin, is kaynaklariin yaptig gibi is taleplerinin saglig1
bozucu etkisini hafiflettikleri, yani is talepleri ile iyi olus sonuglar1 arasindaki iliskide,
diizenleyici etkide bulunduklar diisiiniilmektedir (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti &
Schaufeli, 2007). Diizenleyici etkiye yonelik hipotezin test edilebilmesi i¢in Sekil

3.15°deki diizenleyici iliski modeli olusturulmustur.

Sekil 3.15: Bireysel Kaynaklarin, Is Talepleri Tiikenmislik Iliskisinde Diizenleyicilik
Etkisi Modeli AMOS Grafik Gosterimi
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Diizenleyici (moderator) degisken degerlerini hesaplayabilmek i¢in AMOS
yaziliminda regresyon impute metodu kullanilarak, bireysel kaynaklar ve is talepleri
ortik yapilarmin SPSS  yazilimi iizerinde kompozit degerleri olusturulmustur.
Dogrulayici faktor analizi asamasinda AMOS’tan SPSS yazilimina regresyon metodu ile
atama yapilan (impute edilen) puanlarin, ortalama veya toplanan puanlarla elde edilen
kompozit skorlara kars1 avantajlar1 vardir, ¢linkii atama siireci, yapilar arasindaki iligkiler
igin Ol¢imlerindeki hata varyansimi diizeltir (Kumar & Narula, 2021). Bu kompozit
degerler AMOS’tan SPSS’e atama yapildiginda standardize Z skorlar1 olarak elde
edildiginden, dogrudan bu skorlarin birbiri ile carpimi sonucunda diizenleyici degiskene

ait skorlar elde edilmistir.
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Olusturulan diizenleyici etki modelinin uyum indeks degerleri Tablo 3.40°da
sunulmustur. Modelin uyum indislerine gore modelin veri ile iyi uyum gosterdigini

gorilmektedir.

Tablo 3.40: Bireysel Kaynaklarin, Is Talepleri Tiikenmislik iliskisinde Diizenleyicilik
Etkisi Modeli Uyum Indisleri

Ol¢iim Tahmin Esik Yorum

CMIN 570,403 -- --

DF 287,000 -- --
CMIN/DF 1,987 1 ve 3 Arasi Cok Iyi Uyum
CFlI 0,953 >0.95 Cok Iyi Uyum
SRMR 0,054 <0.08 Cok Iyi Uyum
RMSEA 0,048 <0.06 Cok Iyi Uyum
PClose 0,735 >0.05 Cok Iyi Uyum

Tablo 3.40° a gore yapisal modelin, tiikkenmisligin ylizde 58 'ini agikladigi ve
verilerle 1yi bir uyum sagladigi goriilmektedir (y 2 /df = 1.987, CFI = 0.953, SRMR =
0.054, RMSEA = 0.048, PCLOSE= 0.735). Diizenleyici etkinin istatistiksel olarak
anlamliligin1 degerlendirebilmek i¢in modelde elde edilen yol katsayilar1 Tablo 3.41° ta

sunulmustur.

Tablo 3.41: Bireysel Kaynaklarin, Is Talepleri Tiikenmislik iliskisinde Diizenleyicilik
Etkisi Modeli Yol Katsayilart

Faktor Yol Faktor Bo B1 S.E. C.R. P
TK <---  |MOD_BK*IT| -0,158 | -0,109 | 0,026 | -4,140 | p<0,001
TK <--- BK -0,213 | -0,200 | 0,049 | -4,120 | p<0,001
TK <--- IT 0,589 | 0,805 | 0,094 | 8,592 |p<0,001

Not: TK: tiikenmislik, BK: bireysel kaynaklar, IT: is talepleri, MOD_BK*IT: bireysel kaynaklar*is talepleri
diizenleyici etkisi, fo: standardize yol katsayisi, p1: standardize olmayan yol katsayisi, S.E: standart hata,
C.R: t-degeri, P: istatistiksel anlamlilik diizeyi

Tablo 3.41’ a gore, diizenleyici etkinin (MOD_BK*IT) negatif yonde anlamli (Po
=-0,158, p<0,001) oldugu goriilmektedir. Bireysel kaynaklarn, is talepleri ve tiikenmislik
arasindaki pozitif iligkiyi azaltict yonde diizenledigine dair One siirlilen hipotez
desteklenmistir. Diizenleyicilik etkisini gostermek igin, diisiik ve yiiksek seviye bireysel
kaynaklar varken, is talepleri ve tilkenmislik arasinda olusan iliskinin grafigi Sekil 3.16’
da sunulmaktadir. Bireysel kaynaklarmin diisiik veya yiiksek seviyeleri, bireysel
kaynaklar ortalama skorundan bir standart sapma diisiik veya bir standart sapma yiiksek

olmalarina gore belirlenmistir (Aiken & West, 1991). Diisiik veya yiiksek seviye bireysel
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kaynaklar varken, tiikenmislik ve is talepleri arasindaki iligkiyi gosteren dogrularin
birbirine paralel olmayis1, diizenleyici etkinin varligini dogrulamaktadir. Is talepleri
diisiikken, bireysel kaynaklarin diisiik ya da yiiksek olmasi tiikkenmislik diizeyini ¢ok fazla
etkilemezken, is talepleri yiiksek oldugunda bireysel kaynaklarin yiiksek olmasi ile
tikenmisligin daha diisiik diizeyde olacagi goriilmektedir. Bulgular dogrultusunda
bireysel kaynaklarin, is taleplerinin tiikkenmislik iizerindeki pozitif etkisini baskilayarak
azaltan diizenleyici bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Sekil 3.16: Bireysel Kaynaklarin, Is Talepleri Tiikenmislik iliskisindeki Diizenleyicilik
Etkisinin Grafik Gosterimi
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3.3.5.10.4. IT-K Modeli ve Bireysel Talepler

Bireysel talepler, is talepleri ve kaynaklar1 modelinde yer alabilecegi Onerilen
(Bakker, Demerouti;2017) bagimsiz degiskenlerden birisidir. Ancak simdiye kadar
bireysel talepleri IT-K modeli iginde kullanan arastirmalar literatiirde ¢ok sinirli oldugu
icin modelde nasil yer alabilecegi konusunda yeterli bilgi bulunmamaktadir. Bireysel
talepler; bireyleri islerinde ¢aba harcamaya zorlayan ve dolayisiyla fiziksel ve psikolojik
maliyetlerle iligkili olan, kendi performanslar1 ve davraniglart icin belirledikleri
standartlar olarak tanimlanmistir (Bakker, Demerouti;2017). Bu tanima uygun olarak tez
calismasinda “miikemmeliyetcilik” kavrami bireysel talepler kapsaminda kullanilmagtir.
Pozitif ve negatif miikemmeliyetcilik siniflandirmasinin is talepleri i¢in 6nerilen meydan

okuyucu ve engelleyici talepler siniflandirmasina benzer olmasi nedeniyle, tez
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caligmasinda milkemmeliyetgilige pozitif ve negatif miikemmeliyetcilik alt boyutlar ile

yer verilmistir.

Is Talepleri-Kaynaklar Teorisini temel alarak, ise adanmisligin tahmininde pozitif
miikemmeliyetciligin bireysel bir kaynak gibi bir isleve sahip olacagi, negatif
mitkemmeliyetciligin ise tiikenmisligin bir onciilii olarak engelleyici talepler kapsaminda
islev gorecegi ongoriilmektedir. Oncelikle tiikkenmislik ve ise adanma ile negatif ve pozitif
miikemmeliyetciligin iliski bicimini goézlemlemek icin Sekil 3.17°deki model

olusturulmustur.

Sekil 3.17: Bireysel Talepler ve Ise Adanma Tiikenmislik Modeli AMOS Grafik
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Modelin veri ile iyi uyum sagladigi goriilmektedir (Tablo 3.42). Yapisal modelin,
ise adanmanin ytizde 24 'iinii ve tiikenmisligin yiizde 20 'sini agikladig1 ve verilerle iyi bir
uyum sagladigi goriilmektedir (y 2 /df =2.151, CFI =0.952, SRMR = 0.049, RMSEA =
0.052, PCLOSE=0.317).
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Tablo 3.42: Bireysel Talepler ve Ise Adanma Tiikenmislik Modeli Uyum indisleri

Ol¢iim Tahmin Esik Yorum

CMIN 621,563 -- -

DF 289,000 -- --
CMIN/DF 2,151 1 ve 3 Arasi Cok Iyi Uyum
CFlI 0,952 >0.95 Cok Iyi Uyum
SRMR 0,049 <0.08 Cok Iyi Uyum
RMSEA 0,052 <0.06 Cok Iyi Uyum
PClose 0,317 >0.05 Cok Iyi Uyum

Modelde test edilecek hipotezlere iliskin degiskenler arasi iligkilerin yol
katsayilar1 ve istatistiksel anlamlilik diizeyleri Tablo 3.43’de sunulmaktadir. Bu verilere

gore test edilecek hipotezler asagida siralanmistir.

Tablo 3.43: Bireysel Talepler ve Ise Adanma Tiikenmislik Modeli Yol Katsayilari

Faktor Yol Faktor o B1 S.E. C.R. P
1A <--- PMK 0,175 0,173 0,054 3,229 | p=0,001
1A <--- NMK -0,404 | -0,389 0,058 -6,726 | p<0,001
TK <--- PMK -0,268 | -0,362 0,075 -4,844 | p<0,001
TK <--- NMK 0,277 0,363 0,073 4,993 | p<0,001

Not: IA4: ise adanma, PMK: pozitif miikemmeliyetcilik, TK: tiikenmiglik, NMK: negatif miikemmeliyetcilik,
Po: standardize yol katsayisi, pi1: standardize olmayan yol katsayisi, S.E: standart hata, C.R: t-degeri, P:

istatistiksel anlamlilik diizeyi

Hipotez 4a: Pozitif miikemmeliyetcilik, ise adanma ile pozitif yonde anlamli
iliskilidir.

Pozitif miikemmeliyetgilik, ise adanma ile pozitif iliskili bulunmustur, (o= 0,175,
p=0,001), hipotez desteklenmistir.

Hipotez 4b: Negatif miikemmeliyet¢ilik tiikenmislik ile pozitif yonde anlamli
iliskilidir.

Negatif miikkemmeliyetcilik, tikenmislik ile pozitif iliskili bulunmustur, (Bo =
0,277, p<0,001), hipotez desteklenmistir.

Hipotez 4c: Pozitif miikemmeliyet¢ilik, tiikenmislik ile negatif yonde anlaml
iliskilidir.
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Pozitif mikkemmeliyetgilik, tikenmislik ile negatif iligkili bulunmustur, (o = -
0,268, p<0,001), hipotez desteklenmistir.

Hipotez 4d: Negatif miikemmeliyetcilik, ise adanma ile negatif yonde anlamll
iliskilidir.

Negatif Miikemmeliyetcilik, Ise Adanma ile negatif iliskili bulunmustur, (Bo =-
0,404, p<0,001), hipotez desteklenmistir.

Sonraki asamada IT-K modeli gergevesinde is talepleri ve is kaynaklari ile birlikte
bireysel talepler kapsaminda miikemmeliyetciligin modeldeki yeri arastirilmistir. Pozitif
milkemmeliyet¢iligin, bireysel bir kaynak gibi islev gorerek, is kaynaklarmin motive
edici ozelliklerinin algilanmasina katkida bulunacagi ve dolayli olarak ise adanmay1
olumlu etkileyecegi Ongoriilmiistiir. Negatif miikemmeliyetciligin ise is taleplerinin
engelleyici yonlerinin daha cok algilanmasina katkida bulunarak, tiikkenmislik ile dolayli

olarak iliskili olacag1 ongoriilmektedir.
Bu dogrultuda, is talepleri, is kaynaklari, negatif milkemmeliyet¢ilik ve pozitif
mitkemmeliyetcilik bagimsiz degiskenleri ile ise adanma ve tiikenmislik bagiml

degiskenlerinden meydana gelen yapisal model olusturulmustur. Modelin uyum

indislileri Tablo 3.44’te ve grafik gosterimi Sekil 3.18”de sunulmustur.

Tablo 3.44: Bireysel Talepler ve IT-K Modeli Uyum Indisleri

Ol¢iim Tahmin Esik Yorum
CMIN 2157,234 -- --
DF 1104,000 -- --
CMIN/DF 1,954 1 ve 3 Arasi Cok Iyi Uyum
CFlI 0,919 >0.95 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0,093 <0.08 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA 0,047 <0.06 Cok Iyi Uyum
PClose 0,957 >0.05 Cok Iyi Uyum

Yapisal modelin, ise adanmanin yiizde 54 'linli ve tilkkenmisligin ylizde 64 'tinl
acikladig1 ve verilerle iyi bir uyum sagladig: goriilmektedir (y 2 /df = 1.954, CFl = 0.919,
SRMR =0.093, RMSEA = 0.047, PCLOSE= 0.957).
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Sekil 3.18: Bireysel Talepler ve IT-K Modeli AMOS Grafik Gésterimi
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Hipotezlerin testi i¢in, pozitif milkemmeliyet¢ilik ve ise adanma arasindaki
toplam, dolayli ve dogrusal etkiler, bootstrap yontemi ile 5000 alt orneklem igin
tekrarlanan analizlerde %95°lik giiven aralig1 icinde hesaplanmistir. Ayni1 sekilde negatif
mitkemmeliyet¢ilik ve tiikenmislik arasindaki toplam, dolayli ve dogrusal etkiler,
bootstrap yontemi ile 5000 alt orneklem icin tekrarlanan analizlerde %95°lik giliven
arali@1 i¢inde hesaplanmistir. Aracilik etkisinin var oldugu sonucuna varabilmek igin,
bagimli ve bagimsiz degisken arasinda araci degisken iizerinden, bootstraping metodu ile
p <0,05 diizeyinde anlaml1 iliskinin bulundugunun gosterilmesi gerekmektedir (Preacher

& Hayes, 2008). Hipotezlerin testi i¢gin modelde 6ne siiriilen iliskilere yonelik elde edilen
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regresyon katsayilari ve anlamlilik diizeyleri Pozitif Miikemmeliyet¢ilik i¢in Tablo

3.45’te, Negatif Miikemmeliyetcilik i¢cin Tablo 3.46°te verilmistir.

Tablo 3.45: Bireysel Talepler-Pozitif Miikkemmeliyetcilik ve IT-K Modeli Yol

Katsayilari
Alt Simir Ust Sinir )
B %95 Giiven | %95 Giiven | . P | Sonug
Arahg Arahgi g
Toplam Etki (PMK->IA) 0,210 0,059 0,396 p=0002|
Dogrudan Etki (PMK->1A) 0,033 0,079 0,154 p=0,583 | Aracilik
Dolayh Etki of PMK->IK->IA) | 0,177 0,086 0,322 p<0,001 | EKIS

Not: PMK: pozitif miikemmeliyetcilik, IA: ise adanma, IK: is kaynaklar:, f: standardize olmayan yol
katsayisi

Hipotez 4e: Is kaynaklari, pozitif miikemmeliyetcilik ve ise adanma arasindaki

iliskiye aracilik eder.

Tablo 3.45’te goriilecegi tizere dolayl aracilik etkisi Pozitif mitkemmeliyetgilik-
>Is Kaynaklari->Ise Adanma igin istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (B = 0.177,
0.95% Alt Sinir 0.086, 0.95% Ust Sinir 0.322). Pozitif mitkemmeliyetgiligin is kaynaklari

izerinden ise adanma {izerinde, dolayli anlamli pozitif etkisi (=0,177, p<0,01)

bulundugu i¢in hipotez desteklenmistir.

Tablo 3.46: Bireysel Talepler-Negatif Miikemmeliyetcilik ve iT-K Modeli Yol

Katsayilari
Alt Simr Ust Sir
B %95 Giiven %395 Giiven | p-degeri | Sonuc¢
Arahgi Arahg
Toplam Etki (NMK->TK) 0,265 0,101 0,429 p=0,003 Tam
Dogrudan Etki NMK->TK) 0,014 -0,117 0,149 p=0,860 | Aracilik
Dolayh Etki of (NMK->IT->TK) | 0,250 0,152 0,378 p<0,001 | EKIS

Not: NMK: negatif miikemmeliyet¢ilik, TK: tikenmislik, IT: is talepleri, p: standardize olmayan yol
katsayisi

Hipotez 4f: Is talepleri, negatif miikemmeliyetcilik ve tiikenmislik arasindaki

iliskiye aracilik eder.
Tablo 3.46’ten  goriilecegi  lizere, dolayli aracilik etkisi  Negatif
miikemmeliyetcilik->Is  Talepleri->Tiikenmislik igin istatistiksel olarak anlaml

bulunmustur (B = 0.250, 0.95% Alt Smir 0.152, 0.95% Ust Smir 0.378). Negatif
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milkkemmeliyet¢iligin is talepleri iizerinden tilkenmislik {izerinde, dolayli anlamli pozitif

etkisi ($=0,250, p<0,01) bulundugu i¢in hipotez desteklenmistir.

Hipotez 4qg: Pozitif miikemmeliyet¢ilik, is talepleri ve tiikenmislik arasindaki

pozitif iliskiyi azaltarak diizenleyici etkide bulunur.

Bireysel taleplerden pozitif mikemmeliyetgiligin, bireysel kaynaklara benzer
sekilde bir iglev gorerek, is taleplerinin saglik bozucu etkilerini hafiflettikleri, yani is
talepleri ile iyi olus sonuglar1 arasindaki iliskiye, diizenleyici etkide bulunduklari
diisiiniilmektedir. Diizenleyici etkiye yonelik hipotezin test edilebilmesi i¢in Sekil

3.19’daki diizenleyici iliski modeli olusturulmustur.

Sekil 3.19: Porzitif Miikemmeliyetciligin, Is Talepleri Tiikenmislik Iliskisinde
Diizenleyicilik Etkisi Modeli AMOS Grafik Gosterimi
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Diizenleyici (moderator) degisken degerlerini hesaplayabilmek icin AMOS
yaziliminda regresyon impute metodu kullanilarak, bireysel kaynaklar ve is talepleri
ortik yapilarmin  SPSS  yazilimi iizerinde kompozit degerleri olusturulmustur.
Dogrulayici faktor analizi asamasinda AMOS’tan SPSS yazilimina regresyon metodu ile

atama yapilan (impute edilen) puanlarin, ortalama veya toplanan puanlarla elde edilen
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kompozit skorlara kars1 avantajlari vardir, ¢linkii atama stireci, yapilar arasindaki iligkiler
icin Ol¢iimlerindeki hata varyansimi diizeltir (Kumar & Narula, 2021). Bu kompozit
degerler AMOS’tan SPSS’e atama yapildiginda standardize Z skorlar1 olarak elde
edildiginden, dogrudan bu skorlarin birbiri ile ¢arpim1 sonucunda diizenleyici degiskene

ait skorlar elde edilmistir.

Olusturulan diizenleyici etki modelinin uyum indeks degerleri Tablo 3.47°da
sunulmustur. Modelin uyum indislerine goére modelin veri ile iyi uyum gosterdigini
gorilmektedir.

Tablo 3.47: Pozitif Milkemmeliyetciligin, Is Talepleri Tiikenmislik Iliskisinde
Diizenleyicilik Etkisi Modeli Uyum indisleri

Ol¢iim Tahmin Esik Yorum
CMIN 682,473 - --
DF 312 - --
CMIN/DF 2,187 1 ve 3 Arasi Cok Iyi Uyum
CFlI 0,942 >0.95 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0,058 <0.08 Cok Iyi Uyum
RMSEA 0,052 <0.06 Cok Iyi Uyum
PClose 0,228 >0.05 Cok Iyi Uyum

Yapisal modelin, tiikenmisligin yiizde 58 'ini agikladig1 ve verilerle iyi bir uyum
sagladigr goriilmektedir (y 2 /df = 2.187, CFl = 0.942, SRMR = 0.058, RMSEA = 0.052,
PCLOSE= 0.228). Diizenleyici etkinin istatistiksel olarak  anlamliligini
degerlendirebilmek igin modelde elde edilen yol katsayilar1 Tablo 3.48 *de sunulmustur.

Tablo 3.48: Pozitif Miikemmeliyetciligin, Is Talepleri Tiikenmislik Iliskisinde
Diizenleyicilik Etkisi Modeli Yol Katsayilar

Faktor | Yol Faktor Bo B1 S.E. CR. P
TK <--- |MOD_PMK*IT| -0,144 | -0,084 | 0,023 | -3,562 | p<0,001
TK <--- PMK -0,130 | -0,179 | 0,063 | -2,836 | p<0,01
TK <--- IT 0,659 | 0,909 | 0,093 | 9,743 |p<0,001

Not: TK: tiikenmislik, PMK: pozitif miikemmeliyetgilik, IT: is talepleri, MOD _PMK*IT: pozitif
miikemmeliyetgilik*is talepleri diizenleyici etkisi, fo. standardize yol katsayisi, f1: standardize olmayan yol
katsayisi, S.E: standart hata, C.R: t-degeri, P: istatistiksel anlamlilik diizeyi

Tablo 3.48’den goriilebilecegi iizere, diizenleyici etkinin (MOD PMK*IT)
negatif yonde anlamli (Bo =-0,144, p<0,001) oldugu gorilmektedir. Pozitif

miitkemmeliyet¢iligin, is talepleri ve tiikkenmislik arasindaki pozitif iliskiyi azaltic1 yonde
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diizenledigine dair 6ne siiriilen hipotez desteklenmistir. Diizenleyicilik etkisini gdstermek
icin, diisiik ve yiiksek seviye bireysel kaynaklar varken, is talepleri ve tiikenmislik
arasinda  olusan iliskinin  grafigi  Sekil 3.20°de  sunulmaktadir.  Pozitif
milkemmeliyet¢iligin diisiik veya yiiksek seviyeleri, pozitif miikemmeliyetgilik ortalama
skorundan bir standart sapma diisiik veya bir standart sapma yiiksek olmalarma gore
belirlenmistir (Aiken & West, 1991). Disik veya yiksek seviye pozitif
miikemmeliyetcilik varken, tiikenmislik ve is talepleri arasindaki iligkiyi gosteren
dogrularin birbirine paralel olmayisi, diizenleyici etkinin varligmi dogrulamaktadir. Is
talepleri diistikken, pozitif milkemmeliyet¢iligin diisiik ya da yiliksek olmasi tilkkenmiglik
diizeyini ¢ok fazla etkilemezken, is talepleri yiiksek oldugunda pozitif
miikemmeliyetciligin yiiksek olmasi ile tiikenmisligin daha diisiik diizeyde olacagi
goriilmektedir. Bulgular dogrultusunda pozitif miikemmeliyetciligin, is taleplerinin
tiikenmislik tizerindeki pozitif etkisini baskilayarak azaltan diizenleyici bir etkiye sahip
oldugu goriilmektedir.

Sekil 3.20: Pozitif Miikemmeliyetgiligin, Is Talepleri Tiikenmislik iliskisindeki
Diizenleyicilik Etkisinin Grafik Gosterimi
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Hipotez 4h: Negatif miikemmeliyet¢ilik, is kaynaklari ve ise adanma arasindaki

pozitif iligkiyi azaltarak diizenleyici etkide bulunur.

Son olarak negatif miilkemmeliyet¢iligin, is kaynaklar ile ise adanma sonuglari

arasindaki iliskiye, diizenleyici etkide bulunarak is kaynaklarinin ise adanmaya olumlu
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etkisini azaltacagi onerilmistir. Diizenleyici etkiye yonelik hipotezin test edilebilmesi i¢in
Sekil 3.21°deki diizenleyici iliski modeli olusturulmustur.
Sekil 3.21: Negatif Miikemmeliyetciligin, Is Kaynaklar1 ise Adanma Iliskisinde
Diizenleyicilik Etkisi Modeli AMOS Grafik Gosterimi
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Diizenleyici (moderator) degisken degerlerini hesaplayabilmek icin AMOS
yaziliminda regresyon impute metodu kullanilarak, bireysel kaynaklar ve is talepleri
ortik yapilarmin SPSS  yazilimi {izerinde kompozit degerleri olusturulmustur.
Dogrulayici faktor analizi asamasinda AMOS’tan SPSS yazilimina regresyon metodu ile
atama yapilan (impute edilen) puanlarin, ortalama veya toplanan puanlarla elde edilen
kompozit skorlara kars1 avantajlar1 vardir, ¢iinkii atama siireci, yapilar arasindaki iliskiler
icin Olglimlerindeki hata varyansimi diizeltir (Kumar & Narula, 2021). Bu kompozit
degerler AMOS’tan SPSS’e atama yapildiginda standardize Z skorlar1 olarak elde
edildiginden, dogrudan bu skorlarin birbiri ile carpimi sonucunda diizenleyici degiskene

ait skorlar elde edilmistir.

Olusturulan diizenleyici etki modelinin uyum indeks degerleri Tablo 3.49° de
sunulmustur. Modelin uyum indislerine gore modelin veri ile iyi uyum gosterdigini

goriilmektedir.
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Tablo 3.49: Negatif Miikemmeliyetciligin, Is Kaynaklar1 ve ise Adanma iliskisinde
Diizenleyicilik Etkisi Modeli Uyum Indisleri

Ol¢iim Tahmin Esik Yorum
CMIN 479,589 - .
DF 242 - --
CMIN/DF 1,982 1 ve 3 Arasi Cok Iyi Uyum
CFlI 0,961 >0.95 Cok Iyi Uyum
SRMR 0,058 <0.08 Cok Iyi Uyum
RMSEA 0,048 <0.06 Cok Iyi Uyum
PClose 0,729 >0.05 Cok Iyi Uyum

Yapisal modelin, ise adanmanin yiizde 51 'ini acikladig1 ve verilerle iyi bir uyum
sagladig1 goriilmektedir (y 2 /df = 1.982, CFI = 0.961, SRMR = 0.058, RMSEA = 0.048,
PCLOSE= 0.729). Diizenleyici etkinin istatistiksel olarak  anlamliligini
degerlendirebilmek i¢in modelde elde edilen yol katsayilar1 Tablo 3.50’da sunulmustur.

Tablo 3.50: Negatif Miikemmeliyetciligin, Is Kaynaklari Ise Adanma iliskisinde
Diizenleyicilik Etkisi Modeli Yol Katsayilari

Faktor | Yol Faktor Bo B1 S.E. C.R. P
1A <--- |MOD_NMK*IK| 0,073 | 0,032 ,019 1,693 | P=0,09
1A <--- NMK -0,204 | -0,202 | 0,050 | -4,024 | p<0,01
1A <--- IK 0,575 | 0,672 | 0,086 | 7,862 |p<0,001

Not: IA: ise adanma, NMK: negatif miikemmeliyetcilik, \K: is kaynaklari, MOD_NMK*IK: negatif
miikemmeliyet¢ilik*is kaynaklar1 diizenleyici etkisi, fo. standardize yol katsayisi, f1: standardize olmayan
yol katsayisi, S.E: standart hata, C.R: t-degeri, P: istatistiksel anlamlilik diizeyi

Tablo 3.50°dan diizenleyici etkinin (MOD _NMK*IK) istatistiksel olarak p<0,05
diizeyinde anlamli olmadigi goriilmektedir (Bo =0,073, p=0,09). Negatif
miikkemmeliyet¢iligin, is kaynaklar1 ve ise adanma arasindaki pozitif iliskiyi azaltici

yonde diizenledigine dair 6ne siiriilen hipotez desteklenmemistir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu ¢alismada ¢alisan iyi olusuna etkide bulunan igsel ve digsal faktorlerin tespit
edilmesinde ve bu faktorlerin etkilesim big¢imlerinin ortaya c¢ikarilmasinda literatiire
katkilar sunulmasi amaglanmaktadir. Elde edilen bulgular genel 6rgiit performansina ve
calisan iyi olusuna katkida bulunmak isteyen oOrgiitler, isletme yoneticileri ve ¢alisanlar

i¢in yol gosterici olabilecektir.

Calisan iyi olusu orgiitsel performansa etkileri bakimindan 6nemli sonuglar
dogurmaktadir. 2020 yi1linda Amerika Birlesik Devletleri’nde yiiriitiilen Gallup anketinin
sonuclarina gore calisanlarin %14’ i islerine kars1 aktif bir kopukluk yasayarak berbat
olarak nitelendirdikleri is deneyimleri olan ve mutsuzluklarin1 meslektaslarina bulastiran
calisanlardan olusmaktadir. Calisanlarin diger %354'lik kesimi ise islerine karsi
adanmislik duymamaktalar ve psikolojik olarak islerine ve orgiitlerine karst kopukluk
yasamaktadirlar. Anket sonuclarina gére bu c¢alisanlar, islerine enerji veya tutku ile
baglanmayip sadece is yerinde zaman harcamaktadirlar. Adanmayan c¢alisanlar,
genellikle iste gereken minimum g¢abay1 gostererek islerine devam etmektedirler. Daha
1yl istthdam firsatlar1 arayisi iginde bulunmakta ve daha iyi bir teklif bulduklarinda
sirketlerinden hizla ayrilmaktadirlar. Gallup tahminlerine gore, ABD isletmelerinde
islerine adanmiglik duymayan ¢alisanlarin, yilda yaklasik 300 milyar dolarlik verimlilik

kaybina neden oldugu 6ne siiriilmektedir.

Bu tez galismasinda orgiitler, yoneticiler ve ¢alisanlar agisindan bu denli 6nemli
sonuglar1 olan ¢alisan iyi olusu kavrami teorik olarak agiklanarak, is talepleri ve is
kaynaklart modelini temel alarak yapilan uygulama ¢aligmasinda, ¢alisan iyi olugunun ise
adanma ve tikenmislik boyutlarinin bir takim is 6zellikleri ve bireysel 6zelliklerden
olusan Onciilleri ile olan iligkileri ve degiskenler arasindaki etkilesimler ortaya

koyulmustur.



Arastirma modelinde ¢alisan iyi olusu, olumlu yonde ise adanma ile olumsuz
yonde de tiikkenmislik ile temsil edilmistir. Arastirma modelinde, is talepleri ortiik yapist,
“Duygusal Talepler”, “Is-Aile Catismas1”, “Is Giivencesizligi” ve “Rol Catismas1” alt
boyutlarindan meydana gelen ikinci diizey bir yapi1 olarak olusturulmustur. Yine ikinci
diizey is kaynaklari ortiik yapist ise, “Gelisme Olanag1” ve “Topluluk Duygusu” ve “Isin

Anlam1” alt boyutlarindan meydana gelmektedir.

Arastirmada Oncelikle is talepleri ve is kaynaklar1 modelinin temel varsayimlari
olan, is taleplerinin tiikenmislik tlizerindeki etkisi ile is kaynaklarinin ise adanma
lizerindeki 6ngoriilen pozitif etkileri test edilmistir. Is talepleri ve kaynaklari modelinde
Ongorildigi tlzere, is taleplerinin tiikenmislik ile istatistiksel olarak anlamli pozitif
iliskili oldugu, is kaynaklarinin ise ise adanma ile istatistiksel olarak anlamli pozitif
iliskili oldugu goriilmiistiir. Ayrica, is taleplerinin ise adanma ile istatistiksel olarak
anlamli negatif iliskili oldugu, is kaynaklarinin da tiikkenmislik ile istatistiksel olarak
anlamli negatif iliskili oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular literatiirde daha 6nceki
yapilan arastirmalar ile uyumludur (Schaufeli ve Bakker, 2004) ve IT-K modelinin temel

varsayimlarini olusturmaktadir.

Is talepleri ve kaynaklart modelinde éne siiriilen bir baska etki, is kaynaklarinin,
is talepleri ve tikkenmislik arasindaki pozitif iliskiyi azaltici yonde diizenlemesidir
(Bakker, Demerouti & Euwema, 2005). Is kaynaklar1 gibi isin birtakim 6zellikleri veya
bazi bireysel 0zellikler, is yerindeki stres kaynaklarinin etkilerini tamponlayabilmektedir.
Bu arastirmada is kaynaklarinin, is talepleri ve tiikenmislik arasindaki pozitif iligki

diizeyini azaltan diizenleyici etkisi istatiksel olarak anlamli bulunmustur.

Is kaynaklar ve is taleplerinin etkilesimlerine yonelik bir bagka test edilen hipotez
de is talepleri fazlayken, is kaynaklari ve ige adanma arasindaki pozitif iligkinin artmasi
veya belirgin olmasidir. Bu 6nerme stresli kosullar altinda, bireylerin kaynaklar: bir basa
¢ikma mekanizmasi veya stres azaltici eylem olarak kullanma olasiliklarinin daha yiiksek
olacagi varsayimma dayanmaktadir (Bakker, Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou,
2007). Is kaynaklarmin ise adanma iizerindeki pozitif etkisinin, is talepleri daha
yiiksekken daha belirgin olacagi yoniindeki dnerme test edilmis, ancak bu etki anlaml
bulunamamistir. Bu etkilesim etkisinin anlamli bulunamamasinin nedeni, aragtirmada

kullanilan is kaynaklar1 ve is taleplerinin birbirini tamamlar 6zellikte olmayis1 olabilir.

222



Nitelik ve nicelik bakimindan farkli etkilere sahip olabilen farkli is taleplerinin
kargilanmasinda destekleyici olarak farkli niteliklerdeki is kaynaklarma ihtiyag
duyulabilir. Is taleplerinin dogasina gére uygun is kaynaklariin mevcudiyeti halinde, bu
etkilesim etkisinin anlamli olabilecegi diisiiniilebilir. Ornegin kaynak tiirii (duygusal
destek), talep tiirine (miisterilerle ¢atigmalar) uygun nitelikte ise, diizenleyici etkilerinin
goriilmesinin daha olas1 oldugu varsayilir. Talepler ve kaynaklar arasindaki uyuma gore,
bunlar arasindaki etkilesim etkilerinin degisebilecegi, stres ile ilgili literatiirde DISC
modelinde (de Jonge & Dormann, 2003, 2006) ve uyum hipotezinde (Cohen &
Wills, 1985; Viswesvaran, Sanchez, & Fisher, 1999) ag¢iklanmistir. Bu arastirmada ¢ok
fazla degisken ve test edilecek hipotez oldugu i¢in, sadece ikinci diizey yapilar arasinda
hipotezler test edilmis, her bir is kaynagi ve her bir ig talebi arasinda ayri ayr1 bu

etkilesimin varlig1 arastirilmamistir.

Bu asamaya kadar is talepleri ve kaynaklari modelinin temel varsayimlari ve is
kaynaklar1 ve talepleri arasindaki diizenleyici etkiler aragtirma Orneklemi icin test
edilmistir. Akabinde literatlirde is taleplerine yonelik one siiriilen bir siniflandirma
arastirma 6rneklemi lizerinde dogrulanmak istenmistir. Bu siiflandirmaya gore, bazi is
talepleri meydan okuyucu ve bazi is talepleri ise engelleyici niteliktedir. Meydan okuyucu
olarak nitelendirilen is talepleri, kisisel basar1 hissi olusturarak motive edici bir rol
uistlenirken, engelleyici is talepleri ise ¢alisanin daha kolay tiikenmislik yasamasi i¢in
gerekli zorlanmay1 saglamaktadir. Bu 6nermeleri test etmek lizere, dnceki asamalarda
kullanilan “Duygusal Talepler”, “Is-Aile Catigmasi”, “Is Giivencesizligi” ve “Rol
Catigsmas1” alt boyutlarindan meydana gelen is talepleri literatiir ile uyumlu olarak (Van
Laethem, M., Beckers, D. G., de Bloom, J., Sianoja, M., & Kinnunen, U., 2019)
engelleyici is talepleri kapsaminda kabul edilirken, literatiirde meydan okuyucu nitelikte
olduklari ifade edilen ve bu amagla daha 6nceki aragtirmalarda (Van Laethem ve digerleri,
2019) meydan okuyucu is talepleri kapsaminda kullanilan; “Biligsel Talepler” ve “Nicel
Talepler” degiskenleri, meydan okuyucu is taleplerinin alt boyutlar1 olarak kabul
edilmistir. Boylece olusturulan engelleyici is talepleri ve meydan okuyucu is talepleri
ikinci diizey Ortiilk yapilarinin, ise adanma ve tilkenmislik ile iliskileri arastirilmistir.
Sonug olarak, engelleyici is taleplerinin literatiirdeki ge¢mis arastirma bulgularina
uyumlu bigimde, tiikkenmislik ile pozitif iliskili ve ise adanma ile negatif iliskili oldugu

sonucuna ulasilmistir. Diger tarafta, meydan okuyucu is taleplerinin literatiirle uyumlu
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bi¢imde ise adanma ile pozitif iligkili oldugu sonucuna varilmis, tikenmislik ile ise

beklenin aksine negatif iliskili oldugu bulunmustur.

Meydan okuyucu talepler ile basarili bir sekilde basa ¢ikildiginda gurur, takdir ve
statliye yol agan iyi sonuglar elde edilmesine ragmen, uzun dénemde bu taleplere maruz
kaldik¢a tiikenmislik veya uzun donemli stresin yol agtig1 rahatsizliklarin yasanabilecegi
ileri siiriilmektedir. (Widmer, Semmer, Kélin, Jacobshagen & Meier, 2012). Bu nedenle
meydan okuyucu is taleplerinin tilkenmislik ile pozitif iliskili olmas1 beklenmektedir.
Kesitsel ve meta-analiz tasarimli gesitli ¢alismalarda, meydan okuyucu is taleplerinin
hem tiikenmislik hem de ise adanma ile pozitif iligkili oldugu sonucuna varilmistir (Van
den Broeck ve digerleri, 2009; Van den Broeck ve digerleri, 2010; Crawford, Lepine &
Rich, 2010). Mevcut arastirmamizda, meydan okuyucu is talepleri ve tiikkenmislik
arasinda literatiirde One siirlilen pozitif iligki bulunamamistir. Meydan okuyucu is
taleplerinin tiikkenmislik ile negatif iligkili oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu durum,
aragtirmada meydan okuyucu talepler kapsaminda kullanilan bilissel talepler ve nicel
taleplerin, mevcut 6rneklemde galisanlar tizerinde tiikenmislik gelistirecek kadar uzun
doénemli yogun bir baski olusturmamasi ile agiklanabilir. Telekomiinikasyon ve teknoloji
alaninda calisanlar igin Ozellikle bilissel talepler, ¢alisanlarin genellikle islerinde
yeteneklerini gosterebilecegi basari firsatlar1 olarak algilanmaktadir. Bu agidan bu
arastirmada meydan okuyucu is taleplerinin arastirma Orneklemi ig¢in stres kaynagi
olmaktan ¢ok meydan okuyucu yonleri ile daha olumlu algilanan, basari firsatlari olarak
goriilmesi, tiikenmiglik ile beklenen pozitif iliskinin bulunamamasina neden olmus
olabilir. Bu durumu destekler sekilde, Schaufeli ve Taris (2014, s. 56) is yerindeki
meydan okuyucu taleplerin aslinda kaynaklar olarak kavramsallastirilabilecegini boylece
meydan okuyucu is taleplerinin de diger is kaynaklarina benzer sekilde tiikenmislik ile

negatif iliskili olmasinin beklendigini ifade etmislerdir.

Ayrica ilave bir agiklama olarak, bir is talebinin meydan okuyucu veya engelleyici
olarak algilanmasi, duruma 6zgii degisebilen 6znel bir deneyim olarak kabul edilebilir.
Bir kisinin meydan okuyucu olarak algiladig bir is talebi, diger bir kisi tarafindan
engelleyici bir is talebi olarak algilanabilir. Bu nedenle is taleplerini meydan okuyucu
veya engelleyici olarak siniflandirilirken, zaman i¢inde duruma ve sartlara bagh olarak
degisebilen Oznel algilamalar1 hesaba katabilmek gerekmektedir. Bu nedenle bu

simiflandirmay1 yaparken, deneyim Ornekleme metodu (experience sampling) gibi bir
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yontem kullanilmasi en dogru yaklasim olacaktir. Ancak mevcut ¢alismada benimsenen
yontem 1ile (kesitsel tasarimli bir arastirmada) katilimcilardan bu tiir 6znel bir
degerlendirme alinmas1 miimkiin olmadig1 i¢in, ¢cogu insan tarafindan meydan okuyucu
olarak degerlendirilen is talepleri bu ¢alismada meydan okuyucu is talepleri grubunda
simiflandirilmistir. Cogu insan tarafindan engelleyici bulunan is talepleri ise, engelleyici
is talepleri grubunda siiflandirilmistir. Gegmis arastirmalarda elde edilen sonuglara gore
bir¢ok insan i¢in gegerli oldugu diisiiniilen bu siiflandirma, bir¢ok ¢alismada da oldugu
gibi (Podsakoff, LePine & LePine, 2007; Searle & Auton, 2015) bir 6n kabul olarak

benimsenmistir.

Tez caligmasinda test edilen bir baska hipotezde, meydan okuyucu is taleplerinin,
is kaynaklar1 ve ise adanma arasindaki iliskide Onerilen olasi araci roliidiir. Meydan
okuyucu olarak degerlendirilen is taleplerinin, motive edici potansiyellerinin dzellikle
kaynaklarin bol oldugu is ortamlarinda kazanildigi ileri siiriilmiistiir. Bagka bir deyisle, is
kaynaklarinin mevcut ve yeterli olmasi durumunda, bazi is taleplerinin meydan okuyucu
nitelikte algilanabilecegi diisiiniilmektedir. Bu nedenle modele is kaynaklar1 dahil
edilerek, meydan okuyucu is taleplerinin bir Onciilii olarak tanimlanmistir. Bdylece
meydan okuyucu is taleplerinin, ig kaynaklari ve ise adanma arasindaki iligkide olas1 araci
rolii test edilmistir. Sonug olarak meydan okuyucu is taleplerinin, is kaynaklar1 ve ise
adanma arasindaki iliskide kismi aracilik rolii istatistiksel olarak anlamli bulunarak

hipotez desteklenmistir.

Bir sonraki asamada, bireysel kaynaklarin is talepleri ve is kaynaklart modelindeki
roliine iligkin literatiirdeki Onermeler test edilmistir. Bu amayla temel benlik
degerlendirmelerinin duygusal denge alt boyutu bireysel kaynaklar kapsaminda
kullanilmistir. Literatiirde bireysel kaynaklar igin, is talepleri ve is kaynaklar1 modelinde

istlenebilecegi ¢esitli roller onerilmistir.

Oncelikle bireysel kaynaklar genel olarak bireylerin cevrelerini basarili bir sekilde
kontrol etme konusunda daha 6zgiivenli ve dayanikli olmalarin1 saglayan yonleri olarak
anlagilmaktadir. Yeterli bireysel kaynaklar gelistiren calisanlar, daha esnek, degisime
duyarli, 6grenmeye acik ve bu kaynaklarin kalic1 olarak gelistirilmesine egilimli olma
egilimindedir (Airila ve digerleri, 2014). Calisanlar kisisel kaynaklarini gelistirip
kullandiklarinda, daha fazla refah (Gauche ve digerleri, 2017; Xanthopoulou ve digerleri,
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2009a), daha fazla ise adanma ve is tatmini (Airila ve digerleri, 2014; Schaufeli & Taris,
2014) algilama egilimindedir. Bu nedenle tez calismasinda oncelikle, bireysel kaynaklar
ve ise adanma ile arasinda ne tiir bir iligki oldugu arastirilmistir. Bireysel kaynaklarin ise

adanma ile istatistiksel olarak anlamli pozitif iliskili oldugu bulunmustur.

Bireysel kaynaklarin IT-K modeli i¢inde aracilik veya diizenleyicilik etkilerine
dair olasi ilk rolii, is kaynaklari ile ise adanma arasindaki iliskiye aracilik etmesidir
(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007). Is kaynaklarinin bol oldugu bir
ortamda ¢alisan insanlar, isyerindeki gelecekleri hakkinda Ozgiiven ve iyimserlik
duygular1 gelistirmeleri, dolayisiyla bireysel kaynaklarmi arttirmalart muhtemeldir.
Bireysel kaynaklar1 yiiksek olan calisanlarin, ise adanma olasiliklar1 da yiiksek olacaktir.
Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli (2007) 6z yeterlik, iyimserlik ve orgiit
temelli 6zsayginin is kaynaklar1 ve ise adanma arasindaki pozitif iliskiye kismen aracilik
ettigini bulmuslardir. Benzer sonuglar, Psikolojik Sermaye kavramini olusturan dort
kisisel kaynaga (6z-yeterlik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik) odaklanan Vink, Ouweneel
ve Le Blanc (2011) tarafindan da rapor edilmistir. Bu tez ¢alismasinda literatiirdeki
bulgulara benzer sekilde bireysel kaynaklarin, is kaynaklari ve ise adanma arasindaki

iligkide istatistiksel olarak anlamli kismi aracilik etkisi oldugu bulunmustur.

Bireysel kaynaklarin is talepleri ve is kaynaklari modelinde literatiirde dnerilen
bir bagka rolii, bireysel kaynaklarin is kaynaklariin onciilii olarak islev gormesidir. Bu
goriise gore bireysel kaynaklar, bireylerin is ¢evresini algilama bicimlerini etkileyebilir.
Sosyal Biligsel Teori (Bandura, 1997), 6zyeterlilik gibi bireysel kaynaklarin insanlarin
cevrelerini anlama ve ona tepki verme seklini bicimlendirdigini 6ne siirer. Ornegin is
taleplerinin meydan okuyucu algilanmast gibi calisanlarin algilama bigimlerini
etkileyebilir veya is kaynaklarinin motive edici 6zelliklerinin daha ¢ok fark edilmesini
saglayabilir, boylece galisanlarin ¢evreye karsi olan tepkilerini bigimlendirerek, daha ¢ok
15 kaynagi olusturabilmektedir (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007).
Judge, Bono ve Locke (2000), calisanlarin temel benlik degerlendirmelerinin, onlarin is
ozelliklerini algilama seklini belirledigini ve bunun da is tatminini ve performansini
etkileyecegini savunmustur. Bu amagla bu tez calismasinda bireysel kaynaklar is
kaynaklarinin bir Onciilii olarak modellenerek, bireysel kaynaklar ve ise adanma
arasindaki iliskide is kaynaklar1 araci degisken olarak konumlandirilmistir. Boylece

olusturulan modelin yapisal esitlik modellemesi analizleri sonucunda, is kaynaklarinin
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bireysel kaynaklar ve ise adanma arasindaki iligkide kismi aracilik etkisinin istatiksel

olarak anlamli oldugu sonucu elde edilmistir.

Bu tez calismasinda hem “is kaynaklar1 ve ise adanma arasindaki iliskide bireysel
kaynaklarin”, hem de “bireysel kaynaklar ve ise adanma arasindaki iliskide is
kaynaklarimin” kismi aracilik etkisinin istatiksel olarak anlamli bulunmasi, is kaynaklar
ve bireysel kaynaklar arasinda ¢ift yonlii karsilikl bir iliski oldugunu ima etmektedir. Is
kaynaklarinin motive edici potansiyelleri ile kisinin bireysel kaynaklarmi olumlu
etkilemesi olasidir. Bireysel kaynaklarin ise kisinin daha fazla is kaynaklarina erigimi i¢in
imkanlar olusturmasi muhtemeldir. Bu yoniiyle is kaynaklar1 ve bireysel kaynaklar
arasinda Ongoriilen ¢ift yonlii karsilikli iligkinin dogrulanmasi igin farkli ¢alismalarda

benzer sonuglarin elde edilip edilemeyeceginin arastirilmasi yararli olacaktir.

Tez ¢alismamizda bireysel kaynaklar ile ilgili bir diger hipotezde de bireysel
kaynaklarin is talepleri ve tiikkenmislik arasindaki iligskide, diizenleyici bir role sahip
olabilecegi hususunda literatiirde 6ne siiriilen diizenleyicilik etkisi sinanmustir. Bireysel
kaynaklarin, is kaynaklarina benzer sekilde, is taleplerinin sagligi bozucu etkisini
hafiflettikleri, yani is talepleri ile iyi olus sonuglar1 arasindaki iligkide, diizenleyici etkide
bulunduklar disiiniilmektedir (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007).
Bakker, Demerouti ve Euwema (2005) arastirmalarinda is kaynaklarinin is talepleri ve
tiikenmislik arasindaki iliskiyi azalttiklarin1 géstermistir. Bu dnermeyi test etmek igin bu
tez calismasinda olusturulan modelde, bireysel kaynaklarin, is talepleri ve tilkenmislik

arasindaki pozitif iliskiyi azalttig1 tespit edilerek diizenleyicilik hipotezi desteklenmistir.

Calismada 1s talepleri ve is kaynaklar1t modeli kapsaminda ele alinan son degisken
bireysel taleplerdir. Is talepleri ve is kaynaklar1 modelinde is talepleri ile yapilan
aragtirmalar literatiirde olduk¢a sinirlidir. Bireysel taleplerin ne olabilecegi bu kapsamda
hangi degiskenlerin kullanilabilecegi konusunda da bir aciklik bulunmamaktadir.
Bireysel taleplerin, is sonuglar1 konusunda bireyin kendisine yiikledigi sorumluklar:
kapsayabilecegi diisiiniilmektedir. Bireysel talepler; bireyleri islerinde ¢aba harcamaya
zorlayan ve dolayisiyla fiziksel ve psikolojik maliyetlerle iligkili olan, kendi
performanslar1 ve davraniglart icin belirledikleri standartlar olarak tanimlanmistir
(Bakker & Demerouti, 2017). Miikkemmeliyet¢ilik kavraminin, bireyin is sonuglari

hakkinda, kendi kisisel beklentilerini ve kisisel olarak belirledigi performans
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standartlarini  igermesi  nedeniyle, c¢alismada bireysel talepler kapsaminda
degerlendirilmesi uygun goriilmiistiir. Pozitif ve negatif miikemmeliyetcilik
siniflandirmasinin is talepleri i¢in Onerilen meydan okuyucu ve engelleyici talepler
siniflandirmasina benzer olmasi nedeniyle, tez ¢calismasinda miikemmeliyetgilige pozitif

ve negatif milkemmeliyetcilik alt boyutlari ile yer verilmistir.

Is Talepleri-Kaynaklar Teorisini temel alarak, ise adanmighigin tahmininde pozitif
miilkemmeliyet¢iligin  bireysel kaynaklara benzer bir isleve sahip olacagi, negatif
miikkemmeliyet¢iligin ise tiikkenmisligin bir onciilii olarak engelleyici taleplere benzer bir
islev gorecegi dislinlilmiistir. Bu amagla olusturulan ilk modelde, pozitif
mitkemmeliyet¢iligin ise adanma ile istatistiksel olarak anlamli pozitif iliskili, negatif
miikemmeliyetciligin ise tiikenmislik ile istatistiksel olarak anlamli pozitif iligkili oldugu
sonucuna ulagilmistir. Ayrica pozitif mikemmeliyetgiligin tiikenmislik ile istatistiksel
olarak anlamli negatif iligkili oldugu, negatif mikkemmeliyet¢iligin ise ise adanma ile
istatistiksel olarak anlamli negatif iliskili oldugu goriilmiistiir. Pozitif mitkemmeliyetcilik
ise yonelik olumlu bir motivasyon olusturan bireysel bir kaynak gibi islev goriirken,
negatif miikemmeliyetcilik kisisel olarak tatmin edilemeyen ulasilamaz standartlari

temsil eden, kisi i¢in tiiketici hedefler olusturmaktadir.

Bireysel talepler ile test edilen ikinci bir modelde, bireysel talepler, is kaynaklari
ve is taleplerinin birer Onciilii olarak degerlendirilmistir. Bireysel taleplerin, IT-K
modelinde is talepleri ve is kaynaklarinin nasil algilanacagini belirledigi ongoriilerek
olusturulan bu ikinci modelde, pozitif miikemmeliyet¢iligin isin belirlenen Kkisisel
standartlara uyumlu sonuclandirilabilmesi adina is kaynaklarmin degerli bir kaynak
olarak algilanmasina katkida bulunacagi, negatif miikemmeliyetciligin ise mevcut is
taleplerinin daha ulasilamaz goriilmesine neden olarak, is taleplerinin daha zorlayici
olarak algilanmasina neden olabilecegi One siiriilmiistiir. Bu amagla olusturulan modelde,
15 kaynaklarinin, pozitif milkemmeliyet¢ilik ve ise adanma arasindaki iliskiye aracilik
edecegi, is taleplerinin ise negatif miikemmeliyetcilik ve tilkkenmislik arasindaki iligkiye
aracilik edecegi ileri siiriilmiistiir. Test edilen her iki hipotez i¢in de istatistiksel olarak
anlamli tam aracilik etkisi bulunmustur. Bireysel 6zelliklerin is ¢evresinin olumlu ve
olumsuz 6zelliklerinin algilanma bi¢imini hem olumlu hem olumsuz yonde etkiledigine

dair 6nemli bir kanit elde edilmistir.
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Tez c¢alismasinda son olarak, pozitif mikemmeliyet¢ilik ve negatif
miitkemmeliyetgiligin, bireysel kaynaklar, is talepleri ve calisan iyi olusu arasindaki
iliskiler tizerinde, olas1 diizenleyicilik etkilerinin mevcudiyeti test edilmistir. Pozitif
miikemmeliyetciligin bireysel bir kaynak islevinde, negatif miikemmeliyetciligin ise
bireysel bir talep islevinde oldugu 6nermesinden yola ¢ikarak (Schmitt, Prestele & Reis,
2021), pozitif miikemmeliyetciligin is talepleri ve tikenmislik arasindaki pozitif iliskiyi
azaltacak yonde diizenleyecegi, negatif miikkemmeliyetciligin ise is kaynaklar1 ve ise
adanma arasindaki pozitif iligkiyi azaltacak yonde diizenleyecegine dair hipotezler test
edilmistir. Pozitif milkemmeliyetciligin is talepleri ve tiikkenmislik arasindaki pozitif
iligkiyi azaltacak yonde diizenledigine dair hipotez dogrulanmistir. Bu durum bireysel
kaynaklarda oldugu gibi, pozitif milkemmeliyet¢iligin bireysel bir kaynak gibi islev
gordiigiinii ve pozitif miikemmeliyet¢iligin kiside yarattigi, olumlu sonuglar alinacagina
dair yiiksek beklentiler sayesinde, is taleplerinin yarattigi gerilimlerin hafifletildigini
gostermektedir. Negatif miikemmeliyetcilik i¢in ise, is kaynaklar1 ve ise adanma
arasindaki iligkiyi, azaltic1 yonde diizenlemesi beklenen diizenleyici etki hipotez testinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir. Bu durum, arastirmada is kaynaklar
kapsaminda kullanilan, gelisme olanagi, isin anlami ve topluluk duygusu degiskenlerinin
her birinin, negatif miikemmeliyet¢iligin olumsuz etkileri ile etkilesim gdstermemesi ile
aciklanabilir. Bu tez ¢alismasinda is kaynaklar1 degiskeni, ikinci diizey ve ii¢ alt boyuttan
olusan bir degisken olarak kullanilmistir. Bu alt boyutlarin her biri i¢in ayrica hipotez
testi yapilarak, diizenleyicilik etkisinin ayri1 ayri mevcudiyeti arastirilmalidir. Ancak
degisken sayisinin fazla olmasi nedeniyle alt boyutlar ile ilgili testler bu tez ¢alismasinda

gergeklestirilememistir.

Bu calisma gesitli sinirliliklara sahiptir. Oncelikle kesitsel bir arastirma olmasi
nedeniyle, arastirma bulgularinin gecerliligi sadece arastirmaya katilan 6rneklem ile
siirlidir. Tiim degiskenlerin tek seferde eszamanli olarak 6lgiilmesi, tikenmislik ve ise
adanma gibi zaman i¢inde degisebilen yapilarin ortalama bir degerinin elde edilmesine
neden olmakta, bu yapilardaki degisimleri etkileyen faktorlerin yiiksek hassasiyetle
yakalanamamasina neden olmaktadir. Bu durum arastirmayi zayiflatan faktorlerden
biridir.

Bagka bir sinirlilik, bu tezde ve IT-K modeli ile yapilan literatiirdeki birgok

aragtirmada, is ¢evresindeki bir 6zelligin bir 6n kabul ile is talepleri veya is kaynaklar
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kavrami altinda siniflandirilmis olmasidir. Is yerindeki cevresel ozellikler calisanlarin
0znel degerlendirmelerine tabiidir. Kimi ¢alisanlar i¢in is kaynagi olarak degerlendirilen
ise ait bir ozellik, diger ¢alisanlar tarafindan bir kaynak olarak degerlendirilmeyebilir.
Zaman zaman ¢esitli kaynaklardan yoksun olmak, bir is talebi olarak algilanabilir.
Ornegin isine etkide bulunmak istedigi halde bulunamayan, kararlara katilamayan bir
calisan agisindan, “ise etki” olarak adlandirilan is kaynagindan yoksun olmak, ¢alisana
cesitli zorluklar dogurarak, genel olarak bir is kaynagi oldugu kabul edilen ise etki
olgusunun bu ¢alisan igin bir is talebi olarak algilanmasina neden olacaktir. Dolayisiyla
is Ozelliklerinin bir is kaynagi ya da bir is talebi olarak siniflandirilmasinda veya is
taleplerinin meydan okuyucu veya engelleyici olarak siniflandirilmasinda daha dogru bir
degerlendirme yapabilmek i¢in, bireylerin o konudaki algilamalarimi ve anlik
degerlendirmelerini tekrarli olarak dlgebilecek, boylece algilamalarinda zamanla olusan
degisimleri de yakalayabilecek, boylamsal ¢aligsmalara ihtiyag duyulmaktadir. Boylece
bir 6n kabulle is talepleri ve is kaynaklar1 kavramlari altinda yapilan siniflandirmalar ve
kavramsallastirmalar, “olumlu degerlendirilen is 6zellikleri” ve “olumsuz degerlendirilen
is Ozellikleri” gibi daha dogru bir temel {izerinde yeniden kavramsallastirilabilecek ve
6l¢iimii miimkiin olabilecektir. Son donemde mobil telefon uygulamalar1 kullanilarak
“deneyim 6rnekleme metodu” olarak adlandirilan bir yontem ile, anlik degisebilen 6znel
degerlendirmeler yasantinin devam ettigi ortam icinde kolaylikla oOlgiilebilmektedir.
Boylece genis bir zaman dilimi i¢inde tekrarli yapilan Ol¢limlerle, sorgulanan is
¢evresinin 6l¢im aninda bir kaynak ya da talep olarak algilanmasi konusundaki 6znel
degerlendirmeler ve durumsallik arz eden diger faktorler, arastirmacilara daha gergekei
ve dogruya yakin bilgiler saglayan bir 6lgiim metodu ile sunulabilmektedir. Yeni
yapilacak arastirmalarda bu metodun kullanilmasi1 daha agik ve net sonuglar elde

edilmesini saglayabilecektir.

Son olarak, bu tezde agiklanan “galisan iyi olusu” kavrami, isyerinde fiziksel
cevrenin kalitesi ve giivenliginden, ¢alisanlarin isleri, ¢alisma ortamlari, is arkadaslari,
isyerindeki iklim ve is organizasyonunun biitiinii hakkinda nasil hissettiklerine kadar,
calisma yasaminin tiim yonleriyle ilgilidir. Calisan iyi olusunu bir 6rgiit i¢inde olumlu
yonde tesis etmek, orgiitler, yoneticiler ve isletme yonetimi alanindaki tiim uygulayicilar
i¢in oldukga 6nemlidir ve gereklidir. Giivenli ve saglikli bir is ¢cevresinde, isinden tatmin

duyan, iglerine bagli ve adanmis calisanlardan olusan, degerli bir insan kaynagi
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potansiyeline sahip olan Orgiitlerin, yiiksek performans gosterip amaclarina basariyla
ulagmasi ve rekabette siirdiiriilebilir istiinliikler kazanmasi muhtemeldir. Bu baglamda,
calisan sagligini ve iyi olusunu daha iyi bir seviyeye getirebilmek, ¢alisan sagligini ve 1yi
olusunu etkileyen is 6zelliklerini ve kisisel 6zellikleri degerlendirebilmek i¢in alandaki
uygulayicilar, isletme yoneticileri ve damigsmanlik saglayanlar cesitli araglara ihtiyag
duymaktadir. Bu tezde ele alman IT-K modeli, uygulayicilara c¢alisan iyi olusunu
belirleyen faktorleri ve ¢alisan iyi olusunun sonuglarini analiz etmek igin faydali
olabilecek, genis ve esnek bir ¢er¢ceve sunmaktadir. IT-K modeli, ¢alisan iyi olusunu
nedensel olarak acikladigi diisiiniilen son derece genis bir is Ozellikleri ve kisisel
ozellikler kiimesine ve bunlarin sonuglarma uygulanabilir. Bu esnekligi sayesinde
pratikte bir organizasyonun &zel ihtiyaglarina gére de uyarlanabilir. Ornegin,
organizasyonel degisim geciren bir hastane ortaminda, belirli taleplere (6rnegin rol
catismast, kiigiilme, is glivencesizligi), belirli kaynaklara (6rnegin yonetime giiven, gorev
cesitliligi, iletisim ve bilgi) ve belirli sonuglara (6rnegin, isten ayrilma niyeti, hizmet
kalitesi, orgiitsel baghlik, yaralanmalar ve kazalar) odaklanilarak model uygulanabilir.
Farkl1 bir 6rnek vermek gerekirse, 6rnegin endiistriyel bir is yerinde, odaklanilan konular
daha farkli taleplerden (Ornegin, fiziksel talepler, asir1 is yiikii, zaman baskisi),
kaynaklardan (6rnegin, finansal 6diiller, isin meydan okuyucu olmasi, geri bildirim) ve
sonuglardan (6rnegin, devamsizlik, gérev i¢i performans ve ekstra rol performansi)
olusabilir. IT-K modeli, arastirmacilara ve uygulayicilara, belirli bir durumda ne tiir
sonuglar elde edecekleri hakkinda ve caligan saghigi, iyi olusu ve performansini
tyilestirmek i¢in hangi kavramlarin hedeflenmesi gerektigi konusunda, hizli bir kavrayis

elde etmelerine yardimei olacaktir.
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EKLER

Ek1. Anket Formu

Saym Katilimel,

Bu anket formu, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Boliimiinde “Calisan Iyi Olusunun Is Talepleri ve Is Kaynaklar1 Modeli ile Arastirilmas:”
baslig1 ile yapilan doktora tez ¢alismasinin uygulama kismini olugturmaktadir.

Bu anket formunun temel amaci is yerinde g¢alisan iyi olusu ve mutlulugunu
etkileyebilecek temel is 6zellikleri ve bireysel 6zellikleri belirlemek ve bunlarin karsilikli
etkilesim bigimlerini tespit etmektir.

Ankete katilim goniilliik esasina dayanmaktadir. Bu ¢alismadan elde edilecek
bilgilerin gecerliligi ve arastirmanin basarili olabilmesi i¢in anket sorularina verdiginiz
cevaplarin tam ve dogru olmast olduk¢a 6nemlidir. Arastirmaya katilan katilimeilarin
verdigi yanitlar gizli ve anonimdir, arastirmaci veya bir baskasi tarafindan kisisel bilgilere
erisilemez. Arastirma sonucunda elde edilen veriler yalnizca bilimsel amaglarla
kullanilacaktir. Anket formunun tamamlanmasi yaklasik 15 dakikanizi alacaktir. Bu
stireyi ayirabileceginiz bir vakitte ankete baglamanizi tavsiye ederiz.

Degerli vaktinizi ayirdiginiz ve katki sagladiginiz icin ¢ok tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. A. Ayse CINGOZ Serdar Ozbayrak
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Erciyes Unv. 1.1.B.F. Isletme Boliimii Erciyes Unv. 1.1.B.F. Isletme

Bolimi

Boliim 1: Asagida “Isinize Adanma” diizeyinizi belirlemeye yonelik, is yerinde
deneyimleyebileceginiz hisleri iceren ifadeler yer almaktadir. Liitfen her bir ifadeyi
dikkatle okuyarak bu hisleri isinizde hangi sikhikta deneyimlediginizi belirten en

uygun yanit secenegini isaretleyiniz.

IFADELER

BAZEN
COGU ZAMAN
HER ZAMAN

HiCBIiR ZAMAN
ARADA BiR

1. Isimde kendimi enerji dolu hissederim

2. Isimde kendimi gii¢lii ve ding hissederim

3. Isime kars1 istekli ve hevesliyim.

4. Isim bana ¢alisma sevki verir.

5. Sabah kalktigimda ise gitmek i¢in istekliyimdir

6. Yogun bir sekilde ¢alisirken kendimi mutlu hissederim.

7. Yaptigim isle gurur duyuyorum.

8. Calisirken tamamen isime konsantre olur dalar giderim.

0. Calisirken kendimi isime kaptiririm.

Bolim 2: Asagida “Tiikkenmislik” diizeyinizi belirlemeye yonelik, is yerinde
deneyimleyebileceginiz duygular, diisiinceler veya hisleri iceren ifadeler yer
almaktadir. Liitfen her bir ifadede yer alan duygu diisiince veya hisleri isinizde

hangi siklikta deneyimlediginizi belirten en uygun yanit secenegini isaretleyiniz.
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IFADELER

BAZEN
COGU ZAMAN
HER ZAMAN

HICBIR ZAMAN
ARADA BiR

1. Isimden duygusal olarak yildigim1 hissediyorum.

2. Bu ise bagladigimdan beri isime olan ilgim azald.

3. Isimde karsilasigim problemleri etkili bir bicimde
¢Ozebilirim.

4. s giinii sonunda kendimi bitkin hissediyorum.

5. Isime iliskin istegim azaldu.

6. Calisigim kuruma etkin bir katki sagladigimi
diisiiniiyorum.

7. Sabah kalkip yeni bir is giiniine baslamak zorunda
oldugumu diisiindiiglimde kendimi yorgun hissediyorum.

8. Yaptigim isin herhangi bir seye katki saglayip
saglamadig1 konusunda kusku duyuyorum.

9. Bana gore isimi iyi yapiyorum.

10. Biitiin giin ¢calismak benim i¢in gercekten bir yiiktiir.

11. isimin 6neminden kuskuluyum.

12. isimde kayda deger bir seyler basardigimda kendimi
canlanmig hissediyorum.

13. Isimden tiikendigimi hissediyorum.

14. Isimde kayda deger birgok sey basardim.

15. Isimde, yapilan seylerde etkili oldugumdan eminim.

Boliim 3: Asagida bireylerin kendileri ve yasamlar ile ilgili baz1 diigiincelerini yansitan
“Temel Benlik Degerlendirmeleri” diizeyinizi 6l¢meye yonelik ifadeler bulunmaktadir.
Liitfen her bir ifadenin sizin i¢in ne oranda gecerli oldugunu belirten en uygun secenegi

isaretleyiniz.
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IFADELER

KESINLIKLE
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM

NE KATILIYORUM
NE KATILMIYORUM
KATILIYORUM
KESINLIKLE
KATILIYORUM

1. Hayatta hak ettigim basarty1 yakaladigima
eminim.

2. Bazen kendimi depresyonda hissederim.

3. UgrastiZim zaman genelde basaririm.

&

Bazen basarisiz oldugumda kendimi degersiz
hissederim.

Isleri basariyla tamamlarim.

Bazen kendimi isime hakim hissetmem.

Genel olarak kendimden memnunum.

Yeteneklerimle ilgili siiphe duyuyorum.

© [N o o

Hayatimda neler olacagini, ben belirlerim.

10. Meslek yasamimdaki basarimin kontroliiniin
elimde olmadigini hissediyorum.

11. Sorunlarimin ¢oguyla basa ¢ikabilirim.

12. Baz1 zamanlar var ki her sey bana karamsar ve
limitsiz goriindir.

Bolim 4: Asagida “Miikemmeliyetcilik” diizeyinizi belirlemeye yonelik ifadeler
bulunmaktadir. Liitfen her bir ifadenin sizin icin ne oranda gecerli oldugunu

belirten en uygun secenegi isaretleyiniz.

IFADELER

KESINLIKLE
KATILMIYORUM
KATILMIYORUM
NE KATILIYORUM
NE KATILMIYORUM
KATILIYORUM
KESINLIKLE
KATILIYORUM

281



Isyerindeki ya da okuldaki performansima iliskin
standartlarim yliksektir.

Eger kendinizden daha fazlasim1 beklemezseniz asla
basarili olamazsiniz.

Kendimden beklentilerim yiiksektir.

Kendim i¢in ¢ok yiiksek standartlar koyarim.

Kendimden en iyisini beklerim.

Yaptigim her seyin en iyisini yapmaya c¢aligirim.

No(o |0 (kW

Miikemmeliyeti (miikemmeli) elde etmek i¢in ¢ok
fazla cabalama ihtiyaci hissederim.

©o

Diizenli bir insanim.

Tertip(diizen) benim i¢in 6nemlidir.

10.

Her esya yerli yerine konmalidir.

11.

Her zaman diizenli ve disiplinli olmayi isterim.

12.

Hedeflerime ulasamadigim i¢in cogu kez hayal
kiriklig1 yagarim.

13.

Yiiksek standartlarima nadiren ulasirim.

14.

Beklentilerimi karsilayamama diisiincesi cogu kez
beni endigelendirir.

15.

Gosterdigim performansla nadiren standartlarima
ulagirim.

16.

Performansim ic¢in koydugum yiiksek standartlar
nadiren karsilayabilirim.

17.

Yaptigim seyin yeterince iyi oldugunu nadiren
diistiniirim.

18.

En iyi yaptigim seyler bile hi¢bir zaman bana yeterli
gorunmez.

19.

Elimden gelenin en iyisini yapmam benim i¢in asla
yeterli degildir.

20.

Basarilarimdan asla tatmin olmam.

21.

Yapabildigimin en iyisini yaptigimi bilsem bile tatmin
olmam.

22.

Performansimdan neredeyse hi¢ tatmin olmam

23.

Bir isi tamamladigimda genellikle hayal kiriklig
duyarim, ¢iinkii daha iyisini yapabilecegimi bilirim.
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Béliim 5: Asagida yer alan sorular isinizin basariminda size katkida bulunan isin fiziksel,
sosyal, psikolojik ve orgiitsel yonlerini ifade eden “Is Kaynaklarma” erisebilme

sikligimiz1 ve diizeyinizi degerlendirmeye yoneliktir. Liitfen her bir soru igin size en

uygun yanit secenegini isaretleyiniz.

O
zZ =
. < =
iFADELER S 13 |z |5 2
< ¥ |4 |= =
N ~ < a =
§ X [° F [5
r |[© S =
0 =
<z
1. Bir {ist amiriniz sizin isle ilgili sorunlariniz1 dinlemeye
ne siklikta istek duyar?
2. Bir st amirinizden ne siklikta yardim ve destek
alirsiniz?
3. lIsinizi nasil vyiiriittiigiiniiz ile ilgili olarak amiriniz
sizinle ne siklikta konusur?
4. Isinizde yeni seyler dgrenme olanagimz var midir?
5. Isinizde becerilerinizi ya da  uzmanhigmz
kullanabiliyor musunuz?
6. Isiniz size becerilerinizi gelistirme firsat1 veriyor mu?
7. lIsinizde cesitli gorevleriniz var midir?
8. Isinize iliskin biiyiik oranda etki giiciiniiz var mi1?
0. Calisma arkadasini segme konusunda s6z hakkiniz var|
mi?
10. Size verilen ig miktarini belirlemede etkiniz olur mu?
11. Isinizde NE yapacagmiza siz karar verebiliyor
musunuz?
12. Isyerinde arkadaslik ortamimiz iyi midir?
13. Isyerinde arkadaslarimz arasinda iyi bir isbirligi var
mi?
14. Isyerinizde kendinizi bir topluluga ait hissediyor
musunuz?

283




COK FAZLA
OLCUDE

BUYUK
OLCUDE

OLCUDE
AZ OLCUDE

ORTA

COK AZ
OLCUDE

15. Isinizi anlaml1 buluyor musunuz?

16. Yaptiginiz isin 6nemli oldugunu hissediyor musunuz?

17. Kendinizi isinizde motive ve ilgili hissediyor
musunuz?

Boliim 7: Asagida yer alan sorular isinizin bagsariminda fiziksel veya psikolojik ¢aba

gerektiren, isin fiziksel, sosyal, psikolojik ve 6rgiitsel yonlerini ifade eden “Is Talepleri”

ile kargilagsma sikliginiz1 ve diizeyinizi degerlendirmeye yoneliktir. Liitfen her bir soru

icin size en uygun yanit segenegini isaretleyiniz.

IFADELER

HER ZAMAN

SIKLIKLA

BAZEN

NADIREN

ASLA/
NEREDEYSE

1. Cok hizli ¢galismak zorunda kalir misiniz?

2. Gilin boyunca yiiksek bir hizda mi1 ¢alisiyorsunuz?

3. Yiikksek bir hizda c¢alismaya devam etmeniz
gerekiyor mu?

4. Calisirken ¢ok fazla seye dikkat etmek
zorunlulugunuz var mi1?

Isiniz ¢ok fazla seyi hatirlamanizi gerektirir mi?

Isiniz yeni fikirler ortaya koymamzi gerektirir mi?

Isiniz zor kararlar vermenizi gerektirir mi?

Is yiikiiniiz esit dagitilmadigs igin birikir mi?

© | |N (o |0

Tiim gorevlerinizi tamamlamak i¢in zamaninizin
yetmedigi ne siklikla olur?

10. Islerinizin gerisinde kaliyor musunuz?

11. Isiniz sizi duygusal olarak rahatsiz edici durumlara
sokar m1?
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12.

Isinizin bir pargas1 baskalarinin kisisel sorunlari ile
ugragmanizi gerektirir mi?

13.

Isiniz size duygusal olarak bir yiik getirir mi?

iFADELER

COK FAZLA

OLCUDE

BUYUK OLCUDE

ORTA OLCUDE

AZ OLCUDE

COK AZ OLCUDE

14.

Isinizde size celiskili talepler geliyor mu?

15.

Bazen bagka tirlii  yapilmast  gerektigini
diisiindiigliniiz seyleri yapmak zorunda kaliyor
musunuz?

16.

Bazen size gereksizmis gibi goriinen seyleri yapmak
zorunda kalryor musunuz?

17.

Isteginiz disinda baska bir ise transfer olmaktan
kaydi duyuyor musunuz?

18.

Calisma zamanlarimizin (vardiya, ise gelis-gidis,
calisma giinleri vb) isteginiz disinda
degistirilmesinden kaygi duyuyor musunuz?

19.

Maasinizin azalacagindan kaygi duyuyor musunuz?

IFADELER

COK FAZLA

OLCUDE

BUYUK OLCUDE

ORTA OLCUDE

AZ OLCUDE

COK AZ OLCUDE

20.

Isinizde belirgin net amaglar var midir?

21.

Hangi alanlarin kesin olarak sizin sorumlulugunuzdaj
oldugunu biliyor musunuz ?

22.

Isinizde sizden beklenenleri tam olarak biliyor]
musunuz?

EVET,
KESINLIKLE

EVET, BiR

NOKTAYA

KADAR

KARARSIZIM

EVET, AMA
COK AZ

HAYIR, ASLA

23.

Ayni zamanda hem evde hem de iste bulunmaniz
gereken zamanlar oluyor mu?

24.

Isiniz, enerjinizin cofunu tiikettigi icin 6zel

yagaminiz1 olumsuz etkiledigini hissediyor musunuz?
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25. Isiniz, zamammmzin ¢ogunu aldig icin  ozel
yasaminizi olumsuz etkiledigini hissediyor musunuz?

26. Isinizin gerektirdikleri 6zel ve aile yasammizi
aksatryor mu?

27.1sle ilgili gorevler nedeniyle, aile ve &zel yasam
aktiviteleri i¢in yaptigmiz planlart degistirmek]
zorunda kaliyor musunuz?

Boliim 8: Formu Dolduran Kisi Hakkinda Genel Bilgiler

Formu Dolduran Kisi Hakkinda Bilgiler

30 ve alt1
31-38 arasi
1. Yasiniz? 39 -46 arasi

47-54 arasi

55 ve lzeri

Erkek

P
2. Cinsiyetiniz® Kadm

Onlisans

Lisans
oy s o

3. Egitim Diizeyiniz? Yiiksek Lisans

Doktora

Teknoloji/Operasyon/IT

4. Calistigiiz Departman?

Satis/Pazarlama/Miisteri Iliskileri

Destek/Insan Kaynaklari/Finans
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0-3 Y1l
4-7 Y1l
5. Sirkette Calisma Siiresi? 8-11 Yl
12-15 Y1l

15 Y1l Uzeri
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ETiK KURUL ONAYI

| BASVURUNO: 04 |

ERCIYES UNIVERSITESI SOSYAL VE BESERI BILIMLER ETIK KURULU

PROJE ONAY FORMU
Projenin Adi “Calisan Iyi Olusunun Is Talepleri ve Kaynaklan Modeli ile Arastinlmas::
Bireysel Kaynaklarin ve Taleplerin Araci ve Diizenleyici Roli™
Projenin Niteligi | Yiiksek Lisans/Uzmanhk/Doktora Tezi
Proje Serdar OZBAYRAK (Sorumlu Arastirmaci)
Arastirmacilarn | Dog. Dr. AYSE CINGOZ (Damsman)
Sorumlu
Arastirmacinm
Haberlesme
Bilgileri
KARAR:

Etik Kurulumuza basvuran Serdar OZBAYRAK'in “Calgan lyi Olugsunun Iy Talepleri ve
Kaynaklar: Modeli ile Aragtirilmasi: Bireysel Kaynaklarin ve Taleplerin Aract ve Diizenleyici
Roli” adli Calismasi degerlendirilerek asagidaki sonuca ulasiimigtr.

Vg

Proje etik a¢idan uygun bulunmustur.

Projenin etik agidan geligtirilmesi [ ]
gerekmektedir.

Proje etik agrdan uygun bulunmamustir. ]
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