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OZET

Kurum : ZBEU Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali

Tez Baghigi . Mindfulness ve Resonant Liderligin, Stres ve Is Tatmini
Uzerindeki Etkilerin Incelenmesi

Tez Yazan . Yiisra AKYOL BIRCAN
Tez Danigmani  : Prof. Dr. Ahmet Ferda CAKMAK
Tird, Yili : Doktora, 2023

Sayfa Adedi : 168

Bu calismada mindfulness kavrami, isyerinde mindfulness ekseninde ele alinmis
olup, orgiitlerin basartya ulagsmalar1 agisindan 6énemi irdelenmistir. Mindfulness icin temel
olusturan farkindalik stratejileri ve dayandigi kuramsal temeller, boyutlari ve temel tutumlar
gibi konular baglaminda agiklamalarda bulunulmustur. Mindfulness, bireysel ve orgiitsel
diizeyde cok ¢esitli is giktilarina etki eder, bu ¢alisma ile hangi faktorlerin etki ettiginin tespit

edilmesi diistiniilmiistiir.

Bu ¢aligsmada, hazirgiyim sektoriinde galisanlarin olusturdugu arastirma evreninden
yola ¢ikilarak, Bursa ve Istanbul ili hazirgiyim sektdrii calisanlarindan veri toplannustir.
Caliganlarin kendi durumuna iligkin 6z degerlemeleri ve birim ydneticilerinin resonant
(ahenk yaratan) liderlik &zelliklerini degerledikleri anket formuyla, Bursa ve Istanbul
ilindeki 8 firmadan 750 galisana ulagilarak toplam 708 veri toplanmustir. Caligmanin nihai
amaci, mindfulnessin; resonant liderlik ve stres tizerindeki anlamli degisiminde, is tatmini
tizerindeki etkisinin arastirilmasidir. Kolayda ve kartopu 6rnekleme yontemiyle toplanan
verilerin, LISREL 8.7 ve SPSS 25.0 istatistik paket programlariyla analizi yapilmistir. Elde
edilen bulgulara gore mindfulness, is tatminini olumlu ve anlaml yonde etkilemektedir.
Ayrica mindfulnessin resonant liderlik davranisi ve stres tizerindeki aracilik roliiniin kismi

aracilik seklinde rol iistlendigi goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Mindfulness, Resonant Liderlik, Stres, Is Tatmini



ABSTRACT

Institution : ZBEU, Institute of Social Sciences, Department of Business
Administration

Thesis Title : Examining the Effects of Mindfulness and Resonant Leadership
on Stress and Job Satisfaction
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Number of Pages : 168

In this study, the concept of mindfulness is discussed in terms of mindfulness in the
workplace and its importance for organisations to achieve success is examined. The
mindfulness strategies that form the basis for mindfulness and the theoretical foundations,
dimensions and basic attitudes are explained. Mindfulness affects a wide range of work
outcomes at the individual and organisational level, and this study aims to determine which

factors affect it.

In this study, based on the research population consisting of employees working in
the apparel sector, data were collected from apparel sector employees in Bursa and Istanbul.
A total of 708 data were collected by reaching 750 employees from 8 companies in Bursa
and Istanbul provinces with a questionnaire form in which employees self-evaluated their
own situation and evaluated the resonant leadership characteristics of unit managers. The
ultimate aim of the study is to investigate the effect of mindfulness on resonant leadership
and stress on job satisfaction. The data collected by convenience and snowball sampling
method were analysed with LISREL 8.7 and SPSS 25.0 statistical package programmes.
According to the findings, mindfulness has a positive and significant effect on job
satisfaction. In addition, it is seen that the mediating role of mindfulness on resonant

leadership behavior and stress is partially mediated.

Keywords: Mindfulness, Resonant Leadership, Stress, Job Satisfaction



ON SOz

Bu calismada, calisanlarin, birim /ekip yoneticilerinin resonant liderlik
(ahenk yaratan liderlik) davranis1 ile algiladiklar stres lizerinde mindfulnessin
rolliniin 1§ tatminine etkisi amaclanmaktadir. Mindfulness, bireysel ve orgiitsel
diizeyde cok cesitli is c¢iktilarina etki eder, bu ¢alisma ile hangi faktorlerin etki

ettiginin tespit edilmesi diigiinilmiistiir.

Ulusal yazinda isletme alaninda mindfulness ile ilgili yapilan ¢calisma sayisi
oldukca siirhidir. Calisanlarin, yoneticilerinin resonant liderlik (ahenk yaratan
liderlik) davranis ile algiladiklar stres iizerinde mindfulnessin roliiniin is tatminine
etkisine yonelik bir caligmaya ise rastlanmamustir. Psikoloji /psikiyatri alanina 6zgii
mindfulness kavraminin, isletme alaninda liderlik ve stres konular1 ile ele
alinmasinin, ulusal yazin icin 6nem arz edecegi ve alandaki bu boslugu, ele alinan

yoniiyle dolduracag: diisiiniilmektedir.

Bireysel faktorler gibi Orgiitsel birtakim faktorler de, mindfulnessin
belirleyicisi olabilmektedir. Bu ¢ercevede calisan farkindaliginmi etkileyen orgiitsel
faktor olarak; yonetici destegi, oOrglitsel baskilar vb. gibi konular incelemeye
alimmustir. Ancak mindfulnessin temel belirleyicilerine iligkin ¢alismalar ¢ok kisitl
kalmaktadir. Mindfulnessin oOrgiitsel alanda da incelenmeye baglamasiyla bu

konudaki eksiklik daha belirgin hale gelmistir.

Bu c¢alismada, hazirgiyim sektoriinde c¢alisanlarin olusturdugu arastirma
evreninden yola cikilarak, Bursa ve Istanbul ili hazirgiyim sektorii ¢alisanlarindan
veri toplanmistir. Calisanlarin kendi durumuna iliskin 6z degerlemeleri ve birim
yoneticilerinin resonant (ahenk yaratan) liderlik 6zelliklerini degerledikleri anket
formuyla, Bursa ve Istanbul ilindeki 8 firmadan 750 c¢alisana ulasilarak toplam 708
anket verisi toplanmistir. Calismanin nihai amaci, mindfulnessin; resonant liderlik ve
stres tizerindeki anlaml1 degisiminde, is tatmini iizerindeki etkisinin arastirilmasidir.
Kolayda ve kartopu 6rnekleme yontemiyle toplanan verilerin, LISREL 8.7 ve SPSS
25.0 istatistik paket programlariyla analizi yapilmistir. Elde edilen bulgulara gore
mindfulness, is tatminini olumlu ve anlamli yonde etkilemektedir. Ayrica
mindfulnessin resonant liderlik davranisi ve stres lizerindeki aracilik roliiniin kismi

aracilik seklinde rol tistlendigi goriilmektedir.

Vi
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GIRIS

Dijitallesen diinyada, yaratilan teknolojinin hizla degisip donilismesiyle
kurumsal sirketler yeni nesil sirketler olma yolunda ilerlemektedir. Degisimin
i¢inde insanin, tam olarak nerede ve nasil durdugu konusundaki kafa karisikligina,
“mindfulness” kavrami ¢oziim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kurumsal hayatta
“ac1 ¢eken”, goz ardi edilen beyaz yakalilarin hayatlarinda, mindfulnessin 6nemli
bir etmen olacag1 ongoriilmektedir (Siislii, 2020, s.16). Bu nedenle, 6zellikle son
yillarda, pandemi etkisiyle beraber daha da popiilerlesen mindfulness, 6rgiitler i¢in
onemli bir kavram haline gelmis, konuyla ilgili arastirmalar artarak Onem

kazanmustir.

Is hayatinda, mutluluk, basar1, kazang gibi tatmin edici duygu ve durumlar
yasanmakla birlikte gerginlik, stres, zamansizlik, tatminsizlik, yorgunluk ve
tilkenmislik gibi olumsuz duygu ve durumlar da kaginilmaz olarak deneyimlenir.
Mindfulnessin c¢esitli alanlarda iyi olus hali ve sagligi olumlu yonde etkiledigi
bilinmekte ve bu olumlu etkiler, kisilerin is yasamlarindaki performanslarinda stres
seviyesi, uretkenlik, takim lideri ya da tiyesi olarak kisiler arasi etkilesim
alanlarinda da anlamli bir etkiye sahip olmaktadir. Zira isyerleri glinlimiizde sadece
para kazanmak ve ge¢inmek i¢in bir ara¢ olarak algilanmamaktadir (Atalay, 2019,

5.163).

Bireylerin ¢ogunun zihinleri ge¢mis ve gelecek arasinda salindigindan;
stres, yasami esir almis durumdadir. Yetisme, yetistirme kaygis1 ve panik i¢inde
yasayarak erteleyici, sabirsiz, endiseli yasamlar siirtilmektedir (Damci, 2016, s.12).
Mindfulness, Bati tibbinin i¢inde stresi azaltmanin en etkin aracidir ve 6l¢iilebilir
olmasi sebebiyle insanlarin toplumsal ve bireysel tramvalarinin atlatilmasim
kolaylagtirmaktadir. Yalniz saglik konusunda degil basar1 ve mutluluk alaninda da
bireye oldukca katki saglamaktadir. Zihne odaklanmay1 6greterek, is verimini ve is

iliskilerinin kalitesini 6nemli 6l¢iide etkilemektedir (Damc1, 2016, s.13).

Is diinyasinda insan kaynaklari alaninda fikir olarak ¢ok giizel gelen
mindfulness kavramini bireysel olarak uygulayan ve bu konuya yatkin olan ¢ok kisi
olmasina ragmen iilkemiz kurumsal hayatinda mindfulness1 adapte etme konusunda

cok fazla Onyargi ve soru isaretleri olabilmektedir (Sisli, 2020, s.16-18). Fakat



arastirmalar, mindfulness uygulamalarinin, isyerindeki pek cok calisan igin
ozellikle stresle basa ¢ikmalarina yardimer oldugunu gostermektedir. Bu sayede
calisanlarin is performansinda rol oynayabilecegi goriilmektedir. Is tatmini, iyi olus
(wellbeing), orgiitsel baglilik, ekstra rol davranigi (6rgiitsel vatandaslik davranisi)
gibi oOrgilitsel davranis ve pozitif psikoloji alt basliklarindan olan bu konular,

literatiirde is ¢iktilar1 olarak (work outcome) yer almaktadir.

Mindfulness, bireylerin 6zerklik, yetkinlik ve iliskili olma gibi temel
psikolojik ihtiyaglara sahip oldugunu ifade eden Oz Belirleme Teorisi cercevesinde
aciklanmaktadir. Buna gore; temel psikolojik ihtiyaclarin tatmini ile bireylerin iyi

bir ruh haline kavusmasi mindfulnesst meydana getirmektedir (Erme, 2021).

Mindfulness, simdiki an igerisinde gerceklesenlere dikkat etmek, bu
dikkatin niteligini fark etmek ve tiim bu fark edilenleri acele ile yargilamaksizin
kabul etmeyi igerir. Kavramsal olarak ne yapilmasi gerektigini 6gretmenin yani sira
bunlar1 hayata gecirmeyi saglayacak bir dizi beceriyi kazandirir (Atalay, 2019,
s.17).

Evrimsel bakis acisiyla konuyu ele almak gerekirse; avci-toplayict
toplumlar, kiiglik gruplar halinde yasayip, kendi iglerinde {ireyerek, vahsi
hayvanlardan kendilerini koruyarak, smirli kaynaklar i¢in diger topluluklarla
miicadele ederek, zor ¢evresel sartlarda dayanigma halinde olarak hayatta kalmay1
ve daha uzun yasamay siirdiirdiiler. Bugiin, is hayatinda da aslinda ayn1 kurallar
gecerlidir; takim halinde calisabilme, takim {yelerinin birbirleri hakkindaki
diisiinceleri, yapilan isin ne kadar etkili bir bigimde tamamlanacagini belirler. Iyi
iligkiler tretici takimlar olusturmada yardimci olmaktadir. 2016 yilinda, 45
isyerinde yapilan mindfulness c¢alismasi, mindfulnessin isyerinde, iligkileri, is
birligini ve g¢alisanlarin zorluklar karsisinda dayanikliliklarmi gelistirdigini

gostermektedir (Atalay, 2019, s.17-19).

Goriildiigii gibi mindfulness, bilimsel arastirmalarla her gecen giin
popularitesini daha da artirmaktadir. Pek c¢ok {iniversitede Mindfulness yiiksek
lisans programlar1 ve arastirma merkezleri bulunmaktadir. Ayn1 zamanda MBA
(Master of Business) programlari ve yonetici egitimi kurslarinda da sunulmaktadir.

Diinyanin en 1iyi Universitelerinde Harvard, Stanford, MIT, UCLA, Oxford, Yale,



Cambridge, Mindfulnessa dair egitim ve dersler verilmeye devam etmektedir

(Atalay, 2019, 5.167).

Diinyanin en popiiler Internet arama motorunun sahibi Google Inc. ise,
Londra, Pittsburgh, Mountain View, Kaliforniya, Sidney ve New York
konumlarinda diizenli meditasyona ek olarak, Ekim 2007'de bir 'kendi i¢imizde
arama' (Search Inside Yourself) meditasyon ve mindfulness kursu baslatmigtir

(Brandt, 2008).

Brandt'e gore (2008, s. 2) meditasyon, kurumsal Amerika'da bir yoneticinin
iyl niyetinin veya kisisel ¢ikarinin bir ifadesinden daha fazlasidir. Amerikan Stres
Enstitlisli tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, sirketler stresten kaynaklanan
diisiik verimlilik, devamsizlik, saglik hizmetleri ve ilgili maliyetler nedeniyle yilda
yaklagik 300 milyar dolar kaybetmektedir. Calismaya gore, stresle ilgili
rahatsizliklar tiim doktor ziyaretlerinin % 60 kadarini olusturmaktadir (Dhiman,

2021, s.15).

Buna gbre mindfulness; liderlerin 6z farkindaligi1 ve duygu diizenlemesi gibi
temel islevleri degistirme potansiyeline sahip bir iist beceri olarak kabul edilebilir.
Mindfulness egitimi ise son zamanlarda popiiler yonetim yayinlarinda yeni bir lider

gelistirme yontemi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Reitz; Waller, 2020, s.224).

Mindfulness kavramina, ruhsal bozukluklarin iyilestirilmesi ile 6znel iyi
olusu temel alan dogu yaklasimi ve amag¢ odakli, orgiitsel bilissel siiregleri
gelistirmeyi hedefleyen, bireyler ve eylemler arasinda etkili iletisimi artirmaya
calisan bat1 yaklasimi olmak {izere iki tiir yaklasim sergilenmektedir (Chen vd.,
2014). Orgiitler i¢in, ¢alisanlarm rgiite karst sahip oldugu duygularin bilinmesi ve
orgiitleri i¢in neler yapabileceklerinin kesfedilmesi dnemli bir konu olmustur. Bu

amacla mindfulness merkeze alinarak aragtirmalar insa edilmistir.

Orgiitsel alanyazinda, mindfulness bati yaklasimi temel alinarak
gerceklestirilen ¢aligmalarla kesfedilen orgiitsel faydalar, kavramin popiilaritesini
artirmistir. Mindfulness orgiit ortaminda, daha yiiksek performans, kaliteli iliskiler,
rol catigsmasiin onlenmesi, adanmiglik duygusu, is tatmini, yaraticilik, iyi olus,
mutluluk ve yikici is davraniglarinda azalma gibi olumlu sonuclar yaratmaktadir

(Erme, 2021). Bunun yaninda yoneticiler ve liderler baglaminda da mindfulness,



orgiitlerdeki degisimin yonetilmesini ve farkli durumlar karsisinda esnek hareket

kabiliyetinin saglanmasini beraberinde getirmektedir.

Bireysel ve orgiitsel diizeyde bir¢ok faydaya neden olan mindfulness i¢in
temel belirleyicilerinin ne oldugu, kesfedilmesi gereken Oonemli bir eksikliktir.
Boyatzis ve McKee’ye (2005) gore liderlik alaninda resonanti olusturmak ve devam
ettirebilmek acgisindan liderlerin {i¢ 6nemli Ozelligi tasimasi gerektigini One
siirmiistiir. Bu ti¢ 6zellik; umut, farkindalik ve merhamettir. Burada farkindalik
boyutu, literatiire gore yukarida bahsedilen mindfulness kavrami ile

aciklanabilmektedir.

Bununla beraber, bu doktora ¢alismasi 6zelinde yerli literatiirde, liderlik
alaninda resonant liderlik (ahenk yaratan liderlik) agisindan mindfulness konusunda
calismaya rastlanmamasi, bireylerin ve 6rgiitlerin bu konuya dikkatlerinin ¢ekilmek

istenmesi, ¢alismanin dnemini artirmaktadir.

Ozellikle diinyanin ileri gelen {iniversitelerinde, akademik diizeyde
mindfulness kavramiyla ilgili hususi ¢alismalar yapilmasi, diinyanin en popiiler
sirketlerinin yalnizca mindfulness 6zelinde liderlik gelisimi ile ilgili egitim alani
acmast, bu kavramin ig hayatinda 6niimiizdeki yillarda ne denli yayginlasacagini
gostermektedir. Bu caligmada, giinlimiizde bireylerin ve bireylerin i¢inde
bulunduklar1 6rgiitlerin basariya ulasmasinda ¢ok 6nemli etkisi olan mindfulness
kavrami, kavramsal olarak ele alinip, stres ve resonant liderlik (ahenk yaratan
liderlik) degiskenleriyle beraber etkisi agiklanmaya ¢alisilip, is tatminine olan etkisi

pozitif psikoloji perspektifinden degerlendirilecektir.

Calismanin birinci boliimiinde, mindfulness kavrami, bu kavrama iliskin
yaklasimlar, kavramsallastirma sekilleri, organizasyonel mindfulness ve isyerinde
mindfulness dneminden bahsedilmektedir. Ikinci boliimde, resonant liderlige
iliskin tanimlamalar, kavrami meydana getiren boyutlar, bireyler ve Orgiitler
acisindan Onemi ifade edilmektedir. Buna ek olarak resonant liderligin alt
boyutlarindan olan farkindaligin  mindfulness ile agiklanabildigine dair

degerlendirmeler ve buna iliskin ¢alismalar sunulmaktadir.

Ucgiincii béliimde, stres, is stresi ve is tatmini konu basliklarina deginilmis,

kavramlarin tanimlari, unsurlar1 ve isyeri agisindan 6neminden bahsedilmistir.



Dordiincii bolim, calismanin analizlerinin gergeklestirildigi ve Erme (2021)
tarafindan gelistirilen Isyerinde Mindfulness Olgegi’nin ilk defa hazirgiyim
isletmeleri i¢in kullanilip, uygulandigi boliimdiir. Hazirgiyim isletmeleri
calisanlarinin kendi durumlarina iligkin mindfulness 6z degerlemesinin, birim
amirlerinin resonant liderlik davranmisi ve stres {lizerindeki aracilik etkisi
aragtirtlmaktadir. Sonug boliimiinde ise bulgular 15181nda degerlendirme yapilmas,

calisan ve yoneticiler agisindan yorumlanip, tartisma ve Onerilere yer verilmistir.



1. MINDFULNESS

Bu boéliimde, mindfulness kavraminin ilk ¢ikis noktasi, tarihsel siirecte nasil
evrildigi, ilk ortaya ¢iktigi zaman ifade ettigi anlami, giinlimiizde ifade ettigi
anlami, kavrama yaklagim perspektifleri, farkli kavramsallastirma sekilleri ve son

olarak da orgiitsel agidan ifade ettigi 6nem basliklar halinde anlatilmaktadir.
1.1. Kavramsal Cerceve

Mindfulness, ¢aglar boyunca, iyi olus ve mutluluk hali lizerine kisilere
Onerilip Ogretilen ve uygulanan bir faktér olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Gliniimiizde ise hem kisisel pratikleri hem de orgiitsel bilissel siirecleri gelistirmeyi
hedefleyen bir yaklasim olma yolundadir. ilk olarak Budist 6gretisi seklinde
karsimiza ¢ikmis olsa da i¢inden spiritiiel 6gretileri ¢ikarip sekiiler bir protokol
haline getiren John Kabat-Zinn, modern bilimin de bu kavrami ciddiye alacagini
ongorerek, mindfulnesst Bati tibbinda klinik olarak incelemeye baslamis ve
psikolojik rahatsizliklarin tedavisinde kullanilmasina 6nciiliikk etmistir (Erme, 2021,

s. 1-5).

Mindfulness, basitce bilingli yasama sanatidir. Uygulamak i¢in Budist veya
yogi olmak gerekmez. En dnemli nokta; kisinin kendi olmas1 ve zaten olmadigi
herhangi bir seye donlismeye ugrasmamak oldugudur. Dolayisiyla mindfulness dini
ya da bilimsel higbir inangla ¢atismaz veya bir seyler, 6zellikle de yeni bir inang
sistemi ya da ideoloji satmaya ¢alismaz. Sadece kendini gézleme, sorgulama ve
dikkatli davranistan olusan sistematik bir siire¢ araciligiyla, olanca varliginizla daha

cok temas etmenin uygulamali bir yoludur (Ozyesil, 2011, s. 30).
1.2. Mindfulness Kavram ve Tarihcesi

Tarihsel olarak mindfulness, Dogu meditasyon geleneginden dogan, dikkat
yonlendirmeyi gerektiren, Budist geleneksel 6gretilerinin 6zii(kalbi)diir ve glinliik
rutin ile oldukea iliskilidir. Giinliik yasamda mindfulness iliskisi, Budizm veya
Budist olmak ile ilgili degil; zihnin uyanmasi, aydinlanmasi, bilingli olarak anda
var olmasi, kisinin kendiyle ve diinyayla uyum ve akis i¢inde olmasi ile ilgilidir

(Ozyesil, 2011, s. 29).



Gegmis zamanlardan bu yana ¢esitli geleneklerin parcasi olarak yasamimizda
bulunan mindfulness kavrami, Budizm ve Hinduizm temelli meditasyon
caligmalarinin 6nem tasiyan bir pargasidir (Germer, 2009, s. 11). Mindfulness
cesitli kiiltiirlerde farkli adlarla var olmasina ragmen koken acisindan Budist
rahipler tarafindan kullanilan Pali dilindeki “sati” sdzcligline dayanmaktadir. “Sati”
sOzcligli, hatirlama, dikkat ve farkindalik gibi anlamlar tagimakta olup 1921°de
literatiire “mindfulness” olarak kazandirilmistir (Alidina, 2015, s. 20; Germer ve
Olendzki, 2009, s. 7).

Yaklasik 2600 y1l 6nce Buddha’nin geleneksel psikolojik 6gretilerinde Pali
dilinin Sati kelimesi ile ortaya ¢ikmis bir terim olan mindfulness, 6ziinde, hafiza
(memory), farkinda oldugun ve i¢inde bulundugun ana verdigin dikkat anlamina
gelmektedir. 1881 yilinda, Rhys Davids bu terimi Ingilizce’ye cevirerek ilk defa
mindfulness olarak kullanmistir ve 1910 yilinda bu tanmim kabul goérmeye
baslamistir (Levey & Levey, 2018, s. 23-24). Amerikali tip doktoru Jon Kabatt-
Zinn tarafindan, Ingilizce zihin anlamina gelen ‘mind’ ve dolu anlamina gelen “full’
kelimelerinin birlesimiyle olusmus dolu zihin anlamindaki ‘mind full” kavramina
karsilik olarak tiiretilmistir. Kabat Zinn (2003) mindfulness kavramini zihnin
bilingli ve yargisiz bir bigimde ig¢inde bulunulan ana getirilmesi olarak

tanimlanmustir.

Asya ve Bati kiiltiirlerinin arasindaki etkilesimin artistyla uzak dogu
kiltiriinde yogun olarak kullanilan uygulamalarin tecriibe edilmesi ve giinliik
yasama dahil edilmesi hizlanmistir. Kabat-Zinn bu meditasyon uygulamalarini
inceleyerek ve mindfulness kavramina vurgu yapmistir. Bunun sonucunda dilimize
“Bilingli Farkindalik Temelli Stres Azaltma Programi” olarak gegen Mindfulness
Based Stres Reduction (MBSR) programi ortaya ¢ikmistir. Medical Scholl (2008)
verileri dikkate alindiginda bu programin pek ¢ok insan tarafindan kalp rahatsizligi,
kronik agri, is stresi, kaygi, uyku problemi gibi duygusal ve fiziki problemlerle basa
¢ikmada kullanilmaktadir.

Mindfulness kavrami; kisinin yargisiz ve agik bir tutum ile anda kalabilme
halini ifade etmektedir (Kabat-Zinn, 1982, s. 35). Ogrenilen davranms ve
aligkanliklar gilindelik yasamda farkindaliga iliskin eksiklik icermektedir. Bu

cercevede mindfulness kavraminin kisilere farkindalik ve biling eksikligini



barindiran davranig kaliplarinin farkindaligimi ve bilingliligini kazandirdigini

sOylemek miimkiindiir (Gunaratana, 2011, s. 23).

Uzak Dogu’nun kiiltiirtinde bulunan meditasyon tecriibeleri neticesinde olusan
“anda kalma” kavrami mindfulness kavraminin temelini olusturmustur (Bodhi, 2011,
s. 30). Meditasyon, bir konuya iliskin derinlemesine diisiinmeyi ifade etmektedir
(Olendzki, 2009, s. 32). Meditasyon tecriibesi zihin fonksiyonundan ayri bigimde bir
stirec olarak degerlendirilmektedir. Kaynagmi, Budizm’de bulunan spritiiel
egzersizlerden alan meditasyon siirecine yonelik analizler yapan arastirmacilar (Hanh,
2008; Marlatt & Kristeller, 1999; Kabat-Zinn, 1994) bu gézlem ve tecriibe sonucunda
mindfulnessi sekiiler olarak kavramsallastirmistir ve bu noktada olusan pek ¢ok tanim
ortaya ¢cikmistir. Dikkatin var olan gercgeklik iistiinde canli tutulmasi (Hanh, 2008, s.
22), biitiin dikkatin anda yasanan tecriibeye verilmesi (Marlatt & Kristeller, 1999, s.15),
farkinda olarak simdiki zamana dikkati yogunlagtirmak ve yargisiz bi¢imde o anda

tecriibenin farkinda olmak (Kabat-Zinn, 1994, s. 19) bu tanimlama 6rneklerindendir.

Mindfulness kavraminin 90’11 yillarda meditasyon uygulamalar ile popiiler bir
hal almaya baslamasiyla arastirmacilar, bu kavrami klinik ortamda baz fiziksel ve
psikolojik bozukluklarin semptomlarin1 hafifletmek icin arastirmalarina dahil
etmislerdir. Farkindalik temelli tedavi edici uygulamalardan en bilineni Kabat-Zinn
(2003), tarafindan literatiire kazandirilan ve ilk asamada tibbi hastalarin tedavisi i¢in
gelistirilen Farkindalik Temelli Stres Azaltma (Mindfulness-Based Stress Reduction-
MBSR) uygulamalaridir. Aynm1 zamanda psikoloji alaninda da Teasdale vd., (2000)
tarafindan Farkindalik Temelli Biligsel Terapi Mindfulness-Based Cognitive Therapy-
MBCT) uygulamalar ad1 ile psikiyatrik hastalarda klinik semptomlarin azaltilmasinda
kullanilan bir yontem olmustur (Glomb vd., 2011, s. 118). Tedavi edici uygulamalar
olarak bilinen Farkindalik Temelli Stres Azaltma ve Farkindalik Temelli Biligsel
Terapi uygulamalarinin kaynagi Budizm’de var olan farkindalik anlayisina

dayanmaktadir (Gethin, 2015, s. 9).

Mindfulness konusunda yukarida sayilan uygulamalar disinda 6z-kontrol
bozukluklarmin tedavisinde, kronik depresyon rahatsizliklarinda, anksiyete
tedavisinde, bagimlilik tedavilerinde, fiziksel durumla ilgili bozukluklarin tedavisinde
kullanilan uygulamalar da bulunmaktadir. Hearn ve Finlay (2018) tarafindan 67 kisinin

katilim ile yapilan arastirmada 36 kisi 8 hafta boyunca mindfulness terapisi, kontrol



grubunu olusturan 31 kisi ise elektronik ortamda psikoegitim almigtir. Aragtirmanin
Olglimleri uygulamadan Once, sonra ve izleyen 3. ayda olmak flizere 3 defa
uygulanmustir. Arastirma sonucunda, mindfulness terapisinin psikoegitime gore
depresyonu anlamh bigimde daha ¢ok azaltti1 gdzlemlenmistir. Ote yandan yine agri
memnuniyetsizligi, anksiyete ve felaketlestirme de mindfulness terapisi ile anlaml
derecede azalma gostermistir. Uygulamay izleyen tgiincli aydaki oOlgtimler ise,
felaketlestirme ve anksiyete seviyelerinin sabit oldugu anlasilmistir. Bunun disinda
klinik rahatsizlik durumlarmin yani sira saglikli yetiskin bireyler, ¢ocuklar (Cocuklar
icin Mindful Hikayeler) ve gengler i¢in de olumlu ozelliklerin gelistirilmesi igin

birtakim uygulamalar vardir.

Mindfulness kavrami pek ¢ok yazar tarafindan farkl sekillerde tanimlanmustir
ve bu tanimlamalarin i¢inde bulunulan an1 deneyimleme, yargilarm farkinda olma,
kabul etme, i¢sel gdzlemleme gibi ortak bilesenleri oldugu goriilmektedir (Catak &
Ogel, 2010). Terimin kavramsal igeriginin zengin olmasi, farkli dillere gevirisini de
giiclestirmektedir. Bu nedenle Tiirk¢e alan yazinda ayni kavrami ifade eden farkli
terimlere rastlamak miimkiindiir. Buna gore kavramin Tiirkcelestirilmesine dair

terimler su sekildedir;

Ciiceloglu (2007), bu kavrami ‘gozlemleyen biling’ olarak ifade etmis,
algilamanin temelinde yatan zeminin goriilmesini saglayan st zemin olarak
tanimlamustir. Catak ve Ogel (2010) bu kavramu, ‘farkindalik’ olarak kullanirken,
Ozyesil (2011) *bilingli farkindalik’ olarak belirtmektedir. Karacaoglan ve Hisli Sahin
(2016) mindfulness kavraminin Tiirkge karsihgm ‘bilgece farkindalik’ olarak
kullanmistir. Uzun (2020a, 2020b) ise mindfulness kavrammin Tiirkge karsiligini,
zihnin bilingli olarak i¢inde bulunulan ana ¢ekilmesi anlamini igermesinden hareketle
‘fark etmek’ ve ‘anda kalmak’ kelimelerinin birlesimi olan ‘fark’andalik’ terimini
onermektedir. Yavuz (2015) ise bu kavrami, kendindelik olarak tamimlamistir. Bu
doktora tez calismasinda ise bu terim, mindfulness olarak orijinal haliyle ifade

edilecektir.

Nyanaponika Thera (1972) mindfulness: “birbirini izleyen anlarda algilarimizin
sadece bizde ve i¢ diinyamizda aslinda neler olduguna odaklanmast ve net bir sekilde
farkinda olma durumu” olarak tanimlamaktadir. Mindfulnessin en yaygin tanimi

dikkatlilik ve simdiki zamanda olan olaylarin farkinda olma halidir (Brown ve Ryan,



2003). Mindfulness genellikle bir kisinin dikkatini su anda meydana gelmekte olanlara
yargilamadan ve kabullenici bir sekilde odaklanmasi olarak tanimlanir (Kabat-Zinn,

1994; Brown & Ryan, 2003; Linehan, 1993a).

Mindfulness aninda kisi gegmis ya da gelecek zamanla ilgili endise ve iiziintii
duymak yerine anin i¢inde yagamakta olup, oldugu seyi gozlemlemekte, agiklamakta
ve kabul etmektedirr Bu asamada mindfulness haz veren bir tutumla
bagdastirilmamalidir. Kisinin mutlu ya da mutsuz var olan tecriibeyle an1 yasamasi s6z
konusudur. Girecegi smav sebebi ile kaygilanan bir kisinin kendini rahatlatmaya
caligmas1 mindfulness ile agiklanamayacak bir durumdur. Nitekim kisinin bunu
bastirmaya yonelik tutumu yargi barindirmakta ve duygularin bastirilmast ile ortaya
cikmaktadir. Verilen 6rnek mindfulness kavrami g¢ergevesinde degerlendirilirse; kisi
kalp atiginin yiikselmesi, ellerinin terlemesi gibi viicudunda yasadigz siireci gézlemler
sinavda basar1 saglayamayacagi, bildiklerini unutacagi gibi zihninde yarattigi
diisiincelerin farkina varir ve bu diisiincelerin gercegi yansitma zorunlulugunun
olmadigini, yalnizca bir diisiinceden ibaret oldugunu kendine hatirlatir. Kisinin
kaygilanmasini normal karsilamasi ve kimi durumlarda bunu tecriibe edebileceginin
farkina varmasi, bu tecriibesini yargisiz kabul etmesi beklenmektedir (Napoli, 2004, s.
90).

Bati perspektifinden bakildiginda ise; mindfulnessin meditasyon temelli
olmamasi, i¢sel deneyime yonelik ve meditasyon temelli olan dogu perspektifinden
farklilk gosterir. Chen vd. (2014)’ne gore mindfulnessin bati yaklagimi, dogu
felsefesinden farkli olarak; bir bireyin miimkiin olan en fazla gayreti gosterdigi,
cevreye karst duyarli, yeni bilgilere acik, rasyonel, dikkatli, aktif problem ¢6zme
yontemlerinden biridir. Bati yaklasiminin {i¢ temel bileseni vardir. Bunlar simdiki
zamanda aktif olarak dahil olmak, siirekli devam eden olay orgiilerinden hari¢ yeni

olay orgiilerini fark etmek ve yasanilan olaylara yargilayict olmamaktir.

Langer’in farkindalik kavrami batmin biligsel diislince sistemini yansitmasi
acisindan farkindaligin bati perspektifinin anlagilmasini kolaylastirmaktadir. Bati
perspektifinden farkindalik kavramini anlamak i¢in bu kavramin zitt1 olan farkindalik
yoksunlugu “mindlessness” kavramini da incelemek gerekmektedir. Farkindalik

yoksunlugu insanlarm, ge¢miste yaratilan basmakalip durumlara ¢ok kati bir sekilde
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inanmalar1 ve bagli kalmalari halinde beliren psikolojik bir durumdur (Chen vd., 2014,
s.167).

Langer ve Piper (1987), farkindalik yoksunlugunu kisilerin, potansiyel yeni
durumlarin olmadigina yonelik kati bir inanis sergilemesi hali olarak tanimlamaktadir.
Boylece kisi, gegmis deneyimlere asirt bagimli olma egilimi gostererek, bu durumlarin
yeni yonleri oldugu ihtimalini ihmal eder. Bu agidan farkindalik yoksunlugu aliskanlik,
islevsel sabitlik ve otomatik bilgi isleme kavramlariyla benzerlik gostermektedir.
Farkindalik yoksunlugu, kismen veya tamamen dikkat yoksunlugu veya yeni
durumlarin  “anlik bilingli olarak farkinda olma eksikliginden” kaynaklandig

soylenebilir (Erme, 2021, s. 13).

Mindfulness kavraminin tanimlanmasinda pek ¢ok kavram, boyut ve sifat
kullanilmistir. Kapsam bakimindan dar olan bu tanimlamalar, literatiirde karmasa ve
tutarsizliklara neden olmaktadir. Kabat-Zinn (2003) ve Wolf ve Serpa (2015)
tarafindan yapilan tanimlar literatiirde kavrama iliskin ortak bir dil olusmasina
yardimer olmustur. Bu tanimlarin yapilmasinda faydalanilan tutumlara iligkin tablo

asagida verilmistir.

Tablo 1.1: Mindfulness Tutumlari

Farkindalik aninda degerlendirmeye iliskin siireclerin araya girmemesini
Yargilama . .
ifade etmektedir.
Sabir Yalanacak seylerin olmasi i¢in kendi zamanlart oldugunu anlamak ve kabul
etmektir.
Baslangic Ruhu Her tecriibenin 6zgiinliigliniin, tekliginin ve kiymetli oldugunun farkina
varmaktir.
Giiven Bireyin diistince ve duygularinin yagamu tistiinde temel belirleyici olmasidir.
Cabasizhik Herhangi bir seyi degistirmek i¢in ¢aba harcamadan var olabilmektir.
Kabullenme Kisinin duygu, diisiince ve olaylar1 oldugu gibi gérmesi ve bu durumdan
hoslanmasa bile bunu yasadigini agik bigimde ifade edebilmesi.
Spontanhk Olaylar1 oldugu gibi gérme ve onlarin gegip gitmesine miisaade etme
Bir rahatlama duygusunun yaratilmasi temennisi ile orada, anda kalmak ve
Sefkat A
temasta olma istegini barmdirmaktadir.
Siikran Bir seye veya birine iliskin minnet hissetmek veya iyi niyet duymaktir.
.. . Herhangi bir karsilik beklemeksizin, zorunluluk veya taninma gereksinimi
Comertlik . .. L N
duymadan, i¢en ve agik bigimde verici olma istegidir.

Kaynak: Kabat-Zinn, J. (2003). Mindfulness-based interventions in context: past, present, and
future. Clinical Psychology: Science and Practice, 10(2), 144-156; Wolf, C., & Serpa, J. G. (2015).
A clinician's guide to teaching mindfulness: the comprehensive session-by-session program for
mental health professionals and health care providers. New Harbinger Publications.
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Yarguama: i¢ ve dis uyaricilarin siniflama yapilmadan izlenmesi ve yarg
icermeyen bir gézlem siirecini ifade etmektedir. Uyaranlarin degerlendirilmemesi
ya da etiketleme ifadelerinin fark edilmesi bu tutuma 6rnek teskil etmektedir (Baer,
2003, s. 38). Yargilama tutumu mindfulness kavraminin temeli olup tecriibelere
ilisgkin smiflandirmaya engel olmaktadir. Anda meydana gelen tecrilbbe ve
uyaricinin yargi barindirmayan bir sekilde ele alinmasi ile tecriibenin 6zel, biricik

ve Ogretici tarafini ortaya koymaktadir (Kabat-Zinn, 2003, s. 146).

Sabir: Sabir bir bilgelik durumu seklinde tanimlanmasinin yani sira kisinin
gelecek zamandaki bir ani, i¢inde bulundugu ana degismek yerine yasadigi zaman
icinde kalmasia destek olan tutumdur. Gelecek planlar1 diisiince ve beklenti
cercevesinde bigimlendiginde i¢inde bulunulan anin kagirilmasima sebep
olabilmektedir (Kabat-Zinn, 2003, s. 146). Olaylarin zamani geldiginde

gerceklesmesini beklemek mindfulness ile ortiismektedir.

Baslangic Ruhu: Gegmisteki tecriibelerin bir temel olusturmasina imkan
tanimadan ve tarafsiz bir bakis agisi ile her seferinde yeni bilgilerin edinilmesini
saglayan tutumdur (Wolf ve Serpa, 2015, s.85). Tecriibelere kapsamli ve yeni bir
bakis agisinin gelistirilmesine imkan tanimaktadir (Kabat-Zinn, 2016, s. 1442). Bu
tutum tecriibelerden her birinin 6zgiin yonlerini ve 6zel ayrintilarin1 6n plana
cikarmaktadir. Bu cergevede kisini benzer hayatlar1 baz alarak bir sonraki
tecriibesine anlam vermek yerine andaki farkindaligin ortaya koyulmasina destek

olmaktadir (Kabat-Zinn, 2003, s. 147).

Giiven: Insanlarin her biri kendini uzmamdir ve herhangi baska bir insan1
kendi kadar tanimas1 miimkiin degildir (Wolf & Serpa, 2015, s.81). Giiven, kisinin
yasamu iistiindeki esas belirleyicinin yine kiginin kendi olmasina imkan veren; igsel
tecriibelere giivenle yaklasimi isaret eden bir tutumdur. Bu ¢ercevede kisinin 6ziine
karst hissettigi giiven cevre ile iliskininde kisiye olumlu katkilar sunmaktadir.

(Kabat- Zinn, 2003, s. 147).

Cabasizlik: Kisinin yogun sekilde efor sarf ettigi durumun yerini an1 yagama
eylemine birakmasidir (Kabat-Zinn, 2003). Bagka bir tanimla degistirmek i¢in ¢aba
harcamadan var olmak anlamini tagimaktadir (Wolf & Serpa, 2015, s. 82). Bu

tutumdaki amag, kisinin kendi olabilmesi ve kendini kabullenmesidir. Kisinin
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hissettigi duyguya kendini vermesi ve onla kalabilme yetenegini ifade etmektedir

(Kabat-Zinn, 2003, s. 148).

Kabullenme: Kisinin tecriibbe, duygu ve diisiincelerini yargilamadan
oldugu sekli ile degerlendirmesi, diisiince ve duygularin1 degistirmeden ve
baskilamadan, olaylara farkli anlamlar vermeden kabul etmesidir (Kabat-Zinn,

2003, s. 149).

Spontanlik: Spontanlik tutumu kabullenme tutumu ile iliski icindedir.
Spontanlik giindelik hayattaki problemlerin iistesinden gelmeye iligkin kisilere
yardimci olmaktadir. Diislince ve duygulara tutunmayarak, onlar1 serbest birakmay1
ifade eder ve spontanlik duygusal yogunlugun etkisinin azaltilmasinda veya

duygusal yogunlugun engellenmesinde destek saglamaktadir (Siegel, 2009, s. 39).

Sefkat: Bu tutum diger mindfulness tutumlari ile sik1 bir iliski i¢indedir ve
kisinin yargilamadan yasanti, diisiince ve duygularin akisina miisaade etmesi ve
kisinin i¢ ve dig uyaricilar1 ve kendini kabul etmesi ile birlikte 6nce kendine daha
sonra dis ¢evreye iligkin sefkatinin artmasinda destek olmaktadir. Kisinin gerek
kendine gerekse de dis cevreye setkat ile yaklagsmasi olumlu duygusal

kaynaklardandir (Kabat-Zinn, 2003, s. 150).

Siikran: Sikran tutumu iyi niyet ve minnet duygusu barindirmaktadir.
Kisinin kendinde olmayanlara odaklanmayip, sahip oldugu seylere odaklanmasini
ifade etmektedir. Bu sayede kisi sakinlik ve huzur hissini tecriibe etme konusunda

daha kolay ilerleme saglayacaktir (Wolf & Serpa, 2015, s. 85).

Comertlik: Karsilig1 olmadan igten ve agik bigimde verici olmaya yonelik
istektir. Bu tutum dig diinyaya kars1 mindfulness durumunda olmanin 6nem tagtyan

parcasidir (Kabat-Zinn, 2003, s. 151).
1.3. Mindfulness Ne Degildir?

Mindfulness kavraminin anlagilmasini kolaylastirmak amaciyla Siegel ve
arkadaslar1 caligmalarinda mindfulness kavraminin ne olmadigina deginmistir. Bu

degerlendirmeler su sekildedir (Siegel vd., 2009, s. 55):

13



*Mindfulness kavrami rahatlamaya calismayr ifade etmemektedir. Kisi
hayatinda olanlar fark ettiginde, 6zellikle can sikan konularda ve kendisiyle ilgili
daha ¢ok sey Ogrendik¢e problemler karsisinda daha 6l¢iilii olmaktadir. Boylece
asirt duygu barindiran durumlar karsisinda sakinligini korumakta ve zor

durumlardan daha kolay ¢ikabilmektedir.

*Mindfulness bir din degildir. Budist rahiplerin ve kesislerin kullandig1 bir
yontem olsa da yalnizca kisinin kendini gelistirmesi amaci tasiyan ve hayatini kolay

hale getiren bir egzersizi ifade etmektedir.

*Mindfulness yasamdan soyutlanmak degildir. Kisi bu kavramin ne kadar
Onemsiz veya siradan oldugunu diisiinse de yasantinin tiim alanlarinda etkili oldugu

gercegini degistiremez.

*Mindfulness beyindeki diisiincelerin bosaltilmasi degildir. Kisinin beyni
stirekli diisiince iiretmeye devam etmektedir. Ancak mindfulness kavrami kiginin

duygu ve diisiinceleri arasindaki dengenin bulunmasina yardimei olmaktadir.

*Mindfulness zor degildir. Kisi beyninin siirekli bir sey iirettigini fark
ettiginde tedirgin olmamalidir. Nitekim bu durum beynin dogasidir ve her birey
hayatinin bir yerinde bunu kesfedecektir. Ironik bicimde kisi umutsuzluk
hissettiginde aslinda olaylari fark ettigine dikkat etmemektedir. Bu nedenle, kisinin
aslinda kendinde bulunan ancak daha kesfedemedigi bilingli farkindaligin

kazanilmasi zor degildir.

*Mindfulness acidan kagmak demek degildir. Bunun aksine aciyla bas
etmektir. Bunun kabul edilmesi zor goriinse de iiziintii ya da 6fke duymak yerine

acinin kabul edilmesi s6z konusudur.
1.4. Mindfulness Kuramlari

Mindfulness kuramlar1 bilissel davraniggr terapi, Gestalt psikolojisi,
psikodinamik psikoterapi, insancil psikoterapi ve varolus¢u psikoterapi olmak

lizere bese ayrilmaktadir (Ozyesil, 2011).
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Biligsel Davranig¢t Terapi

Biligsel davranig¢r terapinin temellerini Watson’in (1925) davranisct
calismalar1 olusturmaktadir ve siire¢ acisindan temel olarak ti¢ kusak bulunmaktadir
(Hayes vd., 2004, s. 248). Bilissel davranisg1 terapiye Budizm gibi gelencksel
psikolojilerden pek c¢ok uygulama ve fikirler uyarlanmistir. Biligsel terapi ve
Budizm diinyanin diisiincelerle olusturuldugu ortak fikrini savunmaktadir. Ayni
zamanda Budizm ve bilissel terapi kisilere diisiincelerinin nasil olustugunu, belli
bazi talep ve fikirlerin sonucunu kavramalar1 konusunda yardimci olmaktadir ve bu
talep ve fikirleriyle bas edebilmek i¢in kendilerini egitme yollar1 hakkinda fikir
sunmaktadir (Gilbert, 2005, s. 13).

Gestalt Psikolojisi

Gestalt psikolojisinin temel konusu algi ve bellektir. Kisi, hayatinin bir
parcasi olan herhangi bir olay, nesne veya durumu, duyu organlari tarafindan
iletilen parcasal verileri biitiinsel bir veriye doniistiirmekte ve bu sekilde
algilamaktadir. Algilamanin ger¢ceklesmesi gelen parcasal veriler ile degil bunlarin
arasinda bulunan biitiinsel iliskinin yapilagsmasiyla olusmaktadir. Gestalt
Almanca’da biitiin veya sekil anlamimi tagimaktadir. Gestalt psikolojisinde yap1
acisindan biitlinliik, zeminle figiir arasinda bulunan belirleyici iliskiden meydana
gelmektedir. Bagka bir ifade ile, figiiriin anlamin1 onun zeminle olan iligkisi, ayni
sekilde zeminin anlamin1 da onun figiirle olan iliskisi belirlemektedir. Kisaca tek
basina herhangi bir nesnenin anlami bulunmamakta, ait oldugu iliskilerle birlikte

algilandiginda bir anlam tagimaktadir (Giizel, 1995, s. 10).
Psikodinamik Psikoterapi

Psikodinamik teorisinin savunuculart Carl Jung donemi itibari ile Budist
psikolojinin 6nem tasidigini savunmaktadir. Kisinin kendine ait zihinsel durum ya
da baska kisilere iliskin diisiinme kapasitesi bir mindfulness yetenegidir.
Mindfulness psikodinamik psikoterapistler tarafindan davranis bilimcilerden 6nce
bulunmustur. Nitekim psikonaliz tarihi siire¢ a¢isindan mindfulness ¢alismalari ile
ayn1 nitelikleri tasimaktadir. Her iki yaklasimda, kisinin i¢ diinyasin1 anlamasina

icin hayatin farkinda olmak ve yasadiklarimi kabul etmeyi 6n kosul olarak
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gérmektedir. Iki yaklasiminda bilingalt siireglerin onemi iizerinde durdugu

bilinmektedir (Ozyesil, 2011, s. 36).
Insancil Psikoterapi

Insancil psikoterapi Budist psikolojideki gibi kisinin dogasindaki kapasitenin
islevsel ve saglikli hale getirilmesine vurgu yapmaktadir. insancil psikoterapi su
ana, hayatin farkina varabilmeye, kararlardaki yiikiimliiliigiin kabul edilmesine ve

kaygiyi tolere etmeyi 6grenmeye yogunlasmaktadir (Shahrokh & Hales, 2003).
Varoluscu Psikoterapi

Varoluscu psikoterapi Budist felsefesinin her giin tekrarlanmasini 6nerdigi

“bes anmimsama” ile ilintilidir Bu felsefeye gore (Hanh, 1998, s. 186):
*Yaslanmak kisinin dogasi ile ilgilidir ve bundan kagmak miimkiin degildir.
*Hastalanmak kisinin dogas1 ile ilgilidir ve bundan kagmak miimkiin
degildir.
+Oliim kisinin dogasinda vardir ve bundan kagmak miimkiin degildir.
*Kisinin sevdigi ve onun i¢in kiymetli olan herkesin yagaminda degisim

bulunmaktadir. Kisinin sevdigi herkesten ve kiymet verdiklerinden ayrilmamasinin

bir yolu yoktur.

*Kisinin yaptigi seyler kendi sorumlulugundadir ve kisi bunlarin

neticesinden kagamaz.
1.5. Ulusal Yazinda Mindfulness ile ilgili Yapilan Cahsmalar

Mindfulness kavrami ele alinarak yapilan ¢aligmalar incelendiginde,
kavramin daha ziyade egitim bilimciler, psikologlar ve psikiyatristler tarafindan
aragtirmalara konu edildigi goriilmektedir. Bunun yani sira, orgiitsel davranis,
isletme ve pazarlama alanina giren ¢alismalar da 6zellikle pandemi ile beraber
karsimiza c¢ikmaktadir. Asagida bu calismalardan bazilar1 hakkinda kisa

bilgilendirmeler yapilmistir:
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Karavardar (2015) Istanbul’da bir iiretim isletmesinde gergeklestirdigi
caligmada, mindfulness ile is-aile dengesi ve is performansi arasinda pozitif yonde

bir iliski belirlenmistir.

Demir (2015) tarafindan yapilan ¢alismada, Ogrencilerin aldiklari
mindfulness temelli kognitif terapi programi sayesinde, depresif belirti diizeylerinin

anlamli sekilde azaldig1 bulgusuna ulasilmistir.

Karacaoglan ve Hisli Sahin (2016)’in Ankara’da gérev yapan kamu ve 6zel
sektor calisanlar1 ile gerceklestirdikleri arastirmada, mindfunessin is tatminini

anlamli bir sekilde yordadig1 sonucuna ulasilmstir.

Kalafatoglu (2017) c¢alismasinda, mindfulnessi etik g¢ercevede ele almus,
yardimsever etik iklimin ve hedef yoneliminin mindfulness1 artirdigr ve

mindfulnessin da ¢alisanlarda etik davranisa yol agtigini ifade etmistir.

Deniz ve arkadaslart (2017)’de gergeklestirdikleri ¢aligmalarinda,
ogrencilerin mindful oluslarinin  artmasinin onlarin  duygusal zekalarim
yiikselttigini ve bu yiikselisle birlikte psikolojik iyi oluslarinin da giiclendigini

bulgulamiglardir.

Demir (2017), {iniversite Ogrencileri lizerinde gerceklestirdigi ¢alismada,
mindfulness temelli biligsel teknikler kullanilarak yapilan terapi programinin
uygulama yapilan Ogrencilerin kaygi diizeylerinin diismesine sebep oldugunu

gozlemlemistir.

Demir ve Giindogan (2018) tarafindan yapilan c¢alismada ise, yapilan
analizler mindfulness temelli biligsel terapi programinin iiniversite 6grencilerinin

duygu diizenleme giigliiklerini azaltmada etkili oldugunu gostermistir.

Taskin (2018), Tiirk ¢ocuklarinin mindfulness seviyelerini Glgecek
psikometrik bir ol¢ek gelistirme ¢alismasi yapmis, Bahgesehir Okullar1 Cocuklar
Icin Mindfulness Olgegi olarak adlandirilan bu lgek, yapilan istatistiki ¢alismalar
sonucu, kullanilabilecek gecerli ve gilivenilir bir Olcek olarak alanyazina

kazandirilmistir.
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Giildal (2019)’in Istanbuldaki lise &grencileri {izerinde yaptig1,
mindfulnessin akademik basar1 gelisimine etkisinin incelenmesi arastirmasinda,
lise 6grencilerinin mindfulness diizeyleri 6grenim gordiikleri sinif diizeyine ve
O0grenim gordiikleri okul tiiriine gore anlamh farklilik géstermektedir. 8 haftalik
mindfulness temelli psiko-egitim programi katilimcilarin mindfulness diizeyini
artirirken sebatkarlik ve 6grenmeye agiklik karakter giiglerini kismen artirdigi

sonucuna ulagilmstir.

Yilmaz (2020), mindfulness ve temel psikolojik ihtiyaglarin karsilanmasi
iligkisinde stresle basa ¢ikma bigimlerinin araci roliinii aragtirmis, FFMQ 0lcegi

tizerinden {iniversite 6grencileri ile bir ¢aligma yapilmistir.

Avsar (2020), yasam doyumunun yordanmasinda bireylerin mindfulness
diizeyleri ve sosyal becerilerinin nasil bir etkiye sahip oldugu incelenmis, liniversite
ogrencilerinin yagam doyumu ile mindfulness puanlari arasinda pozitif yonlii ve

anlamli bir iligki bulmustur.

Cakar (2022), okul 6ncesi egitime devam eden 48 ay ve iizeri ¢ocuga sahip
annelerin ebeveynlikte mindfulness diizeyleri ile ¢ocuklarinin kaygi diizeyi ve
arkadaglik becerileri arasindaki iligskiyi incelemek amaciyla bir yiiksek lisans tezi
calismas: yapmus, kullanilan Ebeveynlikte Mindfulness Olgegi ile elde edilen
bulgulara gore, ¢ocuklarin arkadaslik becerilerinin; aile tipi ve babanin 6grenim
durumuna gore anlamli bir farklilik olusturdugu, annelerin ebeveynlikte mindful
oluslar ile ¢ocuklarin kaygi diizeyi arasinda negatif yonde diisiik diizeyde bir iligki

oldugu saptanmistir.

Kara Arseven (2022), ticari havayolu pilotlarinin is tatmininin altinda yatan
mekanizmalar1 degerlendirerek ve ticari havayolu pilotlugu mesleginde psikososyal
risk faktorleri etrafindaki modelleri baglamsallagtirarak gelisen alana katkida
bulunmay1 amaglamistir. Bu ¢aligmada, psikolojik sermaye, mindfulness, is-yasam
dengesi ve i tatmini arasindaki iliski test edilmistir. 94 ticari havayolu pilotunun
katilimi ile elde edilen sonuglar, psikolojik sermaye, mindfulness is yasam dengesi
ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Ayrica bulgular,
is-yasam dengesinin hem mindfulness-is tatmini hem de psikolojik sermaye-is

tatmini iligkilerine aracilik ettigini géstermistir.
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Yelkencioglu (2022), COVID-19 salgimi sirasinda, Tiirkiye'de uzaktan
calisanlarin algiladiklari stres, iyilik hali, 6z farkindalik, 6z-yeterlik ve dayaniklilik
diizeyleri, calismanin yazari tarafindan verilen sekiz haftalik ¢evrimig¢i (online)
Mindfulness Temelli Stres Azaltma (MBSR) Programi'nin uygulanmasindan 6nce
ve sonra olarak incelenmektedir. MBSR egitimini alanlarin, MBSR egitimi
almayanlara gore algiladiklar1 stres, 6z farkindalik, 6z-yeterlik, iyilik hali ve
dayaniklilik diizeylerinde anlamli ve Olgiilebilir diizeyde olumlu bir degisim

oldugunu gostermeyi amaglamaktadir.

Giirsoy Seker (2022), bireylerin sezgisel ve duygusal yeme davranisi
arasindaki iliskide mindfulness (kendindelik) ve yasantisal kacinmanin araci roliinii
incelemistir. 305 kisinin katildig1 bu ¢alismada sezgisel yeme ile duygusal yeme
boyutlar1 arasinda, sezgisel yeme alt boyutlar1 ile mindfulness (kendindelik) ve
yasantisal kaginma arasinda ve olumlu duygusal yeme ile kendindelik arasinda

anlamli iligkiler bulunmustur.

Torun (2023), pazarlama alaninda, akilli telefonlar i¢in ekran kullanim siiresi
ve farkindalik iizerine bir ¢alisma yapmis ve bu ¢alismaya 256 kisi katilmistir.
Toplam farkindalik diizeyleri ile akilli telefon bagimlilik derecelendirmeleri
arasinda bir baglant1 olmadigir bulunmus, ayrica, tanimlama ve igsel deneyimlere
tepki faktorlerinin akilli telefon bagimlilik puanlar tizerindeki etkisinin dnemsiz

oldugu gosterilmistir.

Tanrikulu (2023) ise pazarlama alaninda yaptig1 doktora tez ¢alismasiyla,
farkindalik temelli mobil uygulama ve oyunlastirmada kullanilan 6diillerin satin
alma niyetini nasil etkiledigini ortaya ¢ikararak bir teorik model olusturmak ve bu
modeli test etmeyi amaglamistir. Odak grup ve model testi olmak {izere iki ayri
caligma yapilmistir ve bu ¢aligsma ile, gelecekteki modeller igin ampirik bir temel

saglamaya yonelik ilk girisimlerden biri olmasi beklenmektedir.
1.6. Uluslararas1 Yazinda Mindfulness Ile Ilgili Yapilan Calismalar

Teasdale ve arkadaslar1 (2000) major depresyonu niikseden kisilerle
gerceklestirilen ve 60 hafta siiren calisma (MBSR) sonucunda programin ii¢ ve daha

fazla epizot gosteren kisilerde tekrar niiksetme riskini %37 azalttig1 belirlenmistir.
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Brown ve Ryan (2003) tarafindan yapilan calismada mindfulness ile
psikolojik iyi olus arasinda anlamli iligkinin oldugu saptanmistir. MBSR
programinin etkilerinin degerlendirildigi bu ¢alisma ayni zamanda program
sonrasinda kisilerin mindfulness seviyelerinin artis gosterdigi, duygu durum ve

stres bozukluklarinin ise azaldig1 gozlemlenmistir.

Shapiro ve arkadaglart (2005) gergeklestirdikleri c¢alismada MBRS
programinin saglik calisanlarindaki etkilerini incelemistir. Aragtirma kapsaminda
saglik calisanlarima sekiz hafta uygulanan MBRS programi sonucunda
katilimcilarin  stres diizeylerinin, goézlemlenen psikolojik rahatsizliklarinin ve

mesleki tiikenmislik seviyelerinde azalma oldugu goriilmiistir.

Bir baska ¢alisma olarak orgiitsel giivenin, orgilitsel alanda {izerinde durulan
onemli bir konu olan mindfulness a etkisinin incelendigi, Hoy vd., (2006)
tarafindan ortaokul O6gretmenleri baglaminda yapilan bir ¢alismada, lidere ve
meslektaglara duyulan giiven algisinin Orgilitsel mindfulness1 artirdigr ifade

edilmektedir.

Orgiitsel giiven ile mindfulness arasindaki nedensel iliskiyi test eden Tingle
(2011), orgiitsel giiven algis1 yiiksek bireylerin, mindful oluslarinin da yiiksek

seviyede gerceklesecegini ifade etmektedir.

Dane (2011), gorev performansini artiran bir Orgiitsel faktor olarak
mindfulnessi incelerken bu kavramin dinamik bir 6zellige sahip is ortaminda daha
yiiksek seviyede gergeklesecegini ve yiiksek gorev uzmanligina sahip kisilerde

daha yiiksek seviyede ortaya ¢ikacagini ifade etmektedir.

Bernstein ve arkadaglari (2011) tarafindan yapilan ¢alismada travma yasayan
yetiskin bireylerde mindfulness ve psikopatoloji belirtilerinin es zamandaki iliskisi,
Oncesinde bir ya da daha ¢ok travmaya maruz kalan 76 kisi ile degerlendirmistir.
Calismadan elde edilen bulgular, psikopatoloji ve mindfulness belirtilerinin
arasinda negatif yonde anlamli bir iliskinin oldugunu ortaya koymustur. Yiiksek
seviyedeki mindfulness, diisiik seviyedeki psikopatoloji semptomlar1 veya yiiksek
seviyedeki mental saglik oranlartyla ortaya ¢ikarken; diisiik seviyede mindfulness,
yiiksek veya diisiik seviyede psikopatoloji belirtileriyle beraber ortaya ¢ikmamakta,
tersine ¢ok farkli belirti diizeyleriyle beraber ortaya ¢iktig ifade edilmistir.
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Wang ve Kong (2014) tarafindan 321 Cinli yetiskinin katilimi ile yapilan
aragtirmada; zihinsel sikinti ve hayat memnuniyeti iistiine mindfulness etkisinin
duygusal zeka aracilik roliinii degerlendirmistir. Arastirma bulgularina gore;
zihinsel sikint1 ve hayat memnuniyeti {istiinde mindfulness etkisine duygusal zeka
kismen aracilik etmekte ve duygusal zekanin, mindfulness faydali etkilerini ortaya

¢ikarmast bakimindan roliiniin 6nemli oldugu ifade edilmistir.

Boylamsal bir c¢alisma ile tatmin edici ¢alisma ikliminin, durum olarak
mindfulnessi artirdigini kanitlayan Olafsen (2017), buna ek olarak mindfulness
tizerindeki yukar1 yonlii pozitif etkinin ise 6znel iyi olus ve isle ilgili ¢iktilar

tizerinde olumlu etki yarattig1 ifade etmektedir.

Is Karakteristikleri Modelinden hareketle Long (2017) tarafindan yapilan
calismada, isin algilanan anlamliligiin mindfulness1 olumlu yonde artirdigi
ispatlanarak, farkindalik araciligi ile de bireylerin yikici is davraniglari sergileme
egilimlerinin azaldig ifade edilmektedir. Yani anlamli is yaptiklarini diisiinen
calisanlarin, mindful oluslar1 artmakta ve farkindalik araciligi ile yikict is

davraniglar1 sergileme egilimi diismektedir.

Hearn ve Finlay (2018) tarafindan 67 kisinin katilimi ile yapilan arastirmada
36 kisi sekiz hafta boyunca mindfulness terapisi, kontrol grubunu olusturan 31 kisi
ise elektronik ortamda psikoegitim almistir. Aragtirmanin 6lg¢iimleri uygulamadan
Once, sonra ve izleyen liglincii ayda olmak tizere ii¢ defa uygulanmistir. Arastirma
sonucunda, mindfulness terapisinin psikoegitime gore depresyonu anlamli bicimde
daha ¢ok azalttign gozlemlenmistir. Ote yandan yine agri memnuniyetsizligi,
anksiyete ve felaketlestirme de mindfulness terapisi ile anlamli derecede azalma
gostermistir. Uygulamayi izleyen ii¢lincii aydaki ol¢limler ise, felaketlestirme ve

anksiyete seviyelerinin sabit oldugu anlagilmistir.

Korponay ve arkadaglar1 (2019) tarafindan yapilan arastirmada mindfulness
meditasyonunun asir1 diirtlisellik {izerindeki etkisi incelenmistir. Aragtirma 133
kisinin katilimu ile yiiriitiilmiis olup, sonucunda gerek uzun gerekse de kisa zamanl
mindfulness meditasyonunun, saglikli kisilerde diirtiisel kapasite veya inhibitor
motor kontroliinden kaynakli asir1 diirtiisel davranisi iyilestirmede etkili olmadig:

ifade edilmistir.
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Mindfulnessin tetikleyicisi olarak diisiiniilen etik liderlikle birlikte orgiitsel
destek konusunun da incelendigi, Manier (2019) tarafindan literatiire kazandirilan
calismada, etik liderlik ve algilanan orgiitsel destegin, yiiksek seviyede orgiitsel ve
bireysel mindfulnessa yol a¢tig1 ve ek olarak orgiitsel mindfulnessin da bireysel

mindfulnessin bir yordayicisi oldugu ifade edilmektedir.
1.7. Orgiitsel Mindfulness

Orgiitsel mindfulness, orgiitlerin problemlerinin farkina varma, bu
problemleri dikkatli bir sekilde yonetmelerine ve problemlerin semptomlarini erken
sathada belirleyip bunlara ¢oziim iiretmelerine imkan veren bir olgudur (Rerup,
2005, s. 452). Orgiitsel mindfulness, &rgiitlerde bulunan is giiciiniin cevresinde
yasanan degisimlere duyarli hale gelmesi, ¢alisanin1 6nemseme ve onlar1 algilama
bicimlerini devamli olarak yenileyen ve bu etkenler arasinda bulunan iliskinin

hassasiyetinin anlasilmasini saglamaktadir (Weick & Sutcliffe, 2001, s. 31).

Orgiitsel mindfulness ile potansiyel tehditlerin (basarisizlik, hata yapma)
orgiit icerisinde bulunan fikirlerin tartisma yontemiyle ortadan kalkmasi
hedeflenmektedir. Orgiitse] mindfulness anlayisiyla olagan risk ve tehditlerin
oniine gecilmesiyle ilgili varsayimlarin gézden gecirilerek ve giivenli bir bigimde
tedbirler koyarak  giincellenmis bir anlayisin  meydana  getirilmesi
hedeflenmektedir. Farkindalik kavramin1i meydana getiren bazi stratejiler ve
faaliyetler araciligiyla, bazi kurumlar, basarisizlik ve tehlike kavramlarinin 6niine
gecebilmektedir. Farkindaligr yliksek bir kurumun umulmadik durumlarda ne
sekilde bas edecegi iki ana unsur ve bes alt boyutla ifade edilmektedir. Bu etmenler

sunlardir:

Beklenmedik durumlari 6ngérmek ve farkinda olmak (6rnek olarak basarisiz
durumlardan ¢ikarim yapma, basitlestirme isteksizligi ve operasyonlara dikkat),
beklenmeyen olaylar1 ya da hasar kontrollerini alt diizeye ¢gekmek (6rnegin, esnek
kalmak ve uzman goriisiine saygi) ile alakalidir (Vogus & Sutcliffe, 2012; Weick
vd., 1999, s. 31). Orgﬁtsel mindfulness, farkindaligin ast {ist iligkisiyle devam
etmesi gerektiginin de altim ¢izilmistir (Yadav, 2020, s. 101). Orgiitsel mindfulness

calisan bireylerin 1§ yasantilarinda yapmis oldugu yanliglari veya aniden gelismekte
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olan olaylar ile ilgili durumlart yonetme ve problemleri ortadan kaldirirken

farkindalikla hareket edilmesini dile getirmektedir (Mu & Butler, 2009, s. 30).

Genellikle mindfulness ile alakali arastirmalarda giivenilirlik diizeyi yiiksek
kurumlar iistiine ¢alismalar gergeklestirilmis ve kolektif mindfulness olusturmada
ozellikle kritik eylemlerde bulunan kurumlara ve 6nemli pozisyonlarda g¢alisan

kisilere odaklanilmistir. (Vogus & Sutcliffe, 2012, s. 726).

Giivenilirlik diizeyi yiiksek kurumlar; kaza veya hata payinin olma diizeyinin
yiiksek oldugunu fakat 6nceden alinmis tedbirlerle yasanacak problemlerin oniine
gegilebilecegini diisiinen proaktif yapidadirlar (La Porte & Consolini, 1991, s. 21).
Giivenilirlik diizeyi diisiik olan kurumlar ise hizmet kalitesinin saglanmasinda hata
ve kaza paymin ihtimalinin ¢ok az olduguna inanan veya hizmetlerin iiretilmesinde
daha az baglantinin yer aldig1 (veya hi¢ bulunmadigi) kurumlardir (Bates, 2009, s.
12). Ray ve arkadaslarinin (2011, s. 189) gerceklestirdigi aragtirmalarda yiiksek
giivenilirlik diizeyinin bulunmadigi bir kurumda &rgiitsel mindfulness 6lgeginin

ampirik bir dogrulama ¢alismasiyla degerlendirmeye koyulmasi hedeflenmistir.

Sekil 1.1: Yiiksek Giivenirlik icin Bilingli Bir Yapi1 Modeli

Hatalar ile Yozlesme

Basitlestirmekten Kaginma Kegfetme ¥ SlenegL —
Bilingli Farkindalye —— VeBeklenmedik |« Givenililik

Operasyonlara Duyarliltk // Olaylart Yonetme

Esneklige Baglilik

Uzmanlsga Saygs

Kaynak: Weick, K. E., Sutcliffe, K. M. & Obstfeld, D. (1999). Organizing For High Reliability:
Processes Of Collective Mindfulness. R. S. Sutton & B. M. Staw (Eds.), Research in Organizational
Behavior, 1, 37.

Orgiitsel mindfulness diizeyleri yiiksek kurumlarda gorev yapanlar;
yanliglari, basarisizliklar: veya umulmadik anda basa gelen olaylar1 tespit etmeye
calisip, bunlan diizeltme olanaklari oldugunu bilip, tiim bunlar tek tek olaylar
seklinde kabul etmek vyerine sistematik problemler olarak incelemeyi
ongormektedir (Mu & Butler, 2009, s. 30). Orgiitsel mindfulness bilesenleri;

hatalar1 gézden gegirme, basitlestirme durumundan uzak durma, gergeklestirilen
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eylemlere kars1 duyarli olma, esnek olma ve uzmanliklara saygi1 gostermektir. Buna
gore, orgiitsel mindfulness ile ayrintilara iliskin ¢ok yonlii bir farkindalik ve bir
eylem kapasitesi gelistirmeye iliskin ortak kabiliyetlerin ortaya cikartilmasi s6z

konudur (Weick vd. 1999, s. 36).

Ozetle, orgiitsel mindfulness, orgiitlerin isleyislerinde yasanabilecek
yanlglarin, basarisiz  durumlarin  veya umulmadik kosullarin  6nceden
belirlenebilmesi adina orgiitiin bir biitiin olarak farkindalik olusturmasini, tedbirler
koymasimi ve bu eylemleri ast st iliskisinin yaninda uzman bireylerin

yardimlariyla gerceklestirilecegine inanan bir niteliktir.
1.7.1. Orgiitsel Mindfulness Boyutlar

Orgiitsel mindfulness bakis acis1, varligim siirdiirebilmis &rgiitlerin
cevresinde yasadigi degisimlere adapte olup, giincellemeler gerceklestirerek bahsi
gecen beklenmedik durumlari 6nceden fark eden (proaktif) ve tedbir alan bir yapiya
sahip olmaktir. Boylelikle konsantre bir planlamayla bilgi ve 6ngorii kazanmak
hedeflenmektedir. Beklenmeyen olaylari 6ncesinde tahmin edebilmek i¢in, orgiitler
ilk tehlike emarelerinde hareket etmeli, faaliyet verdikleri alanda bir farkinda olma

durumu yaratmali ve mindful kalarak devam etmelidir (Eastburn, 2018, s. 125).

Orgiitsel mindfulness, orgiitlerin tecriibelerini gelecegi aydinlatmasinda
rehberlik edecek bir kabiliyeti yansitmaktadir. Orgiitsel minfulness seviyesi iist
diizeyde olan orgiitler, basarili veya basarisiz olmak kadar yeni durumlarla
karsilasmaya (mindful chancing) da a¢ olmalidir. Umulmadik olaylari énceden
belirleme faaliyetlerine karsin, yine de problemler meydana gelir ise bu problemler,
kigisel ve kurumsal kabiliyetlerin dogaglama uyarlamasiyla gelistirilip, uzmanlara

danigilarak ¢6ziilmesiyle miimkiindiir (Vendelo & Rerup, 2020, s. 2).

Weick ve Sutcliffe (2015, s. 7) ile Weick ve arkadaslari, (1999, s. 37)
orglitlerin analizini gergeklestirmis ve kolektif farkindaligi bulunan orgiitlerin
yaratilmas1 adma gerekli siiregleri takip etmistir. Bu siireclerin basarili oldugu
durumlarda orgiitlerin mindfulness seviyelerinin yiikselecegi savunulmustur. Bahsi
gecen siirecler sOyle siralanmistir: Hatalarla ile yiizlesme, basitlestirmekten

kacinma, operasyonlara duyarlilik, esneklige baglilik ve uzmanliga bagliliktir.
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1.7.1.1. Hatalar ile Yiizlesme (Preoccupation with Failure)

Bir Orgiitiin hatalarin 6niine ge¢mek adma olabilecekleri ve sebeplerini
belirlemek i¢in birtakim ¢alismalar yapmasi gerekmektedir. Hatalar ile yiizlesme
kavrami, her an tetikte olmay1 gerektirerek, bilingli davranmayi, tembellige karsi
gelmeyi ve yeni ¢oziimler yaratarak hatalart saptamay1 ve Oniine gecmeyi ifade

eder.

Bahsedilen bu siire¢ devamli olarak giincellenerek daha dnce saptanamamis
veya basarinin Oniline gegen etkenleri bulmaya yonelik olmalidir (Hales &
Chakravorty, 2016, s. 2874). Bu hassas noktalara karsi, yonetim sekilleri esnek,
sezgisel, acik fikirli olmal1 ve orgiit iginde gelisen pozitif ve negatif durumlarin
oldugu gibi kabul edilmesi gerekmektedir (Eastburn, 2018, s. 129). Kramer’in
(2003, s. 64) diistincelerine gore, ufak ¢apli bir yanlisin orgiit igerisinde biiyiik
problemler yaratabildigi gorilmiistiir. Bu yiizden, orgiitler eski tecriibelerini

hatirlayarak, takip etmeli ve bu durumlara kars1 dikkatli sekilde adim atmalidir.

Hatalara ve basarisiz tecriibelere takilip kalma sonucu, orgiit i¢inde
meydana gelecek asir1 giivensizlik, kayitsizlik ve dikkatsizlik gibi durumlarin
Oniine gecilerek, basarili olmaya yonelik normal ve rutin halin devamlilig: ifade
edilmektedir (Butler ve Gray, 2006, s. 216). Bu durumlarin yani sira, liderler orgiit
icinde hatalar1 yakaladiginda veya basarisizliklar ortaya ¢ikmaya basladiginda bu
olumsuz durumlara sebep olan yanlislart yalnizca bir eksik veya kusur olarak
gormekten ¢ok, daha biiyiik bir problemin sinyalleri olup olmadigimi sorgulayip,
problemi biitliniiyle masaya yatirarak verimli sonuglar alabilirler (Ray vd., 2011, s.
192).

Orgiit icindeki problemler, tek basina énemi olmayan, minik detaylar algisi
yaratsalar da her zaman daha biiyiik problemlerin sebeplerinin baglangici
olabilmektedir. Bu nedenle, problemleri ¢6zmek i¢in oOrgiit i¢i reaksiyonlara
odaklanarak ¢6ziim yaratma siirecine girilmeli ve dar bir bakis agisindan ¢ikilarak
genis cercevede olaylar ele alinmalidir ve 6rgiitiin ileriye tasinmasina izin verecek
faaliyetler yiriitilmelidir (Khan vd., 2013, s. 98). Diger bir deyisle, orgiitlerde
"biiyiik resmin" ¢izilmesi ve farkindalik icerisinde olunmasi kritik diizeyde

onemlidir (Gartner, 2013, s. 57). Boylece orgiit icinde yanlislarla yiizlesenler
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basarisiz oluglarmin veya yanliglarin biiylik problemlere doniismesinin Oniine

geemektedirler (Weick & Sutcliffe, 2006, s. 519).

Orgiit igerisinde yanlslarla yiiz yiize gelinmesi orgiitsel farkindaligin
olumlu bir gostergesidir. Hatalarla yilizlesmeyi O0grenme siireci olumlu gittigi
takdirde gorev ve faaliyetlere adapte olunabilmekte ve orgiitiin performans diizeyi

ileri diizeye taginmaktadir (Carmeli v& Sheaffer, 2014, s. 469).

Kisacasi, hatalarla yiizlesme evresi, sistem igerisinde yasanabilecek daha
kapsamli problemlerin sinyallerini veren kii¢iik detaylara devamli dikkat edilmesini
ifade eder. Basarili veya basarisiz olmak siirekli devam eden bir eylem degildir.
Hatta aksine bu eylem devamli olarak degisiklik gosterdiginden hata ve basarisizlik

unsurlarina kars1 devamli farkindalik yaratacak sekilde ilerlemek kritik onem

tasimaktadir (Weick & Putnam, 2006, s. 284).
1.7.1.2. Basitlestirmekten Kacinma (Reluctance to Simplify)

Orgiitsel farkindaligin, ayrintilarin énemini ve eski tecriibelerin tekrarinimn
izlenmesi gerektigini dile getirmesinden dolay1 farkindalik sahibi olan bir orgiit, is
niteliginin ve yagsanan durumlarin basite indirgenmesine kars1 ¢ikar. Clinkii basite
indirgenen durumlar beklenmedik anda yasanan, agiklamasi olmayan durumlari ve
hatalar1 gizler. Boylelikle bu durum giiven duyulmayan bir ortamin dogmasina

sebep olmaktadir (Weick & Sutcliffe, 2015, s. 64).

Basitlestirmekten kaginma boyutu, orgiitte yasanan durumlarla ilgili
varsayimlarin  dogrulugunu arastirmayr ve giivenilir secenekler sunmay1
onermektedir. Ozellikle durumlar1 basite indirgemekten kaginarak en hassas
detayina kadar inilip derin bir analiz gerceklestirmeyi sart kosmaktadir (Vogus ve
Sutcliffe, 2012, s. 723). Bu hususta dikkate alinmasi gereken nokta, karmasik
yapida bulunan orgiitlerde c¢alisan kisilerin neler yaptiklarini anlamak amaciyla

basitlestirmekten kaginilmalidir. (Fiol & O'Connor, 2003, s. 61).

Kolektif mindfulness diizeyi iist seviyede olan orgiitler, beklenmedik
problemleri daha oncesinde fark etme (proaktif davranig) ve kontrol altina alma
asamalarinda oldukg¢a iyi is ¢ikarmaktadirlar. Beklenmedik problemleri fark

etmenin bir diger yolu ise oOrgiitte meydana gelebilecek kiiciik veya biiyilik
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basarisizliklara odaklanma anlami tasidigi igin basitlikten kaginmak bu noktada da
onemli rol oynamaktadir (Aanestad & Jensen, 2016, s. 15).

Beklentilere goére basitlestirilmis bir ¢alisma ortami, karmasikligi
engellemeye ve yiiksek diizeyde gilivenirlikli orgiit liyeleri arasinda koordinasyonu
tesvik etmeye yardimci olabilmektedir. Fakat, gereginden ¢ok basit hale getirilirse,
bilgi donanimi islevsiz kalacagindan veya ihmal edileceginden, bu durum orgiit
giivenligine de olumsuz yansiyacaktir. Bu durumlarda, yiiksek glivenirligi bulunan
orgiitlerin hem beklenmedik hem de beklenen durumlar1 tanimlamaya ve bu
durumlara reaksiyon gostermeye hazir bir sekilde yapilanmasi (organizational
changing) gerekmektedir (Wilson vd., 2005, s. 306).

Hoy ve arkadaglar1 (2006, s. 239) basitlestirmekten kaginma durumunu okul
ornekleriyle ele almis ve okul yasantilarinin karmasikligini fark eden egitimciler ve
idarecilerin, beklenmedik durumlarda yasanacak eylemler ve durumlar
yorumlamak icin ayr1 ¢ergevelerden bakmasi gerektigini dile getirmistir. Cesitli
diisiincelerin kaynastirilmasi, cesitliligin ve kendine has farkliligin kaybolmasi
ihtimalini de barindirmaktadir. Fakat bu durumda Onem tasiyan nokta, eski
tecriibelerin aktif bir sekilde gozden gecirilerek, farkina varilmamis durumlarin
ortaya ¢ikmasini saglayacak bilginin varligidir (Vendelo & Rerup, 2020, s. 2).
Dolayisiyla, daha 6nce yasanan yanlislarin veya basarisizliklarin, tek seferlik veya
gozden kagmis olan ufak detaylar oldugu gibi algilanip basite indirgenmesi, asil
biiyiik problemlerin goriilmemesine, anlasilmamasina ve sonrasinda ¢ézmesi pek

de kolay olmayacak bir konuma gelmesine yol agabilmektedir.

Basitlestirmekten kaginma; var olan zaman diliminde, su anda ve simdi
yasanan durumlara odaklanip, olaylar1 akisinda seyretmenin farkindalik
esaslarindan biri oldugunu bilerek, bu zaman dilimine kadar gézlemlenmis
durumlar1 ve ge¢miste yasanan olaylari etiketleyip kategorize etmeden, ge¢misten
gelen tecriibelere ve rutinlere kars1 daha ¢ok 6zen gdstermeyi ifade etmektedir
(Weick & Putnam, 2006, s. 285).

1.7.1.3. Operasyonlara Duyarhlik (Sensitivity To Operations)

Mindful olmus orgiitlerin en onemli niteliklerinden bir tanesi, kemik

kadroda ¢alisan bireylerin durumsal mindfulness diizeyinin (state mindfulness) yani
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farkinda olma gayretlerinin, mevcut operasyon durumunda miimkiin oldugunca {ist
seviyede olmasidir. Dahasi, mevcut potansiyelin gelecek zamandaki isleyisi
iistiindeki etkisinin anlagilmasidir. Biitlin bu durumlar, operasyonlarin hangi
durumlarda basarisizlikla sonuglanacagi ve durumu kurtarma planlar ile ilgili {ist
diizey birikime sahip kemik kadrolarin orgiitsel mindfulness diizeyiyle ilgilidir
(Hopkins, 2002, s. 8).

Operasyonlara karsi duyarhilik; Orgiitiin i¢indeki bireylerin o anda
gerceklestirdigi faaliyetler ile Orgiitiin genel durumunun yani diger bir deyisle 0
andaki biiyiik resmi nasil yorumladigi manasini tagimaktadir (Butler ve Gray, 2006,
S. 216). Dolayisiyla gerceklesen faaliyetin is bitirme hedefine odaklanmasi veya
operasyon kismindan daha ¢ok gergekte asil olarak, ne faaliyette bulunuldugunun

fark edilmesiyle alakalidir (Weick & Sutcliffe, 2015, s. 79).

Operasyonlara duyarli davranmak, oOrgiitin temel islevlerine (core
competence) odaklanmasini saglayarak, tahmin edilmeyen durumlarin tahmin
edilebilir durumlar olabilecegini farkina varmayi ifade etmektedir (Magnano vd.,

2017, s. 49).

Operasyonlara kars1 duyarli davranmak i¢in Orgiitlerin basarisiz sonuglar
neticesinde hata yapmalarmin Oniline gececek davraniglarin  devamliliginin
desteklenmesi gerekmektedir (Weick vd., 1999, s. 43). Orgiitsel mindfulness
bakimindan 6rneklendirmek gerekirse; umulmadik bir problem yasandiginda veya
bir firsatla kars1 karsiya kalindiginda, isletmenin ana operasyonlari haricindeki
faaliyetlerine  odaklanilmasi, operasyonlara duyarlilik diizeyini asagiya
cekmektedir (Ramiller & Burton Swanson, 2009, s. 21). Bu sebeple, beklenmeyen
cevresel gelismeleri takip ederek organizasyonlarda direkt olarak soz sdyleme
yetkisi bulunan bireylerin dikkatli ve farkindalig1 olan bir sekilde davranmasi alt1
cizilecek bir noktadir. Boylelikle, farkindaligi saglamis Orgiitlerde c¢evre
duyarhiliklarin yan sira olabilecek yanlis, risk veya felaketleri bildirme kiiltiirtinii
asilayabilecek nitelikli iligkiler yaratilmak istenmektedir (Umar & Chunwe, 2019,
S. 449).

Ozetlemek gerekirse; operasyonlara duyulan duyarlilik, orgiitler igin

birbirlerine bagli olanis akislarina kars1 duyarli olmak anlamina gelmektedir. Diger
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bir deyisle, orgiit igindeki faaliyetlerin, is akis siireglerinin, iglevsel yapilarin
devamli olarak degisim gostermesi operasyonlara karsi duyarli davranmayi
gerektirir. Bir anda olusan ihtiyaclar karsilamak igin orgiit i¢indeki ana ve ana
sistemin devamindaki sistemlerin ve baglantilarinin takibinin yapilmasi orgiitiin

farkindalik yaratmasi bakimindan kritik bir 6neme sahiptir (Weick, 2012, s. 102).

Orgiitte gdrev alan kisiler; standart hale gelmis siireclere, i¢ ve dis gevre
sartlarina, ani gelisen durumlara, operasyonel siire¢ler i¢inde var olan degisimlere
kars1 duyarli davranmay1 bilmeli ve olusabilecek yanliglari engellemek icin isin
esas niteliginin farkina varmalidir. Calisanlarin bu yontemleri uygulamalariyla,

isletmede kolektif bir mindfulness siirecinden s6z edilebilir.
1.7.1.4. Esneklige Baghhk (Commitment to Resilience)

Esneklige baglilik kavrami, yanlislarin geri dondiiriilebilir diizeyde olup,
heniiz biiyiik problemlere sebep olmadan bu hatalar1 belirleyerek orgiit sisteminin
problemsiz islemesi adina bu durumun siirdiiriilebilir olmasi gerektiginin altini
cizmektedir (Weick & Sutcliffe, 2015, s. 519). Bu kavramda esneklik, bazi hatalarin
kiiciik tutularak ve ayni zamanda sistemin akisini bozmasina izin vermeyecek
sekilde kiiciik dogaglama ¢ozlimler tiretmeyi ifade etmektedir. Boylece kurumlar,
kendi kendini yok etme siirecine girmeden, hatayi fark etme, kontrol altinda tutma

kabiliyetlerini 6zlimsemeye ¢alismaktadir (Aviles & Dent, 2015, s. 43).

Yapilan yanlistan geri donmek veya yanlisin nerde oldugunun farkina
varmak i¢in eldeki dogrular1 kullanmak sarttir (Weick & Sutcliffe, 2006, s. 519).
Dolayisiyla, gelecekte gergeklesmesi muhtemel eylemlerle ilgili i¢ goérii sahibi
olmak igin, 6nce hatalarin farkina varilmasi gerekmektedir (Vogus & Sutcliffe,
2012, s. 724). Boylece beklenmedik olaylarla karsilagilmasi durumunda,
kurumlarin ve ¢alisanlarin aksiyon olmalari igin sahip olmalar1 gereken farkindalik

kabiliyetlerinin gelismis olmasi 6nem arz etmektedir (Renecle vd., 2020, s. 3).

Esnek davranmak, yanliglar1 basite indirgeyerek ve kurum hatalarindan
kaginarak ¢alisilmasini saglama yontemlerini gelistirmesiyle meydana gelmektedir
(Issel & Narasimha, 2007, s. 170). Bu nedenle karar verme ve kararlar1 uygulama

asamalarinda esnek davranmak, isletmeler i¢in Kritik bir 6nem tasir.
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Esnek yapida olan orgiitler sirket i¢i iletisim kurma ve davranig gelistirme
faaliyetlerine destek veren kararlar alir ve bu goriiste bir anlayis tasirlar. Bu, mevcut
karar verme siirecinin degistirilmesiyle saglanir. Degisime ayak uyduramayan ve
esnek olmayan orgiitler, olusabilecek problemleri 6nceden tespit edemezler. Fakat
esnekligi i¢inde barindiran drgiitler, biitiin aksiliklere ragmen kurumun isleyisini ve
ekibini duruma hazir hale getirebilmektedir (Ta vd., 2010, s. 131). Esneklige
baglilikta, sirket i¢i problem ¢oziimiinde ¢alisanlarin 6zerkligini de beraberinde
getirmektedir. Boylece, liderin ekip arkadaslarina cesaret vererek motive etmesi,
calisanlarin bireysel insiyatiflerini kullanmasi, ¢alisanlarin kendilerinin 6rgiitsel

anlamda desteklendiklerini hissetmelerine sebep olmaktadir.
1.7.1.5. Uzmanhga Saygi (Deference to Expertise)

Uzmanliga saygi boyutu, mevki, gorev aldigi siire, riitbe vb. unsurlar
gozetmeksizin (Klockner, 2017b, s. 48; Turner vd., 2016, s. 853) alaninda
donanimli ve uzman bireylerin kuruma faydali olacak bicimde degerlendirilmesini
ve otorite etkeninin uzmanlhga esit olmayacagini dile getirmektedir (Ray vd., 2011,
S. 192). Uzmanlik kavramina verilmekte olan deger ile, kurum ve ¢alisanlarin
motivasyonunu arttirmayr ve bu baglamda mindful kararlar vererek dikkat
daginikligina miisaade etmeyip, kurumun en kaliteli diizeyde yonetilmesi hedef

haline getirilmistir (Vogus & Sutcliffe, 2012, s. 724).

Bu boyutta, dikkat daginikligina yer vermeden hedeflenen durumlari en
basarili bicimde saglayan uzmanlarin karar opsiyonlarmmi kurumlara aktararak
dikkat etmelerini amaglamistir (Weick & Sutcliffe, 2006, s. 519). Uzmanliga saygi
kavraminda kurumda gerceklesen problemlerin ¢dziimiinde hiyerarsi ve mevki

onemsenmeden durumun uzman bireylere yonlendirilmesi sarttir (Vogus, 2011, s.
669).

Calisanlarin veya ekip liderlerinin uzmanlik alanlarinin farklilik géstermesi
ve yasanan sikintilarin nasil ¢oziildiigii gibi konular 6rgiitsel yapinin temel anahtari
haline gelmistir. Bu baglamda, uzmanlhga saygi boyutu; iletisim, eylem ve inanci
icinde bulunduran ve ayni zamanda algak goniilliiliik isteyen bir kavramdir (Ford,
2018, s. 200). Buna gore ¢alisan kisiler grup calismasiyla ise yonlendirilmis ve

gerek duyuldugu zamanlarda geri ¢ekilerek uzman kisilere gorevi devretmenin
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oneminden soz edilmistir (Aviles & Dent, 2015, s. 45; Mazdeh ve Hesamamiri,
2013, s. 112). Boylece orgiitsel diizeyde uzmanlik vasfinin kime verildiginin fark

edildigi ve bu kisilerin yasanacak problemlerle nasil basa ¢ikacagi belirlenmistir

(Christianson vd., 2011, s. 3).

Ozet ile kurumlarn basari gostermesi ve kaliteli bir performans
yakalamasinda riitbe ve mevkiye bakilmadan alaninda uzman ve donanimli
bireylerin diisiincelerinin dinlenmesi gerektigi belirtilmistir. Yani kurumlarin bir
hata veya basarisizlik durumlariyla kars1t karsiya gelmesinde olasi problemleri
ongorebilen, bilgi sahibi bireyler tarafinca yapilan bilgilendirmelere dikkat
verilmesi kurumun hatalardan kaginmasi hususunda 6nemli rol oynayacaktir. Bu
sekilde, orgiitsel mindfulness bilinci tasiyan kurumlarin basart ve verimlilik

diizeylerinde olumlu sonuglar yasanacag: asikardir.

1.7.1.6. Yiiksek Giivenirlikli Orgiitler ve Yiiksek Giivenirligi Olmayan
Orgiitler

Hicbir orgiitiin hatasiz bir sekilde faaliyet gostermesi miimkiin degildir.
Fakat baz1 orgiitler ciddi hatalardan kaginmak zorundadir ¢ilinkii bu hatalar oldukca
biiylik etkileri beraberinde getirebilir. Ayni1 durum, fayda — maliyet iliskisi
acisindan bakildiginda, iist diizeyde teknolojilere sahip orgiitler i¢in de gegerli bir
durumdur (LaPorte & Consolini, 1991, s. 58). Zor durumlarla karsilasabileceginin
bilincinde gorev yapan kurumlar, beklenmedik olaylara karsi esnek ve ayni
zamanda etkili bir yonetim igin rutin olarak belirledikleri aligkanliklari, devaml
olarak gozden gecirerek, yasadiklar1 problemleri yargisiz olarak ele alip, bundan

daha az etkilenerek yollarina devam etmislerdir (Weick vd., 1999, s. 33).

Yiksek gilivenirlikli orgiitler kavrami ilk kez Berkeley ve California
Universitesi'nde 6n plana ¢ikmustir. Bu kavrama gére, yiiksek giivenirlikte bulunan
kurumlar; hatanin son derece biiyiik zararlara yol acacagin bilerek hata payini en
aza indirmeye hedef haline getiren kurumlardir. Ornegin; teknoloji isletmeleri ve
uygulamalari risk tasir ve yanlis yapabilme durumlart bulunmaktadir. Bu kurumlar,
deneme yanilma yoluyla hata payini diisiiremeyecekleri i¢in (Sutcliffe, 2011, s.

134) orgiitiin 6zellikle performans giivenilirliginin oldukga yiiksek olmasi, asil
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amag haline gelip, tiretkenlik diizeyinin en iist seviyede olmasi beklenmektedir

(Roberts, 1990, s. 102).

Yiiksek giivenilirlikli orgiitleri diger orgiitlerden ayr1 tutan nitelikler,
incelendiginde, bu orgiitleri daha anlasilir kilmaya sebep olacaktir. Bu kurumlarin

ana hatlar1 Roberts ve Rousseau (1989, s. 132) tarafindan soyle siralanmustir:

o Asirt karmasiklik,

e Baglilik

e Asirt hiyerarsik kutuplagma,

e Karmasik iletisim aglarinda calismakta olan pek ¢ok karar verici,
e Yiiksek diizeyde hesap verme,

e Kararlarla alakal1 oldukg¢a fazla geri doniit saglanmasi,

e Zaman diliminin kisa olmasi

e Senkronize sonuglar

Orgiitlerin gittikge daha dinamik hale gelmesi, ¢alisanlara daha g¢ok
giivenilmesi gerektigine, kisi ve grup uyumlarina gereken kabiliyetlerin kazanimina
ve ilgili risk diizeyi bakimindan karmasiklik faktoriiniin artisina sebep olmustur.
Yiiksek giivenirligi bulunan isletmeler, tehlike arz eden ortamlarda hayatta kalmaya
calistiklar1 i¢in, yanlislarimin  sonuglarinin  yiiksek diizeyde olabilecegini
bildiklerinden, yanlis yapma ihtimallerini, proaktif diistinme becerileriyle bir hayli

diisiik tutmaya ¢alisan orgiitler olmaya ¢alismislardir (Baker vd.,2006, s. 1576).

Yiiksek giivenirlikte olan orgiitler seffaflig1 ve giiven duymay: asilamakta
ayrica devamli bir 6grenme ortami olusturmaktadirlar. Bu orgiitler, performans
degerlendirme, problem analizleri, ¢oziim planlamalar1 ve ¢dziim arastirmasinda
kusursuzluk gostermekte ve olabilecek hatali durumlari sistematik bir diizende
ortadan kaldirmak veya azaltmaya yonelik faaliyetlerde bulunmaktadirlar. Bu tiir
isletmeler, gecmiste yasadiklari basar1 potansiyelinin farkindadir (Compton, 2008,
s. 80) ve benzer olarak, farkindalik diizeyi yiiksek olan bir orgiit, ani gelisen
durumlara hizla reaksiyon gosteren ve olas1 basarisizliklarin emareleri i¢in proaktif

davranma becerisiyle, esnek ve dogru miidahalede bir yap1 barindirir. Calisanlarin
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duygusal belirsizliklerinin olmas1 durumunda ise yiiksek giivenilirlikli orgiitler, bu
durumun ¢oziilmesi igin, orgiitiin giiven ve farkindalik boyutlar1 arasinda denge

kurarak, orgiit i¢i fayda saglanacaginin bilincinde olurlar (Vogus vd., 2014, s. 593).

Literatiirde, yiiksek giivenirligi bulunan orgiitlerin arastirilmasinin yaninda
giivenilirlik diizeyi diisiik orgiitlerin de arastirildigi goriilmektedir. 2001 yilindan
bu yana, yiiksek giivenirlikli Orgiitlere dair yapilan calismalar, yiliksek risk
barindirmayan sektorlerde de ele alinmis ve aragtirmalar bu alanlara yonelmistir
(Cantu vd., 2020, s. 399). Yiiksek giivenilirligi bulunmayan orgiitlerde ufak
yanliglarin, bilinmeyen problemlere karsi yeni ipuglari yaratacagi seklinde bir
diistince igermekteyken, giivenirlilik diizeyi yiiksek orgiitler ve giivenilirlik diizeyi
diisiik olan orgiitler beraber incelendiginde, iki Orgiit tiirii i¢cin de inovasyon ve
esneklige karsi degisim gosterebilen uygulamalar gergeklestirilmektedir (Milosevic
vd., 2015, s. 1197).

Giivenirlilik diizeyi yiiksek olan bir 6rgiit ile diisiik olan bir 6rgiit arasindaki
fark, goziiktiigii kadar biiyilk olmamaktadir. Iki 6rgiit tiirii icin de problemler
baslangi¢ diizeyinde kiiclik fakat beklentiler yiiksek ve farkindalik diizeyi diisiik
oldugundan, hatalarin goézden kagmasi normallesebilmektedir. Bu ufak ayrintilar
biiyliyebilmekte, genis alana yayilabilmekte ve orantisiz olarak biiyiik problemler
dogurabilmektedir. Bu gelisim yolu, orgiit i¢cinde de benzerlik gostermektedir
(Weick & Sutcliffe, 2011, s. 20). Ornek olarak okullar, yiiksek giivenirlik
diizeyinde kuruluslar olmamasina karsin giivenilirlik tasiyan kuruluslarin
niteliklerine sahiptir. Yani, etkilesime acik olan bir kurulus, karmasik bir diizene

sik1 bir sekilde bagli kalmaktadir (Ray vd., 2011, s. 191).

Giivenirlik diizeyi diisiik olan bir kurulus, giivenirlik diizeyi yiiksek olan bir
kurulus gibi ayn1 yaklasimlarla basarisiz olabilmekte ve bu durum basarisiz olma
diizeylerine  bagli  olmamakla beraber ayni hedefleri tasimaktadir.
Basarisizliklardan kurtulmanin ¢ikis yolu, kurumun basarisiz durumlarla ilgili
ongoriileri eylemleri ve raporlamalarini bir araya getiren problemlerin ne sekilde
tayin edildigi ve bu sorularin cevaplarinin ne sekilde uygulanmasi gerektigidir

(Weick & Sutcliffe, 2015, s. 20).
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1.8. Mindfulness ve Orgiitsel Mindfulness Kavramlarinin Degerlendirilmesi

Mindfulness1 temel alan kuramlar, kisilerin ve Orgiitlerin, siirekli
degismekte olan giinliimiiz diinyasinda, bakis acilarini etkileyerek organizasyonel
cevreyl nasil algilayacaklar1i konusunda, yeni bir pencere agmaktadir (Ndubisi,
2012, s. 600). Mindfulness ile yasadigimiz olay veya durumlarin pek ¢ok farkli
sekilde yorumlanacagi anlayisi, gesitlilik kazanmaktadir. Mindfulness, yeni olani
ve farklilik gostereni ayirarak, dar baglamlarin tuzaklar1 ve giindelik rutinlerin
otomatiklesmis davranislarin1  yargisiz sekilde fark ve kabul edebilmeyi
gostermektedir (Hoy vd., 2006, s. 239).

Mindfulness, otomatiklesmis giinliik rutinlerin yaraticilik potansiyelini
engelleyebilecegini (Langer, 1989b, s. 55), kisilerin ve igletmelerin biinyelerinde
barindirdiklar1 6zellikleri, karsilastiklar firsat veya tehditleri, sectikleri opsiyonlari,
yarg1 ve kararlari, etkilesime girdikleri ekip arkadaslarini / yoneticilerini, kisacasi
organizasyonel cevrelerine yon vermek i¢in farkindalik ile hareket etmeleri
gerektigini dolayisiyla bu siireciher giin tekrarlayan siradan seylermis gibi

algilamalariin yanlis olacagini ifade eder (Reb vd., 2020, s. 6).

Orgiitsel mindfulness goriisiiniin, drgiitsel psikoloji ve davranis alanlarinda
kavramsal hale getirilmesi ile orglitsel (kavramsal) farkindalik tanimi alternatif
olarak farkinda organize etme olarak da kullanilmaktadir. Orgiitsel mindfulness,
ruhsal bir siireci hatta bu siireglerin toplami seklinde yorumlanmamaktadir. Bu
sekilde diisiinmektense, orgiitsel mindfulness, isletmenin sosyal faaliyetlerinde
olusan eylemleri ve iletisimleri icermekte olan bir islevi kapsamaktadir (Sutcliffe

vd., 2016, s. 61).

Bireysel olarak mindfulness olgusunun ayri sekilde incelenmesiyle beraber
(Kelemen vd., 2020, s. 1814) orgiitsel mindfulness da s6z konusu hale gelmis
(Weick vd., 1999) ve ayrica mindfulnessin orgiit igerisindeki sosyal ve islevsel
etkileriyle yoneticilerden yoneticilere ya da c¢alisanlardan calisanlara gegis
yapabilecegi ve boylelikle kolektif orgiitsel mindfulness kavraminin
olusturulabilecegi ifade edilmektedir (Nguyen, vd., 2020, s. 316).

Farkindalik sahibi isletmelerin farkindalik diizeyi yiiksek lider ve tiyeleri

bulunmaktadir, fakat orgiitsel mindfulness bir oOrgiit niteligi olarak
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goriilmemektedir. Kisilerden degil kolektif farkindalik durumundan s6z
edilmektedir. Ayr1 olarak da bireysel ve orgiitsel bilingli mindfulness ele
alindiginda kisilerin farkindalik diizeyinin degisim yasadigi gibi, Orgiitlerin de
farkindalik diizeylerinin degisebilecegi, farkindalik kavraminin kisisel olmasinin

yani sira kolektif bir nitelik gosterdigini de belirtmek dogru olacaktir.

Farkindalig: yiiksek bir kurumun, farkindalik diizeyi iist seviyede kisilerin
toplamlarindan daha fazla anlam tasidig1 asikardir (Hoy, 2003, s. 97). Bir baska
diistince ise, orgiitsel mindfulnessin dogu ve bat1 perspektifini bir biitiin haline
getirerek sunmasidir. Orgiitsel mindfulness, hem dogu perspektifinin algilarini
(ayrintilarin farkindaligini) hem de bati perspektifinin kavramlarini (kavramsal

kategorilerin farklilasmasini) altin1 ¢izmektedir (Sutcliffe & Vogus, 2014, s. 416).

Tablo 1.2°de farkindalik kavraminin bireysel ve orgiitsel diizeydeki
nitelikleriyle, farkindaligi gelismemis kisi ve Orgiitlerin niteliklerinden
bahsedilmistir. Orgiitsel mindfulness diizeyi {iist seviyede olan orgiitlerin
basarisizlik faktoriine odaklanarak, basitlestirmekten uzak durup ayni zamanda
orgiit icindeki operasyonlara katilim saglayarak beklenmedik olaylari dnceden
sezme kabiliyeti gelistirmis yOnetici bireyleri veya iistleri bulunmaktadir. Orgiit
icinde beklenmedik bir olay yasandiginda, orgiit devamliligi, dayanikliligi ve
uzmanhg ele alan bir ¢ercevede problemleri ¢ozmeli ve operasyonun devamini
saglamalidir (Hoy vd., 2000, s. 242).

Langer’e (1989b, s. 132) gore umursamazlik (mindlessness) kavramini,
gecmiste uygulanan c¢oziimlerin, bugiin yasanan problemlerde kullanilmasi
bigiminde dile getirirken, mindfulness ise gelecekteki giigliiklere takilmamak igin

bugiinde olusan taleplere cevap vermek seklinde dile getirmistir.
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Tablo 1.2: Mindfulness ve Mindlessness Ozellikleri

Bilincli Farkindaligin (Mindfulness) Ozellikleri [Umursamazhgin (Mindlesness) Ozellikleri
Bireysel Diizey Bireysel Diizey

Analiz icin yeni kategorilerin olusturulmasi Analiz icin standart kategorilerin kullanilmasi
Yeni bilgilere aciklik Mevcut bilgilerin giivenliligi

Birden ¢ok perspektifi ele almak Tek bir perspektifte hapsolmak

Orgiitsel Diizey Orgiitsel Diizey

Hatalar ile yiizlesme Durumdan memnun olma

Basitlestirmekten ka¢inma Fazla basitlestirme

Giinliik operasyonlara duyarlilik Glinliik operasyonlardan izole edilme
Esneklik Sertlik

Uzmanlia saygi Resmi otoriteye glivenme

Kaynak: Langer, E. J. (1989b). Mindfulness. Addison-Wesley/Addison Wesley Longman.

Orgiitsel ve bireysel mindfulness kavramindaki ortak bulgu, i¢sel ve digsal
diizeyde su an var olan anda kalip bu an1 kabul etmis, seffaf ve yargilamayan bir
tavir takinan bir ¢izgidir (Dierynck vd., 2017, s. 83). Yapilan arastirmalar gosteriyor
ki, orgiitsel mindfulness i¢in, birey diizeyinde bulunan mindfulness uygulamalari,
zaman igerisinde kurumsal diizeyde Orgiitsel mindfulness yaratabilmektedir

(Krishnan, 2021, s. 10).

Ozetle, dogu Kkiiltiiriiniin, batinin bilimsel uygulamalariyla incelenmesi
neticesinde mindfulness olgusu bugiinkii halini almig ve bu alanda yapilmis
arastirmalar gosteriyor ki; cesitli modellerle bireylerin mindfulness durum ve
ozellikleri, Ozellikle psikolojik c¢ercevede yanki bulmustur. Mindfulness
kavraminin Orgiit bakimindan incelenmesiyle beraber calisanlarin mindfulness
diizeylerinin 1§ tatmini ve 1§ performanslarina iligkin etkilerine dikkat ¢ekilmistir.
Biligsel ve psikolojik bir siire¢ seklinde incelenen mindfulnessin yani sira drgiitsel
anlamda ele alinan orgiitsel farkindaligin isletmelerin rekabetiyle beraber muhtemel
hatalara ve basarisizlik diizeylerine olumlu ve anlamli etki edebilecegi g6z 6niinde

bulundurulmalidir.
1.9. Orgiitsel Mindfulness ile Tlgili Cahsmalar

Orgiitsel mindfulness calismalarindan énce, kisisel diizeyde mindfulness igin
orgiitsel siireglere nasil etki edecegi incelenmistir. Mindfulnessin orgiit diizeyinde
ne sekilde ele alimmasit gerektigine iligkin sdylemler sonucunda Orgiitsel

mindfulness arastirmalar1 da bulunmaktadir.

36



Global literatiirde, orgiit diizeyindeki mindfulness caligmalar1 son 5 yilda
biiyiik oranda artis gdstermis ve diinya iizerindeki pek ¢ok kurum, ¢alisanlarina ve
yoneticilerine farkindalik modelli egitimler vermeye baslamistir. Bu sebeple,
mindfulness, isletmelerin ve galisanlarin, giderek artan karmasik is akislari, asir1 is
yiikklemeleri, ¢oklu gorevler ve stres gibi problemlerle miicadele etmeyi kolay hale

getirmektedir (Reb vd., 2020, s. 1).

Orgiitsel mindfulness olgusu ise isletmelerde bulunan siradan problemlerin
(basarisiz olma, yanliglar vs.) orgiit igerisinde tartisma ortami yaratmadan, zaten
daha once proaktif farkindalikla belirlenmis sekilde isletmelerin varligini devam
ettirebilmesini desteklemektedir (Vogus & Sutcliffe, 2012, s. 723). Arastirmalara
gore, Orgiitsel mindfulness olgusunun ilk once yliksek giivenirlikli orgiitler
konusuyla ele alindig1 ve farkindalig: yiiksek kurumlarin hangi siiregleri igermesi

gerektigi arastirilmistir (Weick & Sutcliffe, 2001).

Ray ve arkadaslarinin (2011, s. 189) gergeklestirdigi arastirmada; yiliksek
giivenilirligi bulunmayan bir orgiitte, orgiitsel mindfulness 6lgeklerinin ampirik bir
dogrulamas1 ele almmistir. Bahsi gecen boyutlar, hatalarla yiizlesme,
basitlestirmekten kaginma, operasyonlara duyarlilik, esneklige baghlik ve
uzmanliga saygi olup bu kavramlarin tamamlanmasiyla isletmelerin farkindalik
diizeylerinin artis yasayacagi belirlenmistir. Bu sebeple isletmelerin en 6nemli
sermayelerinden biri olan ¢alisanlarin, orgiitsel siirecler icindeki farkindalik

diizeylerinin 6neminin ag¢iklanmasi bir hayli dneme sahiptir.

Liu’ya (2020) gore, kisisel diizeyde yasanan mindfulness faktoriiniin orgiitsel
stireclerdeki iliskilerini ele alarak, 311 calisandan alinmis veriler neticesinde,
calisanlarin bireysel farkindalik diizeyinin ise baglilik faktorii tizerinde pozitif bir

etki yarattig1 ve iyilegsmeye aracilik ettigi saptanmistir.

Bir baska arastirmada mindfulness uygulamalarinin ¢alisan bireyler iistiinde
yarattig1 etkiler ele alinmistir. Pazarlama sirketinde bulunan 60 personel iki farkli
gruba dagitilarak alt1 haftalik farkindalik egitim programlariyla yarim giin siiren bir
seminere tabi tutulmus ve mindfulness faktoriiniin ¢alisan tizerindeki etkisi, iki grup
arasinda karsilastinlmistir. Is performansi bakimindan alti haftalik farkindalik

egitiminin, yarim giinliik egitime kiyasla daha fazla etki gosterdigi ve is - yasam
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dengesizliginde diislis goriilmekle beraber is tatmininde olumlu yonde bir artis

tespit edilmistir (Slutsky vd., 2019).

Bir bagka c¢alismada 28 ampirik arastirmanin incelenmesiyle, mindfulness
temelli egitimlerin, calisanlarin psikolojik sagliklarini, refahlarin1 ve basarilarini
gelistirmek adina isletmeler i¢in olumlu anlamda etkili bir yontem oldugu kanisina

varmisglardir (Johnson vd., 2020b).

Farkl1 bir ¢alismada, 259 ¢alisan katilimiyla, mindfulness diizeyi digerlerine
gore daha iist diizeyde bulunan bireylerin, isyerinde problem yasama ihtimalinin
daha az oldugu belirlenmistir. Bu sonuca gore, mindfulness, yalnizca isyerlerinde
saglikli yagsama agilan alternatif bir kap1 olarak belirtilmekle kalmamis, ¢alisanlarin
isyeri mutlulugunu artirarak ¢alisma hayatlarinda 6zerklik desteklerinin 6neminin

de altin1 ¢izmektedir (Schultz vd., 2015).

Rerup ve Levinthal (2014), orgiitsel giindelik faaliyetlerin, orgiitsel
mindfulness i¢in 6nemli hale geldigini, bu sebeple ii¢ boyutlu kavramsal bir
modelin ele alinmasi gerektiginin altin1 ¢izmistir. Farkindalik diizeyi st seviyede
bulunan ve bulunmayan siirecin ayr1 sekilde degil beraber ele alinmasi gerektigi, bu
hususun gerceklesmis oldugu zaman diliminde ve yogunluk diizeyinde orgiitsel

o6grenmenin de yararli olabilecegini belirtmistir.

Mu ve Butler (2009) iiniversiteler ve isletmeler iizerinde yaptig1 arastirmada,
kolektif farkindalik veya kurumsal baglamda gelismekte olan beklentilere ve
degisikliklere karst  kolektif farkindalik diizeyinin yiikselisinin,  bilgi
teknolojilerinde yasanan yeniliklerle beraber yonetimde kilit bir rol oynadigini
belirtmigtir. Orgiitsel mindfulness siirecini degerlendirmek igin farkindalik
degerlendirme araglarinin gergek ortamlarda ne sekilde kullanilacagr ve
yoneticilerin organizasyonun farkinda olma siirecinde belirlenen problemlerle ne
sekilde basa ¢ikacagr gozlemlenmis; kolektif bir farkindaligin isletme
faaliyetleriyle daha ¢ok giivenirlik diizeyi kazanilmasi bakimindan énemini ifade

etmistir.

Ndubisi ve Shuridah (2019) orgiitsel mindfulness ve bilingli 6rgiitlenmenin
kaynaklar agisindan ¢evresel siirdiiriilebilirlik tstiindeki etkisini petrol ve gaz

sektorlerinde faaliyette olan Suudi Arabistan’daki sirketler iistiinde incelemistir.

38



Orgiitsel farkindahigin = %35 anlamlilk diizeyinde dogrulandigini, orgiitsel
farkindaligin ¢evresel siirdiiriilebilirligiyle 6nemli diizeyde iliski gosterdigini tespit

etmistir.

Ogiitsel giiven ve orgiitsel farkindaligim organizasyonel kaynak planlama
sistem kullanimina ne derecede sekillendirdiginin ele alindigi arastirma, Amerika
Birlesik Devletleri'nde bulunan organizasyonel kaynak planlama sistemi i¢indeki
kullanicilardan olusan toplam 231 anketten olusmaktadir. Anketler, orgiitsel gliven
boyutlarinin (yani yetkinlik, personellere ilgi ve 6zdeslesme) organizasyonel
kaynak kullanimina etki ettigini gostermektedir. Buna ek olarak, orgiitsel giivenin
orgiitsel farkindalig agikladigi belirlenmistir (Nwankpa & Rouman, 2014).

Bayraktar ve Ndubisi’ye (2014) gore orgiitsel farkindalik faktorii, kurumlarin
dis pazarlar1 degerlendirmesinde, kiiresel genislemelerde ve kiiresel pazar paylari
iizerinde kritik bir yere sahiptir. Orgiitsel mindfulness, dis kiiresellesmenin itici
giicleriyle isletmelerin kiiresellesme hedefleri arasinda bulunan baglantilar1 pozitif
bir sekilde etkiler. Ayrica orgiitsel mindfulness stratejik siirecin 6nciisii olarak diger
i¢ itici giiglerle kurumlarin kiiresel hale gelmesi ve kiiresel pazar performanslari

arasinda bulunan iligkileri de pozitif anlamda etkilemektedir.

Bagka bir arastirma ise, 2011°de aktif olarak calismakta olan banka
personelleri {izerinde gerceklestirilmistir. Orgiitsel mindfulness baglaminda,
yagsanmakta olan finansal bunalimlar1 6ngdren bir model seklinde yorumlanmayip,
negatif finansal sartlara karsi hazir bulunan bir bankanin kaydedilen basari

faktoriiniin ne yonde olabilecegi lizerinedir (Eastburn, 2018).
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2. RESONANT (AHENK YARATAN) LIDERLIK

Bu boliimde resonant liderlik (ahenk yaratan liderlik) kavraminin tanimi ve
gelisimi, gelisim siirecinde hangi teorilerden ¢ikis noktasi buldugu, kavramin hangi
boyutlar Ozelinde incelendigi, literatiirde resonant liderlik hakkinda yapilmis
calismalar ve konunun mindfulness ve liderlik Ozelinde ele alinmasi

amaglanmaktadir.
2.1. Kavramsal Ac¢idan Resonant

Sozcilik anlamu itibari ile resonant, sesin titresimi ve yankilanmasi anlami
tasimaktadir (http://www.thefreedictionary.com/resonance). Tiirk Dil Kurumu
(TDK, 2021) igerisinde resonant sdzctigii; titresim, uyum, salinim, yankilanma
seklinde yer almaktadir. Goleman (2005) resonanti; yanki bulma, orgiitsel alanda
ahenk olusturma, hissedilen duygular karsiya yansitma seklinde ifade etmektedir.
Ayrica Boyatzis ve McKee (2005) resonantin anlamini, liderlerin davranislarina
gonderme yaparak karsilik bulan, ahenkli, uyumlu liderlik davraniglar1 seklinde

belirtmistir.

Buna gore resonant; orgiitsel alanda lider vasitasiyla orgiit tiyeleri tizerinde
saglam, tutkulu bigimde etki gésterme ve onlarin duygularin1 yonlendirme, onlarla
uyum icinde iliskiler kurma seklinde ifade edilebilir. Orgiit ile lider arasinda
kurulan iletisim sayesinde ortak hedefler yoniinde; orgiitii harekete gegirme, orgiitle
ayni dogrultuda diistinme, hissetme, ilerleme ile orgiitlerde resonant olusturmak
miimkiin olmaktadir. Buradan resonant meydana getiren liderin davraniglarinin;
zorlu sartlar altinda yeni hedefler bulma, umut verici olma ve orgiit iiyelerini motive

edecek davraniglar sergileme cergcevesinde olmasi gerektigini diisiinebiliriz.

Lider, resonant olusturdugu zaman, orgiit liyeleri ile kurdugu iletisim ¢ok
iyl seviyede olur ve orgiit {liyeleriyle uyumlu bi¢cimde orgiitsel etkinliklerde
bulunabilir. Boylece ekip arkadaslarmin is yapis big¢imlerinde neyi neden
yapacaklarina dair diigiince ve duygularini agikca ifade etmelerini saglar (Lutzo,
2005). Boylece resonanti olusturan lider, orgiit ile orgiitsel etkinliklerin zorlu ve
stresli oldugu zamanlarda bile orgiitsel uyumu yitirmeden onlarin mesleki

etkinliklerini devam ettirmelerini saglamalarina yardimc1 olur (Cummings, 2004).



Boyatzis ve McKee’de (2005) resonanti olusturmak ve devam ettirebilmek
acisindan liderlerin ii¢c 6nemli 6zelligi tasimast gerektigini one siirmiistiir. Bu ¢

Ozellik; umut, farkindalik ve merhamettir.

Farkindalik oézelligi, liderin oOrgiit iiyeleri ve kendisinde mesleki
sorumluluklart minvalinde, eksiksiz ve bilingli bir farkindalik olusturarak orgiitsel

etkinlikleri devam ettirmesi seklinde agiklanabilir.

Umut ézelligi, liderin, Orgiit iiyelerine Orgiitsel amaglarin gerceklesebilir
Ozellikte olduguna, ikna etmesi ve inandirmasi seklinde dile getirilebilir. Bu agidan
umut, liderin amacglara ulasmaya c¢aba harcarken orgiit liyelerini bu amaglara
ulasabilecekleri dogrultusunda iyimser bir diisiince yapisi ile motive etmesini de
icinde barindirir. Bu sayede lider, orgiitsel etkinliklerde orgiit tiyelerinin belirsizlik
yasamasina mahal vermeden net bi¢cimde orglitsel hedefleri benimsemelerini tesvik

edebilir.

Merhamet ozelligi, liderin kendisini 6rgiit iyelerinin yerine koyarak, karsi
karsiya geldikleri durumlar esnasinda nasil hissettiklerini anlamasi ya da anlamaya
caligmasidir. Ayrica merhamet 6zelligi liderin Orgiit iiyeleriyle empati yaparak,
onlarin gereksinim ve isteklerini anlayarak karar verme, diisiinme ve faaliyete
gecme esnasinda onlarin duygularii dahil etmelerine katkida bulunmasi olarak

ifade edilebilir.

Resonant lider i¢in, 6rgiit tiyelerinin karsilastig sikintilar1 anlayabilmesi ve
diger tiyelerin de bunun bilincinde olmasini saglamasi ile anlayisli davraniglar
gosterdigi varsayilmaktadir. Resonant lider karsilasilabilecek negatif durumlara
kars1 orgiit iiyeleri ile koordine olarak, beraber hareket edilebilmeleri igin nasil
davranig sergilenmesi gerektigi hususunda fikir alig verisi yapar ve biitiin Orgiit
liyelerinin beraber hareket edebilecegi tlirden davranig bi¢imi olusturabilir ve
orgiitte bir tiir kiiltiir meydana getirebilir. Resonant lider boyle koordine olabilmek
amaciyla orgiitsel degerler, oOrgiitsel kiiltiir ve uygulamalarini, orgiitte meydana
gelen standartlar1 izler ve iiyeler arasinda olumlu bagin saglanacagi davranis
bigimini gelistirir (Kanov vd., 2004). Orgiit iiyelerinin duygulari iizerine resonant
liderin gosterdigi bu tiir davranislari, resonant liderin ne denli hassas bir lider

oldugunun belirtisi olarak yorumlanabilir.
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2.2. Resonant1 Kaybetmek

Cagimuzin zorlu kosullarinda ¢ok iyi liderlerin dahi zaman zaman karsilagilan
problemler dogrultusunda orgiitte sahip olduklar1 etkiyi devam ettirmekte zorluk
yasadiklar dile getirilmektedir (Robinson, 2009). Resonant liderlerin de pek cok
konuda orgiitsel alanda olumsuz durumlarla karsilaginca ¢6ziim odakli bakis acilarini
yitirebildigi ve olumsuz duygularin baskin oldugu ortamlarin olugmasina sebep agtigi
ileri siiriilmektedir (Zang & Bartol, 2010). Resonant liderin resonant saglayarak
heyecan, tutku ve giidiileme benzeri kabiliyetlerini her zaman kullanamamasi,
karsilagilan olumsuzluklara karsi giiclii tavirlar gostermesini olanaksizlagtirmaktadir
(Biederman vd., 1997). Orgiitsel etkinliklerin gerceklestirilmesi esnasinda resonant
lider icin duygusal ve fiziksel agidan epeyce yipratici bir siire¢ meydana gelebilmekte

ve Orgiit tiyeleri igin resonant olanaksiz hale gelmektedir (Atkins & Parker, 2012).

Resonant liderin tistlendigi agir sorumluluklar ve orgiit tiyeleri tizerinde 6nemli
bir etkiye sahip olabilmek, onlar1 giidiileyebilmek i¢in gerceklestirdigi faaliyetler
resonant lider tizerindeki yiikii agirlastirmaktadir (Lilius vd., 2008). Bu halden resonant
liderin i¢ huzuru da etkilenebilir ve ayn1 durum psikolojik yonden de aci1 cekmesine
neden olabilmektedir (Ahearne vd., 2005). Bunlarin yan1 sira yagsanan negatif durumlar
resonant liderin biligsel fonksiyonlarma da etki etmekle beraber uygun ve saglikl
kararlar vermesini olanaksiz hale getirebilmektedir (Madden & Plowman, 2012). Orgiit
tiyeleri ve resonant liderin yasadigi bu olumsuz durumlar orgiitsel psikolojiyi zedeler
ve boyle bir durumda 6rgiitiin basarisindan ya da orgiitiin erismek istedigi hedeflerden

s0z edilemez (Dutton vd., 2007).

Orgiit iiyeleri ile beraber resonant: yitiren resonant lider, bireylere mesleki yol
gosterici olma ve Orgilitsel sartlar1 koordine etme gibi destek veren davraniglar
gosteremeyebilir. Resonant lider oOrgiitsel hedefler dogrultusunda oOrgiit iiyelerini
motive etmedik¢e ve onlari bu hedefler dogrultusunda yonlendirmedikge, isletmeyi
organize etme, karar verme ve planlama benzeri yonetsel fonksiyonlarla Orgiitii
destekleyemedigi diistiniilmektedir. Bu agidan resonant lider, orglitsel ortamda
gosterecegi davranislarla orgiitsel hedefler ve ¢alisanlarin rgiitsel performanst i¢in goz

ard1 edilemez bir degere sahiptir.
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2.3. Kavramsal A¢cidan Resonant Liderlik

20. ylizyilin baglarinda liderlige iliskin bilimsel ¢aligmalar gerceklestirilmeye
baslanmustir. Liderlik kelimesi dilimize Ingilizceden gegmistir ve fiil hali ‘lead’;
onderlik etmek, yol gostermek, , kilavuzluk etmek, yon gostermek, rehberlik yapmak
gibi anlamlar tagimaktadir. Lead fiili isim eki alarak “leader” yani; 6nder, bas, rehber,
kilavuz, lider anlamlarini ifade etmektedir (Eraslan, 2004). Liderlik terimi ilk¢aglarda
Platon ve Aristoteles gibi filozoflarin tanimlamalarindan sonra ortacagda Machiavelli
benzeri filozoflara kadar tasinmis olan terimlerden biridir (Bulut & Uygun, 2010).
Insanoglunun tarihteki biiyiik degisimlerinde kilit rol alan liderlik konumu, &rgiitiin
stratejik programini saptayabilecek ve orgiitiin bu program yoniinde ilerlemesine
kilavuzluk edebilecek role sahiptir. Lider, orgiit amaclar1 i¢in yonlendirdigi orgiit

tiyelerini olaganiistii basarilara ulastirabilir.

Bu baglamda liderlik; belirlenen orgiitsel islerinin yiiriitiilmesi igin gergeklesen
faaliyetlerde, Orgiit liyelerini ortak hedeflere ulastirmak i¢in goniil rizasi ile 6zverili
caligmalarin1 tesvik eden, bu dogrultuda onlara katki saglayan, bilgi-becerisini,
tecriibelerini aktaran bunun yani sira gosterdigi liderlik davranislari ile 6rgiit tiyelerinin

memnuniyetini elde eden, bir etki etme siireci olarak agiklanabilir.

Liderlik terimi i¢in ortaya koyulan tamimlar ele alindiginda dikkat cekilen
noktalarin hedef, insan ve etki etme gibi kavramlarla baglant1 iginde oldugu ifade
edilmektedir (Erkutlu, 2014). Bu dogrultuda liderlik davraniglari, orgiitiin karar verilen
amaglarda basartya erisebilmesi i¢in Orgiit tiyeleri tizerinde etki etme becerisi olarak da
aciklanabilir. Orgiitlerin ana gorevi ise drgiitsel etkinliklerde hedeflere ulasabilmek i¢in
bir araya gelen orgiit iiyeleri ile yonetsel etkinlikleri, uyumlu bigimde yiiriiten liderlerin

calismalarini desteklemektir (Robbins vd., 2008).

Yiizyillardir bahsi gecen liderlik kavrami, tiim toplumlarda gergeklesen
doniistimlerden etkilenmis, bu sayede sosyolojik sartlar, yeni liderlik modellerini
meydana getirmistir. Yeni liderlik modelleri ise yonetsel etkinliklerde durumsal
davranig gerceklestiren, liderlik kabiliyeti yiiksek, iyi iletisim yetilerine sahip, orgiit
tiyelerini giidiileyen, mentor ve vizyoner lider yoneticiler seklinde dile getirilmektedir
(Edwards & Mauthner, 2002). Giiniimiizde modern liderlik modeli olarak 6ne ¢ikan

resonant liderlik modeli, i¢cinde barindirdig liderlik 6zellikleri ve davraniglar ile
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orgiitlerde, yeni gelismelerin ve gelecek i¢in planlanan degisimlerin gerceklestirilmesi
i¢in etkili organizasyonel etkinlikleri devam ettirebilen, uyumlu liderlik davranislari

gosteren liderlik modeli seklinde yerini almistir (McKee vd., 2002).

Boyatzis ve McKee’ye (2005) gore resonant liderlik, uyumlu davranislari
icsellestirmesi ile dikkat ¢eken, istikrarli, disiplinli, liderlik ozellikleriyle
olumsuzluklara karg1 sorumluluk alma, risk alma, orgiit liyelerine kilavuzluk etme,
onlart motive etme ve Orgiitsel basariy1 saglayabilmek igin proaktif davranislar
gOsterme, Orgiit iiyelerini etkin bir sekilde ikna etme kabiliyeti sergileyen liderlik

stirecidir.

Goleman’a gore (2005) resonant liderlik, orgiit icindeki {iyelerin duygularim
kontrol altinda tutma, onlarin mesleki yeterliliklerini gosterebilmelerine olanak
saglama, Orgiitsel sartlar1 onlarin istekleri dogrultusunda diizenleme yetenegine sahip
liderlik modelidir. Goleman (2005) resonant liderligi, yeni ve heyecan verici bir
gelecek olusturabilme, oOrgiit {iyelerini cesaretlendirecek davranislarla mesleki
yeteneklerini ortaya ¢ikarmalarina uygun ortam hazirlama, tiyelerin duygu durumlarini
yonetme ve bu dogrultuda yonetsel faaliyetleri programlama gibi davraniglar gosteren

liderlik modeli seklinde dile getirmistir.

Cowden vd., gore (2016) ise resonant liderlik davranigi gosteren liderlerin,
orgiit i¢i liyelerde meydana gelen kaygi ve stres seviyesini olumlu bigimde yonetebilme
ve Orglit liyeleri arasinda catismay1 engelleme yetenegi ile onlarin isbirlik¢i davranislar
gostermelerini destekleme ve orgiitsel anlamda bir araya gelmeyi saglayan ozellikleri

tizerinde durulmustur.

Cummings ise (2004) resonant liderligi, belirsiz durumlar karsisinda cesaretli
tutum gosteren, Orgiitsel yeniliklere adaptasyon saglayan ve vizyon dogrultusunda risk
alma kabiliyeti sergileyen, kriz yonetimini basaril sekilde gergeklestirme potansiyelini

barmdiran liderlik sekli, biciminde ifade etmektedir.

Resonant liderligin barindirdig1 vizyoner davranislar vasitasiyla orgiit tiyeleri
ile etkilesimlerinde hedef belirleme, onlarm biling seviyesini yiikseltme ve isbirligi
saglayarak hareket etme kabiliyeti ortaya koydugu ileri siiriilmektedir (Shamian vd.,
2001).
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Wagner’da (2010) resonant liderlik davramiglar1 gosteren liderin Orgiit
ortaminda etik degerlerin géz Oniine ¢ikarildigi, cikarlarin adil bigimde muhafaza
edildigi, orgiit liyelerinin kaliteli iligkiler olusturdugu, demokratik bir ortama erisme

cabasi gosterdiklerini ileri stirmektedir.

Laschinger’e gore (2008) ise resonant liderlik, inovatif degisim ve davranisi
tesvik etme, yeni diisiince ve projelere agik olma, ekip ¢alismasma destek ¢ikma

benzeri yenilige agik davraniglar igeren liderlik modelidir.

Goleman, Boyatzis ve McKee (2002) resonant liderligi, basariya odaklanan
planlar ortaya koyan ve bu hedef dogrultusunda orgiit iiyelerinin duygu birligini
meydana getiren, dayanigsma igerisinde ¢alismalarimi saglayan, tiyelerin birbirleri ile
iletisim ve paylasimini destekleyen, liderlik modeli seklinde tanimlamaktadir. Bununla
beraber Boyatzis (2008) resonant liderligi, giiclii algi, sezgi, anlayis kabiliyeti ile
biitiinsel bakis agis1 ¢cergevesinde yonetsel etkinlikleri ylirlitme ve orgiit icerisinde yer

alan iiyeler iizerinde etki eden hedefler saptama davranisi olarak agiklamaktadir.

Robinson’a gore (2009) resonant liderlik, kararl, tutkulu, empatik duygu
birligine deger veren, insan merkezli davranislar ortaya koyulmasiyla 6n plana ¢ikan
oOzellikleriyle bireysel iliskilere deger verme, orgiit iginde yer alan iiyelerinin
duygularini dogru anlayabilme, onlarin duygulariyla empati yaparak anlayish

davranabilme yetenegi sergileyen liderlik modeli olarak tanimlanmaktadir.

Buradan resonant liderlik; orgiitsel gelisimi ve oOrgiitsel hedeflerin devam
ettirilebilirligine 6nem verme, liderlik esaslarindan taviz vermeden oOrgiitii ve Orgiit
tiyelerini benimseme, ayni goriisteki liyelere deger verdigi kadar farkli goriisleri
benimseyen liyelerin de diislincelerine 6nem verme, orgiit {iyelerini daha faza dinleme

gibi liderlik davranislarina sahip liderlik modeli biciminde ifade edilebilir.

Ozetle resonant liderlik; yonetsel etkinliklerde gelecegi tahmin etme, risk alma,
geemis ve gelecek arasinda bag olusturup onderlik edebilme; orgiit icin gercekei,
glivenilir, etkileyici vizyon yaratabilme; orgiit tiyelerine hedefler yoniinde hareket etme
ve basar1 elde edebilme hususunda her cesit yardimi sunma davramist seklinde

tanimlanabilir.
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Insan odakl egitim orgiitlerinde dgrenme yiiz yiize gergeklestirildiginde,
iletisimin, farkli alanlardaki Orgiitlere kiyasla daha fazla yer aldigi okullarda,
beklentilere yeterli yaniti verebilecek etkili liderlik faktorerini tasiyan liderlik
modelinin, resonant liderlik oldugu kabul edilmektedir. Okullarda egitim 6gretimi
ogrenciler ve dgretmenlerin lehine daha iyi duruma getirmek i¢in resonant liderligin,
etkin konumda yer alip orgiitle alakali tiim {iyelere onderlik yapabilecek yetilere sahip
oldugu ifade edilebilir. Bu anlamda, resonant liderlik davraniglarini igsellestiren lider
yoOnetici, okulda ne denli etkili liderlik davrams ve tutumlar sergiliyorsa, okuldaki
Ogrenme ve 6gretme islemlerini o kadar nitelikli ve verimli bicimde yiiriitebilecegi ileri
stiriilebilir. Bu hususta resonant liderlik eylemlerinin bilhassa egitim ve 6gretimin aktif
aktorleri olan 6gretmenleri, 6n plana alarak egitsel etkinliklerdeki gelismeleri yakindan
izleyerek, oOgrendikleri bilgiler yoniinde onlara kilavuzluk yaparak gelistirdigi

sOylenebilir.

Resonant liderlik davranist olan duygu durumuna 6nem verme ile
Ogretmenlerin  performanslarin1  gelistirme ve oOrgiitsel verimi desteklemelerini
giidiileme yetenegini resonant liderlerin gelistirdigi ifade edilebilir. Resonant liderin
ogretmenleri motive edici olumlu yaklasimlan ile egitimin kalitesine, etkililigi ve
niteligine, 6grencilerin davraniglarina, basarilarina, 6gretmenlerin smifta ne denli etkin
olduguna ve okul ortamina olan inang ve benzeri pek ¢ok etkene yiiksek oranda etki
ettigi ileri stiriilebilir. Ayn1 zamanda yoneticinin sergileyecegi resonant liderlik
davraniglar1 vasitasiyla, okulda egitim Ogretimin etkin bi¢imde devam ettirilmesi
ogrenci ve Ogretmenlerin akademik anlamda gelismelerini destekleyebilecegi ifade
edilebilir. Resonant liderlik, basar1 merkezli ¢alismalara kilavuzluk etmesi sebebiyle,
Ogretmenlerin bilgi, yetenek, beceri, egitim ve tecriibeleri ile gorevlerini icra etme

kabiliyetinin iist diizeyde olmasini ummaktadir.

Bu anlamda resonant liderlik davraniglarini igsellestiren yonetici, egitsel ve
yonetsel etkinliklerde okulun basariya ulasabilmesi amaciyla yalnizca okulun
biirokratik isleriyle ilgilenmektense; 6gretime iliskin isleri yakindan izlemeli, gerektigi

durumlarda degerlendirmeler yapabilmeli ve gelisme saglayacak kararlar alabilmelidir.

Goleman (2005) resonant liderlik faktorlerini, duygusal zeka modeliyle
temellendirerek bu faktorlerin; sosyal farkindalik, 6z farkindalik, 6z yonetim ve iliski

yonetimi konulariyla uyumlu 10 kavrama ayrildigini ileri stirmektedir. (bkz. Tablo 2.1).
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Bu 10 kavram; agiklik, iyimserlik, biitiinliik, 6rgiit basarisi, empati, kendini kontrol,
bagkalarimi gelistirmek, ilham verici-vizyoner, ¢catisma yonetimi ve giiglendirici olarak
ifade edilmektedir (Cummings vd., 2010). Resonant liderlige iligki yapilan tanimlar ile

alakalandirilan kavramlar, yazar tanim eslestirilmesi ile Tablo 2.1°de yer almaktadir.

Tablo 2.1: Resonant Liderlik Tanmimlan ve iliskili Kavramlar

Iliskili

Tanim
kavramlar

Yazar

Resonant liderlik, orgilit iiyelerini yiiksek ideallere

Gordon, (1998). Vizyoner/Ilham |odaklandirma ve onlar1 biz duygusu ile hareket ettirme,

verici yeteneklerini etkin bir sekilde kullanmalarini saglama
becerisidir.
Resonant liderlik, orgiit iiyelerinin duygularini yonetme
Baskalarini . S .7 .
Goleman vd, (2002). Gelistirmek ve onlarin mesleki becerilerini gelistirmek igin ortam

hazirlama davranisidir.

Resonant  liderlik,  oOrgiit  iiyelerini  hedefler|

Boyatz(lst\(;eS)l\/I ckee, Biitiinliik dogrultusunda gii¢lii, tutkulu bir sekilde birlestirme
' stirecidir.
Boyatzis vd., (2005). fyimser Resonant liderlik, 6rgiit iiyelerine zorlu kosullarda yeni

hedefler belirleme ve iyimser bakis agis1 ile saglamadir.

McKee ve Smith,
(2006)

Resonant liderlik, orgiit iiyeleri ile duygusal biitiinlik

Empatik saglama davranigini benimser.

Resonant liderlik, oOrgiitsel ortamda kendi 06z

Hayduk vd., (2008). Oz kontrol yeteneklerini tanima ve yonetme becerisidir.

Resonant liderlik, basar1 odakli liderlik 6zellikleri
Wagner vd., (2013). Orgiit Basaris1 [tasimasi ile orgiitsel hedefleri orgiitiin giiclii ve zayf]
yonlerine gore belirler.

Resonant liderlik, oOrgiitsel amaglar1 Orgiit iyelerine
Mckee vd., (2013). Agiklik acik, anlagilir bir sekilde ifade etme ve bu dogrultuda
ilerleme davranigini benimser.

Resonant liderlik, 6rgiit {iyelerinde olusan kaygi1 ve stres
diizeyini pozitif bir sekilde yonetme becerisi ile iiyeler
arasinda ¢atismay1 Onler.

Catisma

Cowden vd., (2016). A
yonetimi

Resonant liderlik rol ve dacranislar ile 6rgiit iiyelerini
Bawafaa vd., (2015). Gi¢lendirici  |amaglar dogrultusunda hareket etme ve basariya
ulasabilme yoniinde giiglendirici davranislar sergiler.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

2.4. Resonant Liderlik Ozellikleri

Giintimiiz diinyasinda etkili liderler i¢in en temel 6zellik, ileriye doniik
vizyon sahibi olma, bu vizyonu gerceklestirmekte kisisel yetenekleri 6n plana
cikarabilme ve oOrgiit liyelerine agik net bicimde kendini ifade edebilme yetisidir

(Hellriegel vd., 2002). Lider yonetici olarak resonant lider ileriye doniik gbz oniine
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cikardig1 vizyonu ile stratejik oncelikleri bir arada toplayarak, devam ettirilebilir

bir 6rgiit yapist meydana getirir (Cummings, 2004).

Resonant lider; etkileyici ve zorlu amaglar ortaya koyar, orgiit iyelerini bu
amagclara ikna eder ve s6z konusu amaglar icin orgilitsel sartlar1 uygun hale getirir
ve siireci izler (Laschinger, 2004). Bu noktada, orgiit iiyelerinin, resonant liderle
kurduklar pozitif iletisimden dolay1r mesleki yeteneklerini ve enerjilerini orgiitsel

amagclara ulagsmak i¢in kullandig1 ifade edilebilir.

Lee ve Cummings (2008) resonant lider i¢in; ileriye yonelik tahminde
bulundugunu, risk aldigmmi, gegmis ve gelecek arasinda ilgi  kurup
yonlendirebildigini bdylece liderlik 6zellikleri ile siirdiiriilebilir bir orgiit yapisi
meydana getirmeyi amagladigm ileri siirmektedirler. Orgiit {iyeleri i¢in resonant
lider giivenilir, etkileyici, gerceke¢i lider seklinde ifade edilerek orgiit tiyeleri

arasinda hayranlik ve saygi duyulan lider konumunda yer alir (Thomson vd., 2001).

Goleman’a (2005) gore resonant lider, orgiit liyeleri i¢in gliven veren, onlari
etkisi altina alan, mesleki calismalarin1 6rgiit amaglar1 yoniinde icra etmeleri icin
kanalize eden, onlara kilavuzluk yapan lider yoneticidir. Bu dogrultuda resonant
liderin; liderlik faktorleri ile orgiit tiyelerinin dikkatini ¢ekmek icin Orgiitsel
etkinliklere anlam ve amag¢ kazandirarak onlarin onaylayabilecegi bir vizyon
meydana getirip bu yonde onlarin goniil rizast ile mesleki g¢aligmalarini

stirdliirmesini giidiiledigi diisiiniilmektedir.

Yenilikei, orgiit iiyelerine 6nem veren, tiyelerle biitiinlesebilen, gelisime
acik bir yonetici liderin basarili ve yonetsel 6zelliklere sahip resonant lider oldugu
diistiniilmektedir. Resonant lider, orgiitsel eylemlerde degisime adim atilmasi,
ilerletilmesi yoniinde orgiitsel kalkinmay1 amaglayan adimlar atilmasi gerektigini
bilir. Bunun yani sira resonant liderin, bilgi ve insan kaynaklarmi da etkili ve
nitelikli bicimde degerlendirmesi ile orgiitsel verimliligi yiikseltmeyi amagladigi
sOylenebilir. Buradan resonant liderin esas gorevinin, orgiit liyelerini ortak amag
yoniinde hareket etmeye tesvik etme ve bu yontemle iiyelerin bilgi ve yeteneklerini
orgiitiin faydasina olacak sekilde iist seviyede degerlendirebilmeleri i¢in uygun alan
olusturmak oldugu sdylenebilir. Bu sayede resonant liderin, yonetsel eylemlerde

basar1 beraberinde Orgiitsel performanst da arzulanan ydnde etkileyip
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degistirebilecegi diisliniilmektedir. Resonant liderin sahip oldugu 6zellikler soyle

siralanmaktadir (Boyatsiz & McKee, 2004; Goleman, 2005):

» Kendisiyle, insanlarla ve hayatla barisik, olumlu diisiince yapisina sahip
olmak,

* Yardim sever, hosgoriilii, saygili, tesvik edici, iyimser, destekei,

» Gorev odakli, yenilige acgik, vizyoner davranislar gostermek,

* Anlayish ve iletisime agik davraniglar géstermek,

* Degisime yon kazandiran, esnek, paylasimci olmak,

» Merhametli, hosgoriilii olmak,

» Etrafindakilerle empati yapabilmek,

* Kendisiyle ayni1 fikirde olmayanlar karsisinda saygili olmak,

* Basar1 odakli ve ilham verici olmak,

« Tleri goriislii ve bu yonde plan yapmak,

« Ust diizey performansl sergilemek,

* Sorumluluk sahibi olmak,

» Ozgiivenli olmak,

« Oz farkindaliga sahip olmak,

Resonant lider, farkli fikirlere deger gosteren, ¢oziim odakli davranislar
olan lider bi¢iminde de tanimlanmaktadir (Furtado vd., 2011). Resonant lider,
orgiitlin vizyon ve misyonunun Orgiit liyelerince onaylanmasi ve orgiitiin karmni
tiyelerin kendi ¢ikarlart lizerinde gérmelerini miimkiin kilmak i¢in mentorliik
ederken (Kinjerski & Skrypnek, 2008), tiyelerin duygularina deger verip bu yonde
davraniglar sergileyerek onlarin motivasyonlarini yukarida tutma yetenegi ile
orgiitsel beklentiler i¢in hareket etmelerini de saglamaktadir (Bass, 1990).

Hedeflerle ilgili kararlarda resonant lider, orgiit iiyelerini siirece katmakta ve bu

yonde ulasilan basarida harcadiklar1 ¢abayi takdir etmektedir (Hayduk vd., 2007).

Orgiit iiyelerinin mesleki yetilerini 6n planda tutabilmek adina resonant

liderin, Orgiit sartlarin tiyelerin arzular1 dogrultusunda diizenledigi ve bdylece daha
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az stresli, orgiit tiyelerinin kendilerini degerli hissettikleri calisma alani olugturmay1
amagcladigi sodylenebilir. Boylece resonant liderin ulasmaya calistigt konumun,
orglit sartlarin1 daha iyi hale getirerek orgiit icerisindeki liyelerin is performansinin,
iiretkenlik ve verimliliginin pozitif yonde ilerlemesi ve buna bagh sekilde orgiitsel

performansin da yiikselmesini saglamak oldugu ileri siiriilebilir.

Ozelikleri bakimindan resonant lider yalmizca 6rgiit iiyeleri {izerinde etkili
olmak ve onlar1 yonlendirmekle sinirli kalmaz. Resonant lider olmak zorlu sartlar
altinda yeni hedefler olusturmayi, cesaretlendirici ve umut verici olmay1 gerektirir
(Lee & Cummings, 2008). Boylece orgiitteki iiyeler; tutkulu ve giiglii bicimde
orgiitsel amaglara odaklanarak mesleki eylemleri devam ettirir, bunu yaparken

orgiit ortaminda igbirlik¢i davranislar tercih ederler (Boyatzis & McKee, 2005).

Resonant lider, degisim gosteren kosullar karsisinda orgiitteki iiyelerin
diisiincelerine deger gostermekle beraber onlarin mesleki anlamda doniistimlerine
olanak sunarak, ihtiya¢ duyulan teknolojik yenilikleri temin ederek onlara yonetsel
anlamda destek sunmaktadir (Laschinger, 2012). Resonant lider, 6rgiit {iyeleri i¢in
kendilerini rahat ve dogru ifade edebilecekleri 6zerk bir ortam olusturarak ve
bireysel degerlerine sayg1 gostererek ayni zamanda mesleki tatmin elde etmelerini
de olanakli hale getirerek orgiit i¢i iletisim ve bagliliga arzu edilen sekilde

ulagmaktadir (Aiken vd., 2008).

Bugiiniin dijitallesen diinyasinda 6rgiit tiyelerinin arzu ve gereksinimlerinin
anlasilmas1 ve bu yonde diisiinme, karar alma esnasinda onlarin diisiince ve
duygulariin goz ardi edilmemesi, eyleme ge¢me asamasinda onlara kilavuzluk
edilmesi resonant liderin sahip olmasi gereken liderlik 6zelliklerindendir. (Boyatzis
& McKee, 2005). Resonant lider, erismek istedigi amaclar1 agik¢a ifade edebildigi,
is deneyimlerini samimi dille aktarabildigi ve duygusal baglantinin gerceklestigi
calisma alanlarinda, yonetsel becerilerini daha iyi kullanabilecektir (Laschinger,
2004).

Resonant liderligi diger liderlik modellerinden ayiran belirgin 6zellik, lider
olarak orgiit iginde ortak amag, duygu ve is boliisiimiiniin agik se¢ik yapilabilmesi
i¢in Orgiit i¢i tiyeler arasinda karsilikli resonant olusturulmasidir (Lee & Cummings,

2008). Meyerson (1994) liderlerin, orgiit i¢i liyeleri ortak payda da bir araya
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getirerek, olusan duygu paydaslig1 sayesinde orgiit icerisindeki iletisimi ¢ogalttigi

gibi uyum seviyesini de yiikselttigini dile getirmektedir.

Resonant liderin orgiitsel eylemlerde rgiit iyelerinin goniillii beraberligi ve
biitiinlesmesini miimkiin kilacak davranislar sergilemesi, ortamin demokratik bir
hal almasi i¢in kilit gorev tistlenmektedir (Maitlis vd., 2004). Buradan olusturdugu
orgiitsel beraberlikle resonant liderin, orgiit tiyelerini Orgiit cikarlar1 yoniinde
harekete gecirmekle, iiyelerin agir sartlar altinda dahi inisiyatif kullanarak mesleki
edimleri devam ettirmelerine olanak tanidigi ileri siiriilmektedir (Estabrooks vd.,
2009). Bununla beraber, resonant liderin esas gayesi, Orgiit iyelerinin mesleki
yikiimliiliiklerini ~ gerceklestirirken kabiliyetlerini ve potansiyellerini tam

manastyla kullanmalarint miimkiin kilmaktir (Hayduk & Littvay, 2012).

Orgiitlerin bekledigi basariya ulasmak igin resonant lider; sosyal, finansal
ve entelektiiel sermaye benzeri mithim etkenleri miimkiin oldugunca etkili bigimde
programlayabilen lider modelidir (Norton vd., 2009). Merkeze o&rgiit basarisini
koyan resonant liderin giincel gelismeleri ve teknolojileri, orgiite etki eden diger
tiim etkenleri bilmemesi ya da anlamamasi olanaksizdir (Leggat vd., 2010). Fakat
biitiin bunlarin tiimiinii bilmenin etkin ve siirdiiriilebilir olmas1 da liderlik agisindan
yeterli goriilemez. Orgiitii biitiiniiyle kapsayan orgiitsel ve yonetsel eylemlerde her
anlamda sahip oldugu donanim ile resonant liderin; yiiksek bilgi, beceri seviyesiyle
birey odakli, empati yapabilen, uyumlu davranislariyla liderlik tutumlarinda avantaj

elde eden yonetici modeli oldugu diisiiniilebilir.

Orgiit alaninda, resonant meydana getirebilen liderler bugiiniin agir
sartlarinda, uyum saglamanin yaninda Ozverili davraniglar  gdstermek
mecburiyetindedirler (Ahearne vd., 2005). Tersi durumda liderin, tiyeler karsisinda
acik davranislarda bulunamamasi neticesinde iiyelerin kendi aralarindaki iletisim
ve beraberligin zarar gérmesi ile aniden uyumsuzluk seviyesi ¢ogalan bir ortamin
meydana geldigi goriilmektedir (McKee & Smith, 2006). Boyle bir durumda ekip
tiyeleri ve lider arasinda ortak resonant meydana gelmesi miimkiin olmamakta ve
negatif duygular cergevesinde kriz ortami ortaya ¢ikmaktadir (Lilius vd., 2004).
Tersine resonant ortaya ¢ikan orgiitlerde orgiit tiyeleri ve lider arasinda meydana
gelen uyumlu iligkiyle orgiit i¢i iiyelerin mental anlamda ve fiziken, orgiitsel

amagclara odaklanabildikleri gézlenmektedir (Hayduk & Littvay, 2012). Boyle bir
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durumda, resonant lider, siireci biitiinsel olarak yiiriitebilme yetenegi ile dinamik ve

canl1 bir orgiit ortaya koyabilmektedir (Sloane vd., 2008).

Yonetsel faaliyetler konusunda resonant liderin; duygusal zeka, sosyal zeka
ve biligsel zeka yetilerini ¢ok yonlii kullanabildigi gozlenmektedir (Hayduk &
Littvay, 2012). Resonant liderin sahip oldugu biligsel zeka yetisi, basari
motivasyonunu etkinlestirerek; kendisi ve orgiit ici liyeleri sistematik bi¢imde
organize etmesine olanak tanimaktadir. Burada resonant lider, karar alma, aldig
karar1 uygulama ve beklenen sonuglara ulasma eylemlerini birbiri ile iliskili bir

orlintli halinde ortaya koyma becerisi gostermektedir (Altaf & Awan, 2011).

Bunun disinda resonant liderin, orgiit ici liyelerin duygusal durumlarinin
nabzini tutarak, ekip iyeleri karsisinda anlayisli, uyumlu davranislar gosterdiginde
ve liyelerle duygusal birlik olusturdugunda duygusal zeka yetilerini etkin bicimde
kullandig1 ifade edilebilir. Resonant lider aldigi rol ve sergiledigi davranislar ile
tiyeleri lizerinde etki yaratmakla ve tiyelerin farkindalik seviyesini yiikseltmek i¢in
kilavuzluk etmekle sosyal zeka yetilerini de aktif sekilde kullanabilmektedir
(Boulianne vd., 2007).

Egitim alaninda yer alan orgiitlerde, egitim 6gretimin etkin bicimde devam
ettirilmesinde 6gretmenler kilit role sahiptir (Kennedy, 2002). Bu sebeple
ogretmenlerin, okulda Ogretme Ogrenme amacgh eylemlerde ve Ogrencilerin
akademik basarilarini yiikseltmelerinde pozitif duygular yasamalar1 gerekmektedir

(Sisman, 2014).

Resonant lider, okuldaki egitsel hedeflerin olusturulmasinda, egitim-
ogretimde 6gretmenlerin diisiince ve Onerilerine deger veren, 6gretmenlerin karar
verme slirecine katilmasini saglayan okul igerisinde ben anlayist degil de biz
anlayisin1 benimseyen liderlik davranislart gostererek oOgretmenlerin okul igin
pozitif duygular gelistirmesine olanak tanimaktadir. Bu anlamda resonant liderin,
Ogretmenlerin gereksinim ve arzularmi karsilama dogrultusunda anlayisli tutum
benimsediginde okulda erismek istedigi pozitif ortami1 elde etme hedefine de

ulastigi ileri stirtilebilir.

Ogretmenlerin dgretim igin ihtiyag duyacaklar1 materyalleri temin etme,

O0gretmenlerin mesleki olarak gelisim gostermeleri i¢in onlara olanak sunma,
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ogrencilere daha etkin 6gretim saglamak amaciyla 0gretim sunumlarina destek
saglama resonanat liderin yerine getirmesi gereken sorumluluklar arasindadir. Bu
hal igerisinde resonant liderin, 6gretmenler iistiinde olumlu etki kurarak, daha
yapici, daha iliml1 bir okul atmosferi olusturmakla; 6gretmenlerin 6gretim hedefleri

icin goniillii ve 6zverili calismalar gergeklestirmesini giidiiledigi ileri siirtilebilir.

Okulda resonant liderin Onemsedigi bir baska durumun, G6gretmenleri
okulun hedeflerini gergeklestirmek i¢in motive etmesiyle 6gretmenlerin okulu
benimsemesinin beraberinde okulun 6gretim alaninda da olumlu etkiler yaratmasi
oldugu iddia edilebilir. Bu sayede resonant liderin, 0gretmenlerin ihtiyag ve
istekleriyle, okulun hedeflerini bir araya getirerek, 6gretmenlerin okulda ortak bir
saggorii cevresinde davranislar gostermelerine kap1 actigi ileri siirtilebilir. Bunun
neticesinde ise okulda paylasilan hedefler, degerler ve yikiimliiliiklerin
Ogretmenler ve diger personellerce icsellestirilmesini saglamakla beraber

motivasyon seviyelerini de ytikselttigi goriilmektedir (Boulianne vd., 2007).
2.5. Resonant Liderligin Etkinligini Artiran Onemli Faktorler

Orgiit {iyelerinin orgiitsel hedefleri benimsemesi ve orgiitte olumlu
atmosferi olusturmak i¢in resonant liderin, pek cok etkenden faydalandig
diisiiniilmektedir. Bu sekilde resonant lider orglit iiyelerini giidiiler ve pozitif bir
bakis ile goniillii bicimde mesleki faaliyetlerini devam ettirmeleri i¢in motive eder.
Bu etkenler sayesinde resonant lider orgiit icinde resonant saglayabilir ve orgiitsel

saggorii dogrultusunda ilerlemesine olanak sunabilir.

Resonant liderin bu etkenlerden faydalanma amaci orgiit hedeflerinin
Otesinde neticelere ulasabilmek icin orgiit i¢i liyelerin goniillii sekilde katkisini
cogaltmaktir. Buradan arastirmacinin ileri siirdiigli orgiitsel psikoloji, 0z
farkindalik, is tatmini, orgiitsel destek, duygusal zeka, orgiitsel gii¢c ve motivasyon
benzeri mithim pek ¢ok etkenin, resonant liderin yonetsel ve orgilitsel eylemlerde
g6z Oniinde bulundurmasi ile tiim paydaslar i¢in resonant liderlik tutumlarinin

etkinligini artirdig1 sdylenebilir.
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2.5.1. Orgiit Iicinde Psikolojik Ustiinliik

En st diizey liderlik modeli olan resonant liderlik modelinde, orgiitsel
alanda orgiit iginde yer alan ekip tiyelerin duygularini anlamlandirabilme ve onlarin
duygular1 dogrultusunda ihtiya¢ duyulan yorumlamalar1 yapabilme becerileri yer
almaktadir (Dutton vd., 2006). Resonant lider, orgiit igerisinde yasanan pozitif ve
negatif duygularin 6rgiit iyeleri arasinda bulasici oldugunun bilincindedir (Wagner
& Zick, 1990). Gergeklestirilen norolojik calismalar, toplu yasam alanlarinda
yasanan duygularin kisa bir zaman zarfinda kendiliginden diger bireylere de

sigradigini gostermektedir (Turner, 1999).

Bir lider, orgiitsel amaglara istenilen bi¢imde erismek adina oOrgiitteki
tiyeleri motive ettigi zaman Orgiitiin motivasyon seviyesini istenen amaglar igin
artirmay1 hedeflemektedir (Ashforth & Mael, 1989). Orgiitteki iiyelerin negatif
duygularint resonant lider dinleyebilir ve karsilagilan krizlerde bireysel
yeteneklerine basvurarak destekleyici ve empatik bir tutumla olumlu bakis agisini

etrafindakilere de gegirebilir (Boyatzis & McKee, 2005).

Genel anlamda ifade etmek gerekirse, resonant liderin isi; uyumdan uzak,
iletisime kapali orgiitsel atmosferin olusmasindansa pozitif ve goniillii davranislar
sergilenen bir atmosferin olugmasina ¢aba harcamaktir (Goleman, 2005). Bu
yonden resonant liderlik modeli diger liderlik modellerinden ayrilmaktadir.
Resonant lider uyum icinde ¢alisilan 6rgiit ve gerceklestirdigi mesleki eylemlerden
memnuniyet duyan orgiit liyelerinin sergiledigi iist diizey performans neticesinde,

orgilitsel performansinda daha iyiye gitmesini beklemektedir.

Resonant liderin tagidig: liderlik 6zelliklerinin getirdigi pozitif duygular ile
orgiit alanindaki sosyal etkilesimlerinde de pozitif duygu durumlar1 gelismektedir
(Robinson, 2009). Orgiitteki iiyelerin duygu ve diisiincelerini analiz eden resonant
lider, bu yolla orgiit iiyeleri ile ahenk i¢inde ¢alismay1 saglamak ister (Altaf &
Awan, 2011). Resonanti meydana getirebilen lider, 6z yonetim, duygusal zeka, 6z
farkindalik, sosyal farkindalik ve iliski yonetimi yeterliliklerini sezgisel sekilde
anlamlandirabilen ya da bunlan iyilestirmek igin ¢ok caba harcayan bireysel

Ozellikler tagimaktadir (Stanton vd., 2010).
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Resonant lider yalnizca diisiince ve duygulari izlemekle kalmaz, orgiit
tiyelerinin zihinsel anlamda olduklar1 seviyeyi iyilestirmeye ¢abalar, onlar1 motive
eder ve mesleki ilerlemelerine de fayda saglar (Sloane vd., 2008). Insan
psikolojisine inen resonant lider, bu yolla onlarin orgiitsel tutumlarmi dogru
anlamakta ve bu dogrultuda tutumlar sergileyerek onlarin orgiitsel alanda

kendilerinden umulan davranigta bulunmalarini saglamaktadir (Birdsell vd., 2009).

Egitim alanindaki orgiitlerde yer alan resonant liderin, 6gretmenlerin
farklilasan ihtiyaglarini ve beklentilerini gidermesi neticesinde, onlarin olumlu
diisiincelerinin yogunlukta oldugu bir ruh haliyle mesleki yiikiimliiliiklerini icra
etmelerini sagladigi kabul edilmektedir. Meydana gelen bu olumlu diisiincelerin
egitim faaliyetlerinde 1limli yaklasim ile beklenen orgiitsel davranista kendini

gostermesiyle beraber 6gretmenlerin verimliliginin artmasini da sagladigi ifade

edilebilir.

Ogretmenlerin dzel yasamlarinda ve is hayatinda pozitif kisilik dzellikleri
olusturmalar1 ile okul atmosferine yansimakta ve diger personellerle de uyumlu
davraniglar gdstererek duygu birligi meydana getirmektedir. Resonant lider okulda
ortaya koydugu duygu birligi ile 6gretmenlerin, diger personellerle ahenk iginde,
ozverili bigimde egitsel amaglara odaklandigi ifade edilebilir. Bu halde ise resonant
liderin, okulda 6gretmenlerin beraber ortaya koydugu olumlu orgiit davraniglariyla
arzuladigi; basarili, giiclii, amaglar yoniinde ilerlemeyi hedef goren bir okul

atmosferine ulasabilecegine inanilmaktadir.
2.5.2. Is Akisinda Tatmin Edici Davramslar

Orgiit igerisinde yer alan iiyelerin ¢alisma iklimlerinden memnuniyet
duymalarinin en belirgin isareti birey-orgiit uyum seviyesi, mesleki eylemlerin
takdir edilmesi ve nitelikli ortamlarin meydana getirilmesi seklinde ifade
edilmektedir (Greco vd., 2006). Orgiitlerde meydana gelen ani degisimler is
sorumlulugu baskilarinin ¢ogalmasi, farklilasan Orgiitsel sartlar, c¢alisma
atmosferinin zorlu dogasi orgiit iiyelerinde hosnutsuzluk hissiyatinin olugsmasina
sebep olmaktadir (Shields, 1995). Bu halde orgiit iiyelerinin is konusundaki
tutumlarinin negatif etkilenmesi buradan da bireysel verimin ve ig giiciiniin

diismesine sebep oldugu gozlenmektedir (Ball vd., 2001).

55



Orgiitsel basar1 amaciyla kullanilan bir terim olan is tatmini, bireyin yer
aldig1 calisma iklimi ve mesleki ¢alismalarina iliskin gelistirdigi olumlu duygular
seklinde tanimlanmaktadir (Price, 2001). Fakat is tatmini yalnizca bireyin
duygulartyla alakali olmamasiyla beraber kendisine yiiklenen mesleki
yiikiimliiliiklerinin ¢ok farkli acilarina da baghdir (Kanter, 1993). S6zii gegen
sorumluluklarin yerine getirilmesinde orgiit iiyelerine sunulan orgiitsel katki ve

fiziksel sartlarin yaninda bireysel isteklerin giderilmesi de etkilidir (Price, 2001).

Orgiit iiyelerine sunulan 6rgiitsel destek ile nitelikli ¢alisma ikliminin ortaya
¢ikmasi ve onlarin is tatmini de dahil olacak sekilde bir takim pozitif i tutumlari
olusturmalarini da saglamaktadir (Lucas & Donnellan, 2008). Bdylece iiyelerde
meydana gelen orgiitsel baglilik ve memnuniyet sayesinde liderler, 6rgiit iiyelerinin
orgiitsel eylemlere dahil olmasini, duygusal ve sosyal fikirlerin olumlu bigimde
sekil almasini saglar (Kanter, 1993). Buradan orgiitlerde kuvvetli, etkili bir liderin
bilin¢lilik, motive etme, samimiyet vasitasiyla orgiit iiyeleri arasinda uyumlu bir

etkilesim olusturacagi ileri stirlilmektedir (Ajzen & Fishbein, 1977).
2.5.3. Orgiit Icerisinde Yiiksek Oz Farkindahk

Bireyin kendiyle alakali arzu ve isteklerine, duygularina, 6z giivenine iliskin
bilgi sahibi olmas1 6z farkindalikla ifade edilir (Tekleab vd., 2008). Bireyin zay1f
ya da gii¢lii yonlerinin bilincinde olmasi kisisel degerleri, ihtiyaglari, yer aldig
konuma gore yasadigi duygulart ve davranislart da 6z farkindalik kavrami ile ifade
etmektedir(Kernis, 2003). Liderlerin daha etkili olmalarin1 saglamak konusunda
onemli bir yardimci olarak da karsimiza 6z farkindalik ¢ikmaktadir (Ilies & Judge,
2005). Oz farkindalik, lidere basarili kisisel ozellikler ve giiclii bir benlik
kazandirmasiyla beraber orgiit tizerindeki etkisinin de {ist seviyelere ¢ikmasini da
saglamaktadir (Climer, 2016). Liderin kendine has degerlerini meslegine kanalize
etmesi, duygularini, kimligini, amaclarini, bilgi ve becerilerini yansittig1 orgiitsel
eylemleri yonetmesi de 6z farkindalik olarak degerlendirilmektedir (Gardner vd.,

2005).

Egitim alaninda yer alan orgiitlerde 6z farkindalik incelendiginde, resonant
liderin kisisel becerilerinin farkindaligi sayesinde 6gretmenler iistiinde etkileyici bir

giic sagladigi kabul edilmektedir. Resonant liderin liderlik &zelliklerini
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sergileyebilmesi i¢in kendi roliinii edinmesi, 6z giivenini yiikseltmesi, diger
bireylerle iletisim kurmasi nedeniyle biiyiilk 6nem tasidig1 sdylenebilir. Resonant
lider 6z farkindalik seviyesi ile ilk olarak liderlik davranislarinin etkililigi ve
O0gretmenlerin lidere kars1 duydugu memnuniyet arasinda olumlu bir iliski oldugu

kabul edilmektedir.

Oz farkindaligi olan resonant liderlerin &gretmenlere sergiledigi giiclii
liderlik potansiyeli ile arzulanan hedefler yoOniinde hareket ettirebilecegi
sOylenebilir. Bunun disinda resonant liderin kisisel becerilerinin bilincinde olmasi
sebebi ile Ozgiiveninin iist seviyede oldugu, ihtiyag¢ duyulan zamanlarda
Ogretmenlerin  yiikiimliilikleri dogrultusunda yetkilendirmekle Ogretmenlerin
insiyatif kullanabilecekleri iklim olusturmaktan kac¢inmadigr sdylenebilir.
Ogretmenlere olusturdugu 6zerk ¢alisma alan1 sayesinde resonant lider,
Ogretmenlerin rol ¢atigmas, is stresi, gorev belirsizligi ile kars1 karsiya gelmelerini
onlemekte ve bunun yaninda onlarin mesleki aidiyet hislerini de iist seviyeye

tasimaktadir.
2.5.4. Orgiitsel Destek

Kanter (1993), orgiitlerin ¢alisanlara sundugu orgiitsel destek ile tiyelerin
mesleki yiikiimliiliklerini goniillii sekilde yerine getirdigini ileri siirmektedir.
Orgiit icinde takdir ve deger goren, mesleki anlamda iyilesmesine olanak sunulan
tiyelerin uyumlu iliskiler kurdugu ve bu sayede mesleki tatmin Seviyesinin
yiikseldigi ifade edilmektedir (Barriball vd., 2012). Bu yonde resonant liderin
kuvvetli oOrgiitsel destek sunmakla beraber {yelerin c¢alisma sartlarinin
gereksinimleri dogrultusunda diizenlenmesi, {yelerin calismalarinda goniilli
davraniglar (Orgiitsel vatandaslhik davranigi) ortaya koymasini saglamaktadir

(Mueller & MCloskey, 1990).

Orgiitsel destek yalmzca bedensel destek degil orgiit iiyelerine moral
motivasyon saglama, Onderlik etme, mesleki yardim ve ihtiya¢c duyulan
bildirimlerin zamaninda ulastiritlmasini da igermektedir (Kanter, 1993; Laschinger,
2008; Purdy vd., 2010). Ekip iiyelerinin orgiitsel faaliyetleri goniillii ve basarili
bicimde yerine getirmesi i¢in resonant liderin yukarida bahsedilen uygun ortami

onlar i¢in hazirlamasi gerekmektedir.
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Ekip tiyelerinin, onlara sunulan bilgi, teknik destek vb olanaklara erismesi ile
iyelerin Orgiite olan aidiyet hissi ¢ogalmakta ve islerini daha kolay yapmalarini
saglamaktadir (Kanter, 1979). Resonant lider, calisanlarin rahat sekilde karar alma,
onlarin 6zerkligini miimkiin kilma, geri bildirim alma, orgiitsel amaglara erisme ve
basariy1 ¢ogaltmaya odaklanma gibi davraniglarini da motive etmektedir (Climer,
2016). Resonant liderin ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri dogrultusunda gorev tanimi
yapmasi ile ig Ozelliklerinin etkili bi¢imde gerceklestirmesine olanak verdigi ve
orglitsel amaglara erigsebilmek i¢in onlarin tutum ve davranislarini olumlu anlamda
etkiledigi kabul edilmektedir. Hakimiyet dstiinliigii ya da baski kurmadan
demokratik bir alan olusturan resonant liderin, is siire¢lerinde ¢alisanlarin kisisel

ozellikleri yoniinde orgiitsel destek sundugu ileri stiriilebilir.

Egitim alanindaki orgiitler incelendiginde; resonant liderin olanak sagladig:
orgiitsel destek sayesinde Ogretmenlerin mutlulugu, karsilikli saygi ve g¢alisma
verimi arasinda olumlu bir iligki oldugu dile getirilmektedir (Cummings, 2004).
Okulun yapisal anlamda gelistirilmesi ile resonant lider okulda sagladigi resonant
vasitastyla 6gretmenlerin kisisel ya da grup calismalarinda kars1 karsiya gelinen
zorluklar1 agsmalarina onderlik etmekte ve dgretmenlerin mesleki etkinliklerinde

okul ortamini onun isteklerini géz 6niinde tutarak sekillendirmektedir.

Sekil 2.1°de literatiir taramasi sonrasinda, orgiit ici tiyeler ile resonant lider
arasinda meydana gelen duygusal bag, ayrintili bigimde aragtirmaci vasitasiyla

asagidaki sekil tizerinde modellenmistir.
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Sekil 2.1: Resonant Lider ile Orgiit Uyelerinin Duygusal Baglanma Modeli

Orgiitsel Giig

Resonant Lider

Orgiitsel
Destek

Duygusal

Baglanma

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Sekil 2.1’de resonant liderin ekip arkadaslarina sundugu orgiitsel destek ile
onlarin giivenini elde etmekle beraber onlarla orgiitsel amaglar dogrultusunda
duygu birligi olusturmaktadir (Laschinger & Finegan, 2005; Kanter, 1977). Orgiit
tiyelerinin, is basarist elde ettigi orgiitsel faaliyetlerin tiim asamalarinda yasadigt
duygular, mesleki eylem ve gelisimleri, meslege duyduklar aidiyetleri ve motive
olma diizeyleri, gorev gerekleri yoniinde verdikleri kararlar tarafindan 6nemli

oranda etkilenmektedir (Chen, 2016).

Resonant lider, ekip arkadaslar1 ile arasinda bulunan iletisim sayesinde
duygu birligi kurar, onlarin yasadigi duygu hallerini tahlil eder, i¢inde bulunduklari
mesleki ya da kisisel sikintilart dinler, empati kurar ve yardimsever tutumlar
sergiler. Orgiit iiyelerinin de kendi sorunlarina karsi resonant liderin gdsterdigi
tutum ve davraniglardan hosnut oldugu disiintilebilir. Bununla beraber, ekip
iiyelerinin resonant liderin onlara deger verdigini ve 6nemsendigini hissetmeleri
sebebiyle liderlerine duyduklar1 saygi ve bagliliklarinin da arttig ileri siiriilebilir.
Boylece resonant liderin Orgiitsel alanda arzuladigi ahenkli, Orgiitsel amaclar
yoniinde eyleme gecebilen, duygu birliginin olustugu, olumlu o6rgiitsel atmosferin

saglandig1 kabul edilebilir.
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2.5.5. Orgiitsel Giic

Orgiitsel giig, siire¢ esnasinda ihtiya¢c duyulan bilginin aktarilmasi, firsat
esitligi, orgiitsel destek ve orgiitsel kaynaklara ulasim benzeri kaynaklarin liderler

vasitasiyla orgiit iiyelerine adaletli bigimde kullandirilmasidir (Olivera vd., 2010).

Resonant liderin, orgiit liyeleri ile karsilikli bigcimde olusturdugu formal ve
informal bilgileri amaglar yoniinde etkili bicimde yonlendirme yetenegine sahip
olmasi, liderin orgiitsel giicii etkin bi¢imde kullanabildigini ortaya koymaktadir
(Patrick & Laschinger, 2006). Orgiit icinde yer alan iiyeler, calisma alanlarinda
kendileri i¢in meydana getirilen bu yapisal destege ne kadar kolay sekilde
ulasabilirlerse bu durum dogrultusunda pozitif orgiitsel davranis ve kendisinden
beklenen tutumu o denli etkin bigimde ortaya koymaktadirlar (Kanter, 1993;
Laschinger, 2008).

2.5.6. Duygusal Zeka

Resonant lider, ekip arkadaslarinin beraber ¢alismalarini ve onlarin karar
alma siirecine dahil olmasini saglayan, ¢ok yonlii perspektifleri destekleyen ve
anlamsiz ¢atismalardan geri duran, isbirligine 6nem veren etkin liderlerdendir
(Cummings, 2004). Duygusal zeka kisilerin ¢evresinden gelen arzular karsisinda
pozitif tavirlar ortaya koyan, iligkileri basariyla koordine edebilen, yardimci
olabilen, duygusal ve sosyal yetenekler seklinde agiklanmaktadir (Northouse,
2013). Duygusal zeka sahibi liderler planlama, karar almada, mali yonetim, insan
kaynaklar1 yonetimi ve miizakere, kaynaklarin aktif kullanimi1 ve kalite bakim
analizi vb. farkli yonetim fonksiyonlarini da usta bicimde Kkarsilayabilen
kisiliklerdir (Cummings, 2004).

Bu baglamda resonant lider, bir ¢esit iliskisel liderlik bi¢imi seklinde
goriilmekle birlikte, ¢cevresinde yer alan is arkadaslari ile duygularmin ahenkli,
onlarla empati kurabilen ve gii¢lii, giivene dayali iligkiler olusturabilen, kendi
duygulari aktif bigimde yoneten ve orgiit i¢inde pozitif bir alan insa eden lider

olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Squires vd., 2010).
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2.5.7. Motivasyon

Resonant lider, orgiit iiyeleri ile agik secik bir diyalog olusturarak, liyelerle
karsilikli giiven ve saygi ortami ile olumlu bir ¢alisma alan1 meydana getirir
(McKee & Smith, 2006). Boylece liderler, 6rgiit tiyelerinin eylemlerini ve enerjisini

canli tutarak orgiitsel basartyr devamli hale getirirler (Wan, 2005).

Resonant lider, ileriye yonelik planlar yapar ve ekip tiyelerini bu hedef
dogrultusunda motive ederek onlarin ¢alisma arzularini artirir (Cummings, 2004).
Liderin, orgiit liyelerini giidiilemek ile saptanan orgiit vizyonu yoniinde iiyelerin
istekli sekilde mesleki sorumluluklarini yerine getirmelerini sagladigi ileri
siiriilmektedir (Ozkalp & Kirel, 2010).Resonant lider, 6rgiit hedefleri yoniinde
orgiit iyelerini yeterince motive ettiginde onlarin arzulanan organizasyonel
davraniglar1 goniil rizasi ile yaptiklari gozlenmektedir (Boyatzis & McKee, 2005).
Resonant lider, ilk olarak oOrgiit iiyelerini amaca yonelten igsel uyaranlari
tetiklemekte, ardindan ise amaca erismek i¢in davranisin sergilenmesini

beklemektedir.
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3. STRES VE IS TATMINI

Bu boliimde, ¢alismanin arastirma degiskenleri goz 6niinde bulundurularak;
stres ve is stresi kavramlarinin tanim ve Ozellikleri, is tatmini ve is tatminini
etkileyen unsurlar ve bu kavramlarla ilgili yapilan arastirmalar 6rnek teskil edecek

sekilde ele alinmastir.
3.1. Stres ve Is Stresi Kavram

Stres, viicut tarafindan farkli dis ve i¢ uyaranlara karsi verilen otomatik
tepkileri ifade etmektedir. Kavram ilk defa Kanadali fizyoloji bilgini Dr. Hans
Selye tarafindan kullanilmis ve viicut tarafindan herhangi bir dis talebe verilen 6zel
olmayan tepki olarak tanimlanmstir (Ozdevecioglu vd., 2003, s. 131). Kanadal
bilgin tarafindan yapilan bu tanimin genel olarak kabul gordiiglinii ancak stres

kavramina iligkin yeterli ve tek bir tanimin olmadigini soylemek miimkiindiir.

Is stresi kavraminn tanimlanmasi, konu ile ilgilenen yazar ve
arastirmacilarin  gosterdikleri egilim ve ekolleri c¢ergevesinde farkliliklar
tagimaktadir. Literatiirde is stresine iliskin genel kabul gbren bir tanim

bulunmamaktadir.

En genel tanimu ile is stresi, organizasyon / orgiit tarafindan i¢ ya da dis
cevreden gelen etkiler ile viicudun dengesinde bozulma olmasi neticesinde davranis
ve duygularda meydana gelen rahatsizlik verici bir durum ve bu noktada hissedilen

rahatsizliktir (Aytag & Bayram, 2000, s. 47).

Kisinin psikolojik ve fiziki dengesine etki eden her unsur, bir stres
kaynagdir. Is stresi farkli sebeplerden kaynaklanmaktadir. Bunlar arasinda galisma
sartlarinin uygun olmamasi (Ross & Altmair, 1994, s. 57), isi yetistirmek i¢in
gerekli zamanin olmamasi (Levine & Scotch, 1970, s. 93-94), performansin
degerlendirilmesinde adaletsiz davranilmasi (Zimmerman, 2008, s. 322-323),
yiikksek seviyede tehlike igeren islerde calisma (Sharma vd., 2012, s. 44), is
ortaminda huzursuzluklarin yasanmasi (Rowshan, 2000, s. 29), karar alma
sireclerinde bulunamamak (Gerzina, 2014, s. 11) gibi pek c¢ok sebep
sayilabilmektedir.



Is stresi, kisinin normal olan isleyis siirecinde sapmalar yaratan psikolojik
ve fiziki degisimlerle sonuclanan, kisiyle cevre arasindaki etkilesimi ifade

etmektedir (Brodziniski vd., 1994, s. 77).

Is stresi; kurum ihtiyaglarinin 6rgiitte gorev alan kisiler iistiinde ortaya
cikardigr etkiyi, olaylar1 ve sartlar1 sakinlestirmek amaciyla kisilere gore degisen

ve uyarlanabilir bir tepkidir (Ivancevich vd., 1996, s. 697).

Baron’a gore ise is stresi, var olan ihtiyaglari kisinin yetenekleri ile uyumlu
olmayan durumlara Kkarsi kisilerin verdigi davranissal, fiziksel ve psikolojik
tepkilerdir (Baron, 1993, s. 305).

Szilagy ve Wallace is stresini, kiside psikolojik a¢idan dengesizlik yaratan
bireysel bir deneyim olarak degerlendirmis ve bu dengesizligin orgiitsel, kisisel ve
cevresel faktorlerden kaynaklandigini belirtmistir (Szilagy & Wallace, 1991, s.
180). Is stresi kisinin normal seyrinde olan performansinda bozulmaya neden olan
psikolojik ve fiziki degisim ile sonuclanan etkilesimdir (Brodziniski vd., 1994, s.
77).

Calisma ortaminda yonetici ve is arkadaslarindan destek géremeyen
bireylerde is stresinin daha fazla olabilecegi bilinmektedir. Bu sekilde destek
goremeyen kisiler is akisindaki kontrollerini kaybetmektedir. Is stresi, bireyin 6zel
ithtiyaclara maruz kalmasina sebebiyet veren bir durum ya da olaya verilen tepkidir
ve bireysel farkliliklarla iligkili bulunan kisinin uyumsal tepkisidir (Ivancevich vd.,
1996, s. 697).

3.2. Is Stresinin Kaynaklar1

Is hayatinda strese neden olan kaynaklar pek ¢ok arastirmaci tarafindan
cesitli bicimlerde ortaya koyulmustur. Eroglu’na gore strese neden olan kaynaklar
alt1 baglikta toplanmaktadir. Bunlar; fiziki cevre sartlari, genel stres sebepleri,

ekonomik sartlar, 1§ yasami, sosyal hayat ve kisilik yapisidir (Eroglu, 1998).

Luthans ise is stresinin kaynaklarini orgiit politikalari, orgiitiin yapisal
nitelikleri, Orgiitsel siirecler ve fiziki sartlar olarak dort gruba ayirmaktadir
(Luthans, 1992). Stresin ortaya ¢ikmasinda pek ¢ok sebep bulunabilmektedir.

Dogal olarak stresin sebeplerinin siralanmasi miimkiin olmamaktadir. Fakat
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literatiirde gergeklestirilen arastirmalarla ortaya ¢ikan temel is stresi kaynaklari

cevresel, orgiitsel ve kisisel kaynaklardir.
3.2.1. Cevresel Kaynaklar

Cevresel unsurlarin, orgiit i¢cinde bulunan isgdrenlere etki eden gerilim
seviyesi iizerinde etkisi bulunmaktadir (Robbins & Judge, 2007, s. 66). Cevresel
faktorleri, ekonomik durumdaki istikrarsizlik, toplumsal degisimler ve teknolojinin

gelisimi, ilerlemesi ve hizlanmasi seklinde siniflandirmak miimkiindiir.

Ekonomik durumdaki istikrarsizlik: Bir iilkede ekonomik ac¢idan
istikrarsizlik olusturabilecek herhangi bir dalgalanma, bireyin var olan durumunda
olumsuz etkiler yaratacaktir. Bununla baglantili olarak, kisinin gelir seviyesi

etkilenecek ve bu durum onlarda stres ve endise yaratacaktir (Ellevzi, 2003, s. 113).

Toplumsal degisimler: Yeni ve eski toplum i¢in 6nem tasiyan degerler,
gorenek ve gelenekler farkliliklar gostermekte yeni ve eski olgularin ortaya
¢ikmasina neden olmakta ve bu durum toplumlarda bagimliligin yayginlasmasi, ¢ok
eslilik gibi stres yaratacak sonuglart dogurmaktadir (Cook & Hunsaker, 2001, s.
441).

Teknolojinin gelisimi, degisimi ve hizlanmasi: Is yasaminda yerini alan
teknolojik aletler, modern cihazlar bireyde, bu cihazlart kullanma zorlugundan

dolay1 strese neden olabilmektedir (1lgoz, 2018, s. 61).
3.2.2. Orgiitsel Kaynaklar

Glinlimiiz sartlarinda bir kurumda gérev yapan bir birey giiniiniin 6nemli bir
kismini igyerinde gecirmekte ve belli amaclara ulagsmak adina kendinden beklenen
gorevleri yerine getirmektedir. Bu durum calisma ortaminda meydana gelen

orgiitsel stres kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Ozbey, 2015, s. 30).

Calisanin gorev yaptigr kurum iginde stres kaynagi olan farkli durumlar s6z

konusudur. Bunlardan bazilarina asagida yer verilmistir:
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Ucret ve Odiiller

Is stresine neden olan en 6nemli faktorlerin basinda iicret gelmektedir.
Ozellikle calisma karsiliginda belirlenen diisiik iicret, ¢alisanin kendine ve ailesine
iliskin ihtiyaclarim1 karsilamada zorluk yasamasina neden olmaktadir. Bu sebeple
daha fazla kazang elde edebilmek i¢in ¢alisan fazla mesai yapmayi tercih etmekte,
bu durum ise gerek aile yasamini gerekse de sosyal hayatini olumsuz yonde
etkilemektedir. Ote yandan diisiik iicret nedeni ile calisan kendine ve ailesine iliskin
zorunlu ihtiyaglar1 karsilamak disinda higbir kiiltiirel ve sosyal aktivite i¢in para

ayiramamaktadir. Bu durum is hayatinda calisanin stres seviyesini arttirmaktadir

(Y1lmazgil, 2012, s. 139-140).

Calisan tarafindan alinacak licret ve odiiller kisinin c¢alismasinin temel
amacini olusturmaktadir ve kisinin hayat standardmin temel belirleyicisidir. Is
stresine neden olan faktorlerden biri tesvik sisteminin yetersiz olmasidir. Basari
gosteren calisanin ddiillendirilmesine yonelik bir sistemin olmamasi veya
odiillendirmede adaletsizlik olmasi ¢alisanin is stresini artirmaktadir (Henefi vd.,

2001, s. 207).
Calisma Saatlerinin Degismesi

Calisma saatlerinde yasanan degisim kisi tistinde olumsuz etki
yaratmaktadir. Caligma saatlerinde degisiklik olmasi Oncelikle bireyin biyolojik
yapisinin zayiflamasina neden olmaktadir. Fakat bireyin temel viicut eylemleri bir
kalip dahilindedir. Bunlardan en 6nemlileri ise uyku diizeni ve uyanik kalmadir. Bu
sebeple calisma saatlerinde degisiklik olmasi uyku diizeninin degismesine neden
olmakta, kisi kendini halsiz, yorgun ve huzursuz hissetmektedir. Bu durum ise stres

diizeyinin ylikselmesine neden olmaktadir (Sahin, 2014, s. 27).
Agswr Iy Yiikii

Calisana yapabileceginden daha fazla sorumlulugun yiiklenmesi isin
tamamlanmasi i¢in yogun caba sarf eden calisanda is stresine neden olmaktadir.
Calisanin is yiikii ve is stresi arasinda onemli Olclide iliski bulunmaktadir.
Calismalar, is yiikii ¢cok fazla olan calisanlarin saglik durumlarini etkileyecek

Ol¢iide stres yasayacaklarin1 ongérmektedir (Cook & Hunsaker, 2001, s. 445).
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Calisma Ortamindaki Kisiler Arasindaki Iliskiler

Is performansi, ¢alisma ortamindaki kisilerin birbiri ile etkilesim halinde
olmasmi gerektirmektedir ve Orgiitteki calisanlar arasindaki bireysel iliskiler,
sosyal ve psikolojik gereksinimlere cevap verilmesinde énemli rol oynamaktadir.
Fakat kurum i¢inde c¢aliganlar arasindaki iliskilerin kotii olmasi, ¢alisanin kendini

izole etmesine, meslege yabancilasmasina ve stres yasamasina neden olmaktadir

(Mahir, 2003, s. 386).
Orgiitsel Liderlik Tarz

Calisma ortaminda yoneticilerin tutumlart ve calisanlarla olan iligkileri,
calisanlarin performanslarinin kalitesini dogrudan etkilemektedir. Sonugta otoriter
liderligi benimseyen yoneticilerin astlarinin liderlik tarzindan rahatsiz olduklari
goriilmektedir. Bu durum calisanlarda kaygi ve gerginligi tetikleyecek is stresine

neden olmaktadir (Robbins & Judge, 2007, s. 668).
Cevresel Calisma Sartlar

Isyerinin tasarimi1, mevcuttaki techizati, konumu, nem diizeyi, havalandirma
sistemi gibi pek ¢ok cevresel kosullar, yani igyerindeki ergonomi, ¢alisani
etkilemektedir. Calisma ortaminda ¢evresel sartlarin yeterli 6lgiide olmamasi, fiziki

ve psikolojik acgidan strese neden olmaktadir.
3.2.3. Kisisel Kaynaklar

Calisanin kars1 karsiya kaldigi is stresinin kaynaklar1 genel anlamda isle
sinirli olmamaktadir. Is stresine sebep olan gesitli faktorler s6z konusudur ve kisisel
kaynaklar da bunlardan biridir. Kisinin hayatina iliskin kosul ve faktdrlerden
kaynakli olan stres kaynaklarinin; bireyin karsi karsiya kaldigi bireysel olaylar, aile
igindeki problemler ve ekonomik kriz gibi pek ¢ok sebebinin oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Ornek verilen bu durumlar calisma ortaminda bulunan stres

duygusunun kaynagin olusturan psikolojik stres ve gerilim yaratmaktadir (Mahir,
2003, s. 387).

Kisinin ig stres faktorleri ile etkilesimine etki eden onemli kisilik 6zellikleri

sunlardir:
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Kisilik Tipi

Yapilan bilimsel ¢alismalar, insanin kisilik tipinin, strese yonelik algisina
etki etmekte ve stres karsisinda verilen tepkinin niteliksel olarak belirlenmesinde
rol oynamaktadir. A kisilik tipi dogas1 geregi, yalniz ¢alisma ve kisa zaman iginde
pek cok iste basar1 saglama egilimindedir. Genel olarak sabirsiz, kiskang, inatg1,
saldirgan bir yapidadirlar ve her durumda kontrolii sevme egilimi
gostermektedirler. Bu kisiligin tersine B kisilik tipinde olan birey kolektif, sakin ve
sabirli bir yapidadir. Calismalar A kisilik tipine sahip olan kisilerin B kisilik tipine
sahip olan kisilere gore adaptasyonlarinin daha diisiik oldugunu, bu sebeple
tansiyon ve kalp rahatsizligi gibi stres kaynakli rahatsizliklardan daha ¢ok
etkilendiklerini gostermektedir (Moreau, 2002, s. 79).

Algt

Kisi tarafindan belirli bir talebin karsilanmasina iligkin becerinin kendisi
igin yiikk getiren bir durum oldugu hissedildiginde stres seviyesi artmaya
baslamaktadir. Bu sebeple tecriibe, yas, davranigsal ve psikolojik agidan stresli
durumlarin farkinda olma siiregleri s6z konusu degildir, 6nemli olan kisinin o

andaki durumudur (Robbins & Judge, 2007, s. 672).
Deneyim

Kisinin hayatinda edindigi tecriibeler, is stresi karsisinda verdigi tepkiye
etki etmektedir. Durum ile bas edebilmek i¢in kisinin tepki vermesiyle bireyin
stresli durumla uyumlu hale geldigi ve durum dogrultusunda stresten kurtulmusg

olmaktadir (Henefi vd., 2001, s. 207).
Aile Yasantisi

Calisanlarin 6zel yasamlarinda karsilagtiklar1 problemler ¢alisma ortaminda
strese sebep olan faktorler arasindadir. Ozellikle esin vefat etmesi, esle bosanma,
cocuklar ile iligkilerin k&tii olmasi ya da aile fertlerinin rahatsizligi gibi konular is
stresinin sebepleri olabilmektedir. Burada is — aile dengesinin uyumlu ve

stirdiiriilebiliyor olmast is stresini diisiiren anlamli bir etkiyi ortaya ¢ikaracaktir.
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3.3. Is Stresinin Ogeleri ve Etkileri

Stres yasamin bir pargasidir ve insanlardan bazilar stresin pek ¢ok proje
igin tetikleyici gii¢ olarak basariy: getirdigine inanmakta, bazi insanlar ise basarisiz
olmanin bir sebebi olarak gormektedir. Stresin algilanis seklindeki kisisel tepki ve
farklar, fiziki belirtilerin yogunluk ve ¢esitliliginin yaninda orgiitteki basar1 ya da
basarisizligin da kaynagini olusturmaktadir. Stresin etkileri kisiyi etkiledigi kadar

orgiitii de etkilemektedir.

Is stresinin Ogelerini Orgiitlerde iic ana unsur biciminde tanimlamak
miimkiindiir. Bunlar uyaran, tepki ve etkilesim unsurudur. Tepki 6gesi, birey
tarafindan gosterilen hayal kirikligi, kaygi, gerilim gibi psikolojik, davranigsal ve
fizyolojik tepkileri ifade etmektedir. Etkilesim 0gesi, Orgiit ve ¢evre unsurlar,
bireyler arasindaki iligkiler ve bireyin bunlara karsi tepkisiyle temsil edilen uyarici
unsurlarla tepki veren faktorlerin arasindaki iliskidir (Szilagy & Wallace, 1991, s.
180).

Bu cergevede degerlendirildiginde stresin birey lizerinde birtakim etkilere
neden oldugunu séylemek yanlis olmayacaktir. Tipki is stresinin 6geleri gibi kisi
stresle kars1 karsiya kaldiginda fiziksel, psikolojik ya da davranigsal degisimler
yasamaktadir. Kigiye 6zel stres belirtilerinin tahlil edilmesi, stresten kaynaklanan
dengesizligin sebeplerini anlayabilmek bakimindan dnemlidir. Kisi stresle karsi
karsiya  kaldiginda  organik  etkiler olarak  adlandirilan  degisimler
yasayabilmektedir. Bunlar; ¢enenin kasilmasi, kalp atis hizinin yiikselmesi, kan
basincinin artmasi, midede rahatsizlik hissetme gibi belirtilerdir (Erdogan vd.,
2009, s. 522).

Ote yandan stresle karsi karsiya kalan Kisinin iiziinti duymasi, aglama
istegi, hayal kirikligina ugradigimi hissetme, uyum saglamada zorlanma, sinirlilik
hali, saldirgan tavir gibi psikolojik degisimler de yasamas1 muhtemeldir (S6kmen,
2005, s. 5). Kimi zaman ise stres Kisiler iizerinde davranis agisindan degisimler
yaratmaktadir. Bu degisimler genel olarak pozitif ve negatif olmak {izere
siiflandirilmaktadir. Kisi stresle karsi karsiya kaldiginda hicbir sey yapmamay1
secebilmekte ya da iistiinde olusan stresten kurtularak durum degerlendirmesini

daha dikkatli ve akillica yapabilmektedir.
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Stiphesiz stres sadece ¢alisan iizerinde etkili degildir. Ayni zamanda is stresi
kurum iizerinde de bazi etkiler yaratmaktadir. Michigan Amerikan Universitesi
Sosyal Arastirmalar Enstitiisii tarafindan yapilan siniflamaya gore is stresi, orgiitleri
iki tiir maliyetle kars1 karsiya getirmektedir. Bu maliyetler dogrudan ve dolayl

maliyetlerdir (Saidi, 2014, s. 10-11):

Dogrudan maliyetler katilim ya da {iyelik maliyetleri ve telafi edici odiiller
olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Katilim ve tiyelik maliyetinde kisinin ise katilmasi
zayiftir ve bu sebeple is ortaminda bu ¢alisandan yararlanmak genel olarak glictiir.
Telafi edici oOdiillerde ise, Orgiit tarafindan calisan kisinin is stresi yasamasi
neticesinde yaralanmasi ya da fiziki ve zihinsel rahatsizliklarinin ortaya g¢ikmasi
durumunda isletme, ¢alisana telafi edici tazminat 6demektedir. Tazminat, ¢alisan
bireyin meslegine gore degisiklik gostermektedir. Bu sebeple orgiitlerin is stresini

azaltacak is ortam1 olugturmalart gerekmektedir.

Is stresinin orgiit iizerindeki bir diger maliyeti dolayli maliyetlerdir ve
bunlar canlilik ve aktivitede eksiklik, iletisim eksikligi ve karar vermede yanliglik
olarak siniflandirilmaktadir. Bir g¢alisan devamli bigimde yiiksek stresle karsi
karsiya kaldiginda, canliligi, coskusu ve gergeklestirme becerisi yok olmaktadir. Bu
durum, 6rgiit performansinin diismesine neden olmaktadir. Ote yandan is stresinin
yogun oldugu durumlarda kurumlarda ¢alisanlar arasindaki iletisim de
etkilenmektedir. Ozellikle birbiri ile baglantili gérevler yapan birimlerin arasindaki
iletisimin eksik olmasi yanlis anlasilmalara neden olabilmektedir. Yine is
stresinden dolayr odaklanmada azalma ve zayif iletisim meydana geleceginden
karar verme agsamasinda da sorunlar ¢ikabilmektedir. Tiim bu sayilan nedenlerden
dolay1 ise, orgiit dolayli maliyetlerle kars1 karsiya gelebilmektedir (Ellevzi, 2003,
s. 82).

3.4. Stresle Bas Etme Stratejileri

Onceki konuda da bahsedildigi gibi is stresinin hem ¢alisan hem de isyeri
tizerinde pek ¢ok etkisi s6z konusudur. Dolayisiyla stresle basa ¢ikmak igin
gelistirilen stratejilerin hem bireysel diizeyde hem de orgiit diizeyinde incelenmesi

¢ok daha etkili olacaktr.
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3.4.1. Kisisel Diizeyde Stresle Bas Etme Stratejisi

Kisisel diizeyde stresle miicadele edebilmek amaciyla pek c¢ok tedavi
metodu olusturulmustur. Kisinin stres durumunu diizeltmeye iligkin isteginin ve
stresle bas edebilmek amaciyla iistesinden gelmesi gereken On sartlar
bulunmaktadir. Kisisel diizeyde stresle miicadele edilmesinde kullanilan
yontemlerden biri meditasyondur. Meditasyon fiziki rahatlama ve dinginlik
durumuna ulasmay1 amaglamaktadir ve kisinin giinliik aktivitelerinin durdurulmasi,
yiiksek diizeyde dikkat, vicdan ve duygu bilincinin kullanilmasina olanak
saglamaktadir. Meditasyon is stresi ile miicadele edebilmek i¢in zihinsel olarak

hazirlanmayi kolaylastirmaktadir (Balci, 2018, s. 56).

Stresle kisisel diizeyde miicadele etme yoOntemlerinden bir digeri olan
rahatlama, gevsemeyi ifade etmektedir ve kas gerginliginin azalmasina, kalp atis
hizinin ve kan basincinin diismesine yardimei olmaktadir. Kisi rahat bir pozisyonda
ve sesin olmadigr bir ortamda gozlerini kapatarak derin nefes alir ve rahatlama

aninda beynin ve viicudun serbest birakilmasi 6nem tagimaktadir (Yurtsever, 2009,

5. 116-117).

Egzersiz ve beden hareketlerinin de stresle miicadele konusunda
kullanilmasi katki saglamaktadir. Yiiriimek, kosmak ve takim sporlar1 gibi nabzi
yiikselten ve kisiyi terleten tiim aktiviteler, kisinin psikolojik halinin iyilegsmesinde,
enerjini tekrar kazanmasinda, odaginin artmasinda, zihninin ve viicudunun
rahatlamasinda 6nem tasimaktadir. Ote yandan spor kisi iistiindeki stresin
azalmasma da katki saglamaktadir. Bu sebeple is stresi ile basa ¢ikmada kisisel
diizeyde uygulanabilecek yontemlerden biri de sporu giinliik hayata dahil etmektir

(Erdogan vd., 2009, s. 453).

Uykusuzluk kiside stresi tetikleyen bir faktordiir. Geg saatte uyuma, kaliteli
ve yeterli uyku uyuyamama gibi durumlar yiiksek tansiyona neden olan durumlar
arasindadir. Uykusuzluk kisinin giin i¢inde yapacag: aktiviteler {izerinde olumsuz
etkiler yaratmaktadir. Kisi daha c¢abuk yorgunluk hissetmekte ve karsi karsiya
kaldig1 sorunlarin ¢oziimiinde daha fazla gerginlik ve stres hissetmektedir. Uyku
diizeninin olusturulmas: bu acidan stresle miicadele edebilmek i¢in Onemlidir

(Yurtsever, 2009, s. 121).
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Beslenme aligkanliginin dogru bicimde konumlandirilmasi da stresi azaltici
bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Pizza, hamburger gibi fast-food tarzinda
beslenmek, yagl gidalar1 fazla tiiketmek ya da sekerli besinler kisi {izerinde
uyusukluk yaratmakta ve kars1 karsiya kaldigi problemlerle ylizlesmekten
vazgecirmektedir. Bu durum ise stres seviyesinin yiikselmesine yol agmaktadir. Bu

sebeple yeterli ve dengeli bir beslenme tarzinin olusturulmasi gerekmektedir.

s stresiyle miicadele etmede ¢alisma ortamindaki ¢atisma ve problemlerden
uzak durmak fayda saglamaktadir (Karagiil, 2017, s. 38). Is arkadaslar1 ya da
yoneticileri ile aralarinda problem bulunan calisanlarin stresli bir yasamlarinin
olmasi kaginilmazdir. Bu nedenle stresin daha az oldugu bir is yasamui i¢in ¢alisma
ortaminda ¢atismalardan uzak durmak, yerinde bir davranis olacaktir. Ote yandan
diger calisanlarin mahremiyetini ihlal etmek, onlar1 bagkalar ile catismaya sokacak
ya da ¢aligsma ortamindan uzaklagsmasina sebep olacak davranislardan da kaginmasi

gerekmektedir (Altun, 2017, s. 87).

Calisanlarin tizerine birden fazla is yiikii almasi, isin dogru yapilmasini ve
hizin1 olumsuz etkileyen bir faktordiir. Calisanin yapmast gereken cok fazla is
varsa, bunlari sirasi ile gergeklestirmek ayni zamanda farkli iglere yogunlasmamak
daha mantikli olacaktir. Bu sekilde hem islerin daha dogru ve kolay ilerlemesi
saglanacak hem de kisi is yilikiinden dolayr yasayacagi stresi onemli Olgiide

azaltacaktir (Altun, 2017, s. 87).
3.4.2. Orgiitlerin Stresle Bas Etme Stratejisi

Calisanlarin stresle bas etme stratejileri gelistirmesi kadar calisilan kurumun
da stresi azaltma konusunda yapmasi gereken seyler bulunmaktadir. Oncelikle
calisma sartlarinin iyilestirilmesi, yapilan isin basariya ulasmasinda ve c¢alisan
kisilerin moral seviyesinin yiikseltilmesinde biiyiik 6nem tasimaktadir. Caligma
ortaminda aydinlatmanin, havalandirmanin yeterli olmasi, isin yapilmasi i¢in
gerekli olan ekipmanlarin tedarik edilmesi gibi ¢alisma sartlarinda iyilesme
saglayacak  uygulamalarin  yapilmasi, isyeri  ergonomisi  ¢alisanlarin
motivasyonunda ve stres diizeylerinde olumlu etkilere neden olmaktadir (Balci,
2018, s. 64-65).
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Calisanlar i¢in yardim programlarimin hazirlanmasi yine orgiitlerin stresle
bas etmesinde kullanabilecekleri bir stratejidir. Is ortaminda ¢alisanlara tibbi
destegin saglanmasi, tedavi hizmetlerinin verilmesi ve bir kurum doktoru ve
psikolog aracilig1 ile uygun Onleyici onlemlerin alinmasi ¢alisanlarin yasayacagi
stresle bas etme konusunda 6nemli etkilere neden olabilmektedir (Altun, 2017, s.

91).

Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi ve orgiit tarafindan tesvik
sistemlerinin kullanilmasi da stresin azaltilmasinda etkilidir. Calisanin, gosterdigi
performansin orgiit tarafindan adaletli sekilde degerlendirilmesi ve bunun calisana
hissettirilmesi isin dogasindan kaynaklanan is baskisinin ve stresin azalmasina

katki saglamaktadir (Altun, 2017, s. 92).

Orgiit tarafindan diizenlenecek gezi ve parti gibi sosyal etkinlikler, kurumda
calisanlar arasindaki iligskinin kuvvetlenmesinde, ¢alisan baglarinin giiclenmesinde
ve kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak hissetmesinde 6nemlidir. Bunun yani sira

bu gibi etkinliklerin yapilmasi is stresinin onlenmesinde de etkili olmaktadir

(Karahan, 2007, s. 56-57).

Calisma ortaminda kisiler arasinda olumlu sosyal iligkilerin kurulmasi,
kisinin ¢aligma arkadaglar1 ve patronu tarafindan desteklendigini hissetmesi, takdir
edildigini, onlar tarafindan kabullenildigini bilmesi ve herhangi bir zor durumda
onlardan yardim alabilecegini hissetmesi ¢alisilan kuruma yabancilasmay1 6nemli
Ol¢iide azaltmaktadir. Kisaca orgiit tarafindan ¢alisana verilecek sosyal destek,
calisanin kendini orgiitle biitiinlestirmesine katki saglayacak ve isten kaynaklanan

stresin kontrol edilmesini saglayacaktir (Aydin, 2004, s. 60-61)
3.5. Is Tatmini

Hoppock’a gore (1935) is tatmini, bir bireyin isiyle ilgili memnuniyetini
ifade etmesine sebep olan cevresel, fizyolojik ve psikolojik sartlarin herhangi bir
birlesimidir. Bu yaklasim cercevesinde, is tatminine etki eden pek cok dis unsur
bulunmasina karsin, kisinin nasil hissettigi ile ilintili olan ig¢sel bazi durumlar
yasanmaya devam etmektedir. Bagka bir ifade ile is tatmininin, memnun olma
duygusuna sebebiyet veren pek ¢ok unsuru ortaya koyacagimi soylemek

mumkindiir.
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Vroom (1964) is tatminine iliskin tanimlama yaparken ¢aliganin is yerindeki
roliinii baz almaktadir. Yazara gore is tatmini, kisilerin su anda bulunduklarn is

rollerine dogru duygusal yonelimleridir.

[s tatminine iliskin en fazla atifta bulunulan tanimlarm biri kisilerin islerine
ve farkli yonlerine iliskin nasil hissettikleriyle iliskili oldugundan Spector
tarafindan yapilan tanimdir. Spector is tatmininin ¢alisanlarin islerini sevmeleri ya
da sevmemeleri ile ilgili oldugunu ifade etmektedir ve bu yaklasim ¢ergevesinde is

tatmini ya da tatminsizliginin her tarz is durumunda olabilecegi savunulmaktadir

(Aziri, 2011, s. 77-78).

Tatminin anlami1 kazanilan ya da kaybedilen seyin belli yonlerine odaklanan
ve kisinin amacim1 tam anlami ile degerlendirdiginde ortaya c¢ikan farkli
yogunluktaki duygusal ve 6zel tepkidir (Garcia-Bernal vd., 2005, s. 280). Is tatmini
calisanlarin iglerine iliskin gordiikleri olumlu duygu ve hislerden meydana gelen bir
diziyi ifade etmektedir. Is tatmini goreceli bicimde kisinin hoslandig1 ya da
sevmedigi bir seyle ilgili duygusal tutumunu anlatmaktadir. {s tatmininin genel bir
tutum oldugu diisiiniilebilir fakat yalnizca bir tutum seklinde degerlendirildiginde
yoneticilerin calisana iliskin genel tatmini degerlendirirken birtakim goriinmeyen
beklentileri gozden kagirmalarina sebep olabilmektedir (Newstrom & Davis, 1993,
s. 195).

Susanty ve arkadaslarina gore is tatmini, bir kisinin isiyle ilgili ne dl¢lide
mutlu oldugunu ifade etmektedir (Susanty vd., 2013, s. 15-16). Is tatmini calisan
bireylerin gesitli yonlerinin degerlendirmesinin yapildig: bir ¢alisma tutumudur. Is
tatmininin anlasilmast ii¢ yolla olabilmektedir. Ilk olarak, is tatmini kisinin caligma
sartlarina verdigi bir yamt niteligindedir. Ikincisi, is tatmininin belirlenmesinde
performans ya da is sonuclar1 baz alinmaktadir. Son olarak ise, is tatmini her kisi
i¢in diger tutumlarla iliski igindedir. Is tatmini soyut bir kavramdir ve calisanlar
arasindaki standart tatmin c¢ok gecici ve farklidir (Amziral, 2016, s. 67). Is
tatmininin bir isin tecriibe ve beklentilerinin bir neticesi oldugunu ve kisiye has ve
0znel oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Tecriibeyle beklentilerin arasindaki

fark ne kadar diisiikse tatmin de o 6l¢iide yiiksek olmaktadir (Pan, 2015, s. 85-86).
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Kondalkar is tatmininin, ¢alisanin ne kazandigiyla ne kazanmak istedigi
arasindaki fark oldugunu ve fark ne kadar az ise is tatmininin de o kadar yiiksek
olacagini ifade etmektedir (Kondalkar, 2007, s. 93). Klasik is tatmin modeli, bir
kisinin isiyle ilgili besledigi biitiin duygulara odaklanmaktadir. Bunun yani sira, bir
isin tatmin ya da tatminsizlik yaratmasinda Oonem tasiyan sadece isin niteligi
degildir (Lu vd., 2005, s. 211). Is tatmini ise yonelik bir tutumu anlatmaktadir ve
isle ilgili duygusal bir tepkidir. Is tatmini tutum olarak degerlendirildiginde, bireyin
bir i ya da is durumuyla ilgili yaptig1 negatif ya da pozitif bir deger yargisi
oldugunu séylemek miimkiindiir (Weiss, 2005, s. 175).

Is tatmini dendiginde; calisanlarin gorev aldig1 orgiitte istek ve
beklentilerinin gergeklestirilmesi (Kutanis & Mesci, 2010, s. 531), calisanlarin
isleri dolayisiyla kazandiklarinin onlarin maddi ve manevi gereksinimlerini
kargilamasi neticesinde meydana gelen huzur ve mutluluk (Giiney, 2011, s. 12), isle
ilgili kazanilan maddi menfaatlerle isgorenin beraberce calismaktan mutluluk
duydugu is arkadaslar1 ve eser / lirlin olusturmanin getirdigi bir mutluluk akla

gelmektedir (Eren, 2010, s. 202).

Is tatminine iliskin 6nem tasiyan {ic boyut bulunmaktadir. Bunlar sdyle
siralanabilmektedir (Bakan, 2009, s. 54):

> Is tatmini bir is durumuna kars1 verilen duygusal bir yanittir.

> Is tatmini genel olarak gelirlerin hangi olgiide karsilandigi ya da

beklentinin ne dlciide asildig ile ilgilidir
> Is tatmini kisilerle alakali farkli tutum ve ydnetim stilleri ile ilgilidir.

Is tatmininin artmasinda izlenecek yol, isi dikkat ¢ekici ve meydan okuyucu
bir yapiya sokmak gibi i¢sel yonlere odaklanmaktir (Robbins & Judge, 2017, s. 89).
Isleri eglenceli duruma getirmek, iicret dagilimmin adaletli yapilmasi ve terfi
olanaklarmin olmasi, ¢alisanlara becerileri ve ilgi alanlar1 dikkate alinarak gorev
verilmesi, islerin tatmin edici ve heyecan verici hale getirilmesi 1§ tatmininin

arttirtlmasinda 6nem tasimaktadir (Luthans, 2002, s. 234).
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3.6. Is Tatminini Etkileyen Unsurlar

Is tatmininin saglanmasina etkili olan unsurlar bireyden bireye farklilik
gostermektedir. Bu farkliligin temelinde, tatmine iliskin unsurlarin bireylerin
tutumlarina etki etme diizeyinin farkli olmasi bulunmaktadir. Her isgérenin calisma
ortamma olan tutumunun belirleyicisi faklidir. Fakat genel olarak tutumun
belirleyici unsurlari licret, igin yapisina iliskin 6zellikler, iste ilerleme, is arkadaslar

ve yonetim tarzidir (Erdogan, 2007, s. 558).

Duyussal tepki, inang ve degerlendirmeler birbiri ile bagimsiz sekilde is
davranigina iligkin bazi davranigsal neticeleri barindirmaktadir (Weiss, 2002, s.
186). Isgdrenlerin is tatminine iliskin algilarinda yas, cinsiyet, isin niteligi, gérev
siiresi ve kidem gibi degiskenler rol oynamaktadir (Bashir vd., 2011, s. 210).
Ozerklik, yiikselme sansi, iicret, calisma sartlari, denetim destegi, calisma
arkadaslar1 gibi unsurlar igsgorenlerin ig tatmini tizerinde etkilidir (Malik, 2013, s.

213).

Is tatminiyle rol belirsizligi ve rol ¢atismasi, isten ayrilma niyeti negatif,
orgiitsel baghlik ile etik iklim ise pozitif iliski i¢indedir (Jaramillo vd., 2006, s.
278). Is tatmini yasam tatmini ile iliskili bir kavramdir. Is disinda kalan cevre,
nitelik itibari ile dogrudan olmasa da isle ilgili duygular iizerinde etkilidir. Benzer
bicimde, pek ¢ok calisan i¢in i yasami hayatin dnemli bir kismin1 olusturdugu i¢in,
is tatmini bireyin genel yasamini da etkilemektedir. Sonu¢ olarak is ve yasam

tatmininin arasinda iki yonlii bir iliskinin oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Is gruplar agisindan diisiiniildiigiinde is tatminine iliskin seviyenin ayn
olmadig1 bilinmekle birlikte bazi parametrelerle iligkilidir. Bu durum yoneticiler
tarafindan hangi gruplarda is tatminsizligi oldugunun belirlenmesine yardimci
olmaktadir. Is tatminine etki eden temel unsurlar; yas, meslek seviyesi ve drgiitsel

boyut ¢evresinde sekillenmektedir
3.6.1. Kisisel Unsurlar

Calisanin kisisel Ozellikleri is tatmini tizerinde etki sahibidir. Kisisel
unsurlar, yas, cinsiyet, kisilik, egitim seviyesi, hizmet siiresi gibi calisanla iligkili

faktorleri ifade etmektedir (Seashore & Taber, 1975, s. 353).
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1. Yas

Calisanlarin is tatmininde yasin etkisinin arastirildigi farkli caligmalar
bulunmaktadir. Sarker (2003, s. 745) tarafindan yapilan ¢alismada is tatmini ile
calisanin yasinin arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Bunun yani sira Ang
ve arkadaslar1 (1993, s. 38) yaptig1 arastirmada is tatminiyle yas arasinda pozitif ve
anlamli iligkinin oldugunu gozlemlemistir. Bu tarzda farkli bulgularin bulunmasi
ile beraber genel anlamda is tatmin diizeyinin yas ile beraber dogrusal olmayan
bicimde yiikseldigi neticede yash gruplarin is tatminlerinin daha yiiksek oranda
arttig1 saptanmustir (Clark, 1996, s. 197).

Yas ya da daha genel bir anlatimla is yasamindaki tecriibe, mesleki ilgi ve
arzuya sekil vermektedir. Geng yastaki isgorenlerin genel olarak daha hareketli
olmas1 ve orgiite daha az psikolojik yatirim yapma olasiliklar1 daha fazladir. Orta
yas grubundaki isgorenler genel olarak gegimlerini saglama konusuyla daha fazla
ilgilenmektedir. Bireyin yas1 arttik¢a is yasamina dahil olmak, daha geng ve belki
de daha iyi egitim almis is adaylar ile rekabet edebilmek amaciyla ayni1 meslegi
yaptig1 kisiler arasinda statii, gorev siiresi ve kidemle iliskili avantajlardan kendine

has kredilerden vazge¢cme olasilig1 daha diisiiktiir (Hellman, 1997, s. 679).

Geng yastaki ¢alisanlarin, yasi daha biiylik ¢alisanlara gore is tatminlerinin
daha diisiik oldugu goriilmektedir ve bunun pek ¢ok sebebi bulunmaktadir. Bu
sebeplerden biri geng ¢alisanlarin beklentisi yliksek olan ve deneyimlerinin yetersiz
kaldig1 is yerlerinde ¢alismalaridir. Is tatmininin olusmamasinin baska bir sebebi
de pek ¢ok gencin is i¢in fazla kalifiye olmasidir. Nitekim pek c¢ok iiniversite
mezunu calisanin diigiik ticretli ve statiilii islerde bulunmasi s6z konusudur

(Luthans, 1992, s. 119).

Yasi kiiciik olan ¢alisanlarin, is diinyasina iliskin goriislerinin, yas1 daha
bliylik olan calisanlara gore daha kisitli olma durumu islerine yonelik iyi ya da koti
algilarimin farklilik géstermesine neden olmaktadir. Yalnizca isgiicii piyasasi i¢inde
kazandiklar1 tecriibeler cergevesinde karar almaktadirlar. Ayni zamanda geng
yastaki ¢alisanlarin ilerleyen siiregteki beklentilerinin artmasi da is tatminsizligine
neden olabilmektedir. Calisanlarin yas1 arttikca, basladiklar islere iliskin tatmin

diizeyleri de genel olarak artis gostermektedir. Bu durumun beklentilerin daha
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gercekei ir seviyeye indirilmesi ve kendilerini ¢alisma kosullarina uyarlamalari

oldugu diistiniilmektedir (Clark, 1996, s. 76).
2. Cinsiyet

Pors (2003, s. 466) tarafindan yapilan caligmada cinsiyetle is tatmini
arasinda bir iliski bulunmazken, Oshagbemi (1997, s. 518), yaptig1 ¢alismada
cinsiyetin is tatmini {izerinde etkili oldugu sonucuna ulagsmistir. Genel olarak kadin
calisanlarin is tatminlerinin erkek calisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmekte
ve yagla is tatmininin arasinda “U” bigiminde bir iliskinin oldugu belirtilmektedir

(Gazioglu & Tansel, 2006, s. 1164).

Kadin ¢alisanlarin isgilicii piyasasina katilimlarinin artis hizina karsin,
ozellikle evli kadinlarin, cinsiyete gore ciddi dl¢iide mesleki ayrimeilik ile karsi
karsiya  kaldiklar1  gozlemlenmektedir.  Fakat  kadinlarin  ayrimcilikla
karsilagmalarina ragmen, gerceklestirilen aragtirmalarda is tatminlerinin erkeklere

gore daha fazla oldugu belirtilmektedir (Sloane & Williams, 2000, s. 474).

Kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara gore is tatminlerinin daha fazla olmasi
is yasamindan beklentilerinin daha diisiik olmasi ile agiklanabilmektedir (Clark,
1997, s. 365). Bunun yani sira gelirlerinin daha az olmasi sebebiyle kaybedilen
tatminle bas edebilmek i¢in daha kolay tatmin duygusu gelistirebildikleri de bir
diger varsayimdir (Bender vd., 2005, s. 480). Ote yandan yapilan arastirmalar
orgiitte esnek c¢aligma saatleri algis1 olan kadinlarin, bdyle bir algis1 olmayan
kadinlara gore daha fazla is tatmini diizeyine sahip oldugunu, erkeklerde ise her iki
durumda da benzer is tatmininin olustugunu ortaya koymustur (Scandura &

Lankau, 1997, s. 386).
3. Kisilik

Kisilerin his, diislince ve duygularinin kaynagi olan kisilik is tatmini
tizerinde etki eden unsurlardandir. Calisanin ayn1 ortami paylastigi diger calisanlara
ya da c¢alistigt kuruma karsi olumlu ya da olumsuz duygularinin olmasi s6z
konusudur. Ayn1 zamanda is tatmini {izerinde etkili olan unsurlar1 yalnizca ¢aliganin
kisiligi oldugunu diisiinmek de yeterli olmamaktadir. Bunun yani sira ¢esitli kisilik

yapilarinin da beraber degerlendirilmesi gerekmektedir (Erdogan, 2007, s. 559).
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Calisanlara verilecek iglerin ilgi alanlar1 ile uyumlu olmasi gerekmektedir.
Ornegin analitik yaklasim icinde olan bireylere Ar-Ge departmaninda gorev
verilmesi is tatminlerinin daha fazla olmasini saglayacaktir (Kondalkar, 2007, s.
91). Kalleberg (1977) kisilige iliskin degiskenlerin is tatmini {istlinde bazi
etkilerinin oldugunu ifade etmekle beraber ayn1 zamanda isin 6zellikleri ile is

tatmini arasindaki iliskinin de gézden kagirilmamasi gerektigini belirtmistir.
4. Egitim Seviyesi

Egitim durumuyla is tatmini arasindaki iliski incelendiginde aralarinda ters
iligkinin bulundugu goriilmektedir. Egitim diizeyi diisiik olan ¢alisanlarin egitim
seviyesi yliksek olan calisanlara gore is tatminleri daha ytiksektir (Jansen, 2001, s.

1045).

Gelir, 6zerklik, prestij ve otorite gibi digsal ddiillere neden olmayan egitim,
yerine getirilmeyen istek ve beklentilere yol agarak is tatminsizligine neden

olmaktadir (Franek & Vecera, 2008, s. 64).
5. Hizmet Siiresi

Kavramsal agidan, bir kurulusta gérev siiresinin artmasi, isgorenlerin hem
yiikselme gibi resmi yararlarit hem de geng, deneyimi daha az kisilerin 1s arkadaslar
ile arasindaki iliskiyi arttirmaktadir. Bu sebeple kurumdaki hizmet siiresinin

artmasi ile i tatmini arasinda olumlu bir etki goriilmektedir.
3.6.2. Orgiitsel Unsurlar

Isgorenlerin islerine iliskin motivasyonlarinin {ist seviyeye tasmmasi
calisanlarin 1 tatminlerini yiikseltmektedir. Herzberg (1966), motivasyon ig¢in
kaynak teskil eden unsurlarin taninma, basari, sorumluluk, ilerleme ve kisisel
gelisim oldugunu ifade etmistir. Bu unsurlardan taninma, isin iyi yapilmasi
sonucunda umumi a¢idan taninmay ifade etmektedir. Basari, hedef ve amaglara
ulagsma konusunda basarinin saglanmasidir ve gerek bireysel gerekse de grupla
olmasit s6z konusudur. Sorumluluk bir isgérenin hedef ya da islerin
gerceklestirilmesine iliskin ne dlgiide sorumlu oldugunu ifade ederken, ilerleme,

kurum i¢inde yiikselme hareketlerini saglayan kariyer adimlardir. Kisisel gelisim
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ise, Kisilerin degisim tercihleri ve anlamli sekilde bireysel biiylimeyi

olusturmaktadir.

Herzberg (1966) is tatminsizligine neden olan unsurlarin ise, yonetimle olan
iliskiler, politika ve yonetim, ¢alisma sartlari, is arkadaglar ile iliskiler, 6deme,
giivenlik ve statiiden olustugunu ifade etmistir. Yonetimle olan iligkiler ¢alisanlarin
iistleri ile olan iliskilerini ortaya koymaktadir. Politika ve yonetim, ise yonelik
kullanilan ¢aligma kriterleri ve prosediirleri ifade etmektedir. Calisma sartlar1 gerek
zihinsel gerekse de fiziki agidan g¢alisanlarin konforlar1 ile ilgili olan genel ortam,
isin kolaylastirilmasi i¢in kullanilan ekipmanlar ve glivenlik tedbirleri ile ilgilidir.
Is arkadaslariyla iliskiler, meslektaslarla bireysel iliskileri ve cinsiyet esitligini
ifade etmekte olup, Odeme ise yapilan is karsiliginda verilen maas, tazminat gibi
durumlarla ilgilidir. Giivenlik, ¢alisanin uzun siire boyunca iste tutulmasini ve is
ortaminda kendini gilivende hissetmesini saglamakta, Statli ise hiyerarsi
gergevesinde kurumdaki pozisyonu ve pozisyonun uyandirdigi sayginligi ifade
etmektedir (Sledge vd., 2008, s. 1675). Calisanin meslektaslar ile iliskileri, aile
iligkisi ve dogrudan ydneticiler tarafindan benimsenen yoOnetim anlayist da is

tatminine etki eden unsurlardandir (Tsai, 2007, s. 167).

Calisanlar tarafindan esnek calisma saatlerine katilma is tatmini lizerinde
olumlu etkilere neden olmaktadir. Gorevlerinin yerine getirilmesinde 6zerkligin ve
calisma arkadaslariyla daha ¢ok iletisim halinde olmanin is tatminini artirdigi
goriilmektedir (Bauer, 2004, s. 14). Fonksiyonel agidan esneklikle is tatmini
arasinda pozitif bir iliskinin oldugu goriilmektedir (Origo & Pagani, 2008, s. 539).

Durumsal iicretleme disarda tutulmak iizere, is rotasyonu, katilim,
giiclendirme, kendini yoneten takimlar gibi yiiksek performans 6zelligindeki insan
kaynaklar1 uygulamalarinin is tatminini anlamli sekilde agikladigi belirtilmektedir

(Giirbiiz, 2009, s. 110).

Yapilan arastirmalar incelendiginde mavi yakali isgdrenlerin biiyiik
kisminin kendilerine saygit duyulmadigmi diislindiikleri goriilmiistiir ve bu
hissettikleri durumun olumsuz duygular yarattig1 saptanmustir. Bir diger problem
ise, mavi yakali isgorenlerin arasinda her gegen giin ve iyl seylere sahip

olmadiklarima ve adaletli sekilde paylarini alamadiklarina iliskin duygularinin

79



artmasidir. Pek ¢ok orta diizeydeki yonetici, kurumlarin kendileriyle ilgili yeteri
kadar sey yapmadigini ifade etmektedir. Bu duyguya sahip olmayan orta diizey
yoneticiler dahi, kurum i¢inde yeteri kadar etkili olmadiklarini veya geng
calisanlarda oldugu gibi hayatlar1 {istiindeki kontrollerini  kaybettiklerini
diistinmektedirler. Orta diizeyde bulunan yoneticiler {ist yonetim tarafindan
olusturulan amagclarin paylagilmasi konusunda etkinligini stirdiirtirken her gecen
giin kaygi seviyeleri ve tatminsizlikleri yiikselmektedir (Luthans, 1992, s. 120-
121).

Ongoriilebilecegi gibi, meslekleri iist diizey sayilan kisilerin is tatminleri
daha yiiksek seviyededir. Nitekim bu caligsanlarin ticretleri daha yiiksek, ¢aligma
sartlar1 daha iyidir ve becerilerini daha etkin ortaya koyabilecekleri islerde
calisirlar. Organizasyon yapisi daha kii¢iik olan birimlerde is tatmininin daha fazla
oldugunu gosteren galigmalar da mevcuttur. Bunun sebebi daha biiyiik kurumlarda
calisanlarin ezilmesi, destek verecek siireclerin bozulmasi ve pek c¢ok c¢alisanin

tatmininde O6nem tasiyan bireysel yakinlik ve yakinligin yetersiz olmasidir

(Newstrom & Davis, 1993, s. 197).
1. Isin Ozellikleri

Calisanlara verilen sorumluluklarin ilgi ¢ekici olmasi, 6grenmeye iliskin
olanaklar ve sorumluluk almaya yonelik firsat tanima gibi durumlar ¢alisanlarin is

tatminleri iizerinde etki sahibidir (Luthans, 2002, s. 230).

Pek ¢ok ¢aligsanin is tatminini yasamasindaki en belirgin durum, yaptigi isin
zihinsel acidan calisan1 zorlayici olmasidir (Judge & Klinger, 2009, s. 107). Ote
yandan yapilan ise yonelik igerik de tatmin iizerinde etkilidir. Calisan yetenek,
beceri ve tecriibelerin, kullanmak konusunda kendine olanaklar saglamalidir.
Calisma igerigi ilgi ¢ekici ve 6zendirici olmalidir. Ayni zamanda ¢alismanin sikici
olmamasi ve gesitliliginin olmasi 6nem tagimaktadir. Cok fazla zor ya da ¢ok kolay
isler basarisizlik hissinin ve hayal kirikliginin olugsmasina neden olabilmekte olup
bu sebeple yapilan islerin orta diizeyde zor olmasi gerekmektedir. Bu sayede igin
basar1 ile tamamlanmasindan sonra, calisanlarin tatmin diizeyleri yiiksek

olmaktadir (Kondalkar, 2007, s. 90).
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2. Yiikselme Olanaklar

Terfi olanaklarinin ig tatminine olumlu etki eden bir yapist vardir. Bunun
sebebi, yiikselmenin pek ¢ok ¢esitli sekle biirlinmesi ve bunun yaninda kazandirdigi
farkli 6diillerin bulunmasidir. Bu durum ise ¢alisanin is tatmininin yiikselmesine
neden olmaktadir. Literatiir incelendiginde, terfi olanaklarinin is tatminini 6nemli
derecede yordadigi goriilmektedir. Statii agisindan daha yliksek kademede bulunan

calisanlarin daha diisiik statii sahibi ¢alisanlara gore is tatminlerinin daha ytiksek

oldugu belirtilmektedir (Franek & Vecera, 2008, s. 64).
3. Ucretler ve Odiiller

Is tatmininin yiiksek olmasinda giiclendirme, calisma takdiri ve iicretler
onem tasimaktadir (Kuratko vd., 2005, s. 286). Is tatmininin izafi olma 6zeligi
nedeni ile ddiillerin ¢alisan tarafindan algilanma sekli yine ¢alisanlarda is tatmini

ve tatminsizligi konusunda 6nemli rol oynamaktadir (Eroglu, 2006, s. 353).

Bir kurumda calisan kisinin sagladigi genel tatmin diizeyinin
belirlenmesinde rol oynayan toplam 6diil, maddi 6diil ya da {icret ve manevi 6diil
olarak iki bilesenden olusmaktadir. Manevi odiiller ise genellikle ¢alisma 6diilii ve
belli bir kurum icin isgdrenin getirdigi herhangi bir 6dil olmak iizere ikiye
ayrilmistir. Bir iggorenin payina diisen belli bir manevi 6diil, bir kisinin su anda
calistig1 isten ayn1 yerel kurumda baska bir kurumda benzer bir ise ge¢me isteginin
bulunmasini gerekli kilan iicret artis1 olarak ifade edilmektedir. Belirli ddiiller,
calisanlarin ayn 1§ yerindeki arkadas ve yoneticilerini ya da kurum politikasini

begenmemesi durumunda olugmaktadir (Akerlof vd., 1988, s. 501).

Yapilan mali yardimlar isgdrenlerin is tatmininde Onemli bir yerde
bulunmaktadir (Aziri, 2011, s. 718). Esit olmadig1 diisiiniilen iicret yapisinin olmasi
is tatmininin 6nemli 6l¢iide diismesine neden olacaktir (Petrescu & Simmons, 2008,

S. 651).

Performans iicretlerinin yalnizca kurumlara ¢alisanlar ile karar vericiler
arasinda bulunan mesafenin azaltilmasi ve ¢alisanlarin gayretlerini optimize etme
olanag vermesinden dolayi is tatmini lizerinde artirict etki yaratmaktadir. Genel

olarak iicret politikast is arayan kisilerin kuruma c¢ekilmesini saglamaktadir ve
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kurumlar agisindan 6nem tagimaktadir. Kurumda uygulanan iicret politikasi ile is

tatmini yakindan iligkilidir (Mudor & Tooksoon, 2011, s. 44).
4. Beraber Calisilan f§g6renler

Calisma ekibi ya da grubunun is tatmini tizerinde etkisi bulunmaktadir.
Isbirligine 6nem veren, dost canlisi is arkadaslarinin ya da ekip iiyelerinin olmasi,
calisanlarin is tatminlerinin artmasina neden olmaktadir. lyi bir ¢alisma ekibi ya da
etkin bir grup, isin daha keyifli hale gelmesinde 6nemlidir. Ote yandan bu tarz bir
grubun i¢inde ¢alisanlarin birbirine destek vermesi ve yardimlasmasi daha kolay
olmaktadir. Bu durum is tatmini {zerinde olumlu etki yaratsa da tatminin
saglanmasi konusunda bir kosul degildir. Nitekim, kisilerle iyi iliskiler kurma
zorunlulugu gibi ters sartlarin s6z konusu oldugunda, bu faktor is tatminini olumsuz

yonden etkileyecektir (Luthans, 2002, s. 232).
5. Calisma Sartlar

Caligma sartlarinin is tatmini tizerindeki etkisi en basit haliyle ¢alisanlarin
gorevlerini yerine getirdikleri ortamlarin ¢ekici ve temiz olmasi ile ifade
edilmektedir. Calisanlar ¢alisma sartlarinin iyi oldugu bir ortamda sorumluluklarini
yerine getirmeyi daha kolay bulmaktadir. Calisma sartlarinin k6ti olmasi 6rnek
olarak, havalandirmanin zayif olmasi vb. durumlar ¢alisanlarin sorumluluklarini
yerine getirirken zorlanmasina neden olmakta ve bu durumda is tatminsizliginin

olusma ihtimali yiikselmektedir (Luthans, 2002, s. 232).

Bir isgorenin fiziki agidan rahat olmasi ve iyi bir is yapma konusunda destek
saglayan ¢alisma sartlar1 (isyeri ergonomisi) is tatminine katkida bulunmaktadir.
Aydinlatma, sicaklik, havalandirma, nem, giiriiltii, calisma ortaminin temizligi, isin
yapilabilmesi i¢in gerekli ekipmanin bulunmasi gibi 6zellikler ¢aligma sartlarini
olusturmaktadir (Aswathappa, 2009, s. 176). Ote yandan calisma saatlerinin fazla
olmasiin is tatminini diistirdiigii de bilinmektedir (Green & Heywood, 2008, s.
718).

Genellikle is tatmini, isverenin se¢imlerinden kaynakli veya bu se¢cimden
bagimsiz sekilde, calisma sartlarinin olumlu olmasindan etkilenmektedir. Calisma

sartlarinin olumlu olmasi, dis ¢evre faktorleri tarafindan dikte edilen eylemlerle
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olussalar dahi, genel is tatmini iizerinde artirict etki yapmalidir. Ornegin; devletin
zorunlu tuttugu asgari iicretin artmasiyla beraber yapilan maas zamminin is
tatminini arttirmasi beklenmektedir. Benzer bi¢imde isgéren tarafindan oOrgiite
sorumluluk yiiklenmemis olsa bile ¢alisma sartlarinin elverigli olmamasi genel is

tatminini diigiirecektir (Eisenberger vd., 1997, s. 8§14).
6. Yonetim Stili

Her kurumda yoneticiler tarafindan gergeklestirilen uygulamalarin neticesi
olarak c¢alisanlarin ve yonetimin denetim bi¢imi meydana gelmektedir.
Yoneticilerin yaklagimlari is tatmini tizerinde olumlu ya da olumsuz etkilere neden
olmaktadir. Isgérenlerin asir1 diizeyde kontrol edilmesi, kisisel esnekligin
azalmasina ve yonetici ile ¢alisan arasindaki iletisimi olumsuz etkileyeceginden is
tatminini de distirecektir. Algilanan denetlenme kalitesinin, is tatmininin
olugmasindaki bir diger belirleyici oldugunu sdylemek miimkiindiir. Calisanlarin
yoneticilerini daha yetkin olarak degerlendirmesi, onlarin kendileriyle iyi bigimde
ilgilendigini diistinmesi is tatminini artirmaktadir. Ayn1 zamanda, ¢alisanlarin is
tatmini, yoneticileriyle kolay iletisim kurmalari ile de iliskilidir (Aswathappa, 2009,
s. 177).

Genel olarak is tatmini iizerinde olumlu etkiye neden olan iki yonetim stili
bulunmaktadir. Bunlardan ilki ¢alisan merkezli olmaktir. Bir yonetici tarafindan
calisanlarin refah seviyesine ilgi gosterilmesi bireysel ve resmi iletisim iginde
olmasim ifade etmektedir. Bir digeri ise isleriyle alakali alanlarda katilimlarini
tesvik etmektir. Bu durum, yalnizca calisanin kararlara katilmasit degil aym

zamanda is tatminlerinin de yiikselmesine neden olmaktadir (Nair, 2009, s. 93)
3.7. Is Tatmininin Sonuclar1

Is tatmini hem &rgiitsel baghligin belirleyicisi hem de bir sonucu olarak
goriilmekle birlikte, yapilan arastirmalarin cogunda is tatmini Grgiitsel bagliligin
temel belirleyicisi olarak ele alinmistir. Yiiksek diizeyli is tatmini, ise devamsizlik
ve is goren devir hiz1 gibi oOrgiitsel sorunlar1 azaltmakta ve performans iizerine
pozitif yonde dolayli etkide bulunmaktadir. Is tatmini bireyin verimliligini de
arttirarak isletmelerin var olan rekabet giicline de katki saglamaktadir. Bu yoniiyle

1s tatmini kavrami icin, diger birgok yonetimsel kavramin ¢ikis kaynagi ya da
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sonucuna etki eden orgiitsel faktorlerin basinda geldigi soylenebilir. Yoon ve Suh
(2003) isinde tatmine ulasmis calisanlarin daha fazla calistiklarini1 ve digerlerine
gore daha iyi hizmet sunduklarini ayrica i¢inde olduklar1 6rgiitlere daha ¢ok ilgili
olmaya ve kendilerini daha kaliteli hizmet sunmaya adamaya egilimli olduklarin
belirtmistir. Bu nedenle orgiitler, calisanlarinin ig tatminlerini artirmak igin ¢esitli
yonetsel teknikler kullanmaktadir. Is tatminini artiric1 bu tiir cabalarin sonucunda
ise, yiiksek diizeyde tatmine ulasmis isgorenlerin performans ve etkinliklerinde bazi

olumlu gelismeler saglanabilmektedir (Ozpehlivan, 2018, s.59).
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4. MINDFULNESS VE RESONANT LIDERLIGIN, STRES VE
IS TATMINI UZERINDEKI ETKILERININ INCELENMESI
UZERINE BiR ARASTIRMA

4.1. Problem Durumu ve Yontem

Mindfulness olgusunun, disiplinlerarasi bir bakis agisiyla, orgiitsel ortamda
yer edinmeye baglamasiyla performans, is giivenligi, liderlik, yaraticilik, problem
¢Ozme becerisi, orgiitsel vatandaslik, ekstra rol davranisi, iliski kalitesi, is aile
dengesi, catisma, etik davranig sergileme, etik kararlar alma ve esneklik, ¢alisan
adanmisligi, stres, anksiyete, depresyon, tikkenmislik, is giicli devir niyeti, yikict is
davraniglart sergileme egilimi, gibi oOrgiitsel anlamda bir¢cok faktére Onemli

etkilerinin varlig1 bilinmektedir (Erme, 2021).

Ozellikle global literatiir incelendiginde, mindfulness igin bireysel ve
orgiitsel ¢iktilara yol agtigini sdylemek miimkiindiir fakat bu konudaki ¢calismalarin
sinirli olmasi ve mindfulness Onciillerinin belirleyicileri ile ilgili kisith arastirmalar,
konunun, bu alandaki boslugu dolduracagi diisiintildiigiinden, yerli literatiir i¢in

Oonemini vurgulamaktadir.

Kabat-Zinn (2003) ile baglayan stres azaltma tekniklerinin mindfulness
yoluyla uygulanmasi, Tingle’in (2011) mindfulness ve 6rgiite duyulan giiven algisi
calismasi, Dane’in (2011) c¢alisma ortaminin hangi Ozelliklere sahip olmasi
gerektigi ile ilgili arastirmasi, Eisenbeiss ve Knippenberg’in (2015) etik liderlik
konusunu ele alig bigimi, Boyatzis ve Mc Kee’nin (2015) resonant liderlik davranisi
boyutlarint mindfulness ile agiklayabilmesi, Chaskalson, Reitz, Waller, Olivier’in
mindful liderlik arastirmasi, Spence’in (2016) ¢alisilan 6rgiitsel ortamda 6zerklik
destegi calismasi, Long’un (2017) yapilan isin ne kadar anlamli oldugu arastirmast,
Kalafatoglu’'nun (2017) c¢alisma iklimi ile ilgili ¢alismasi, Manier’in (2019)
orgiitsel destek degiskeni ile yaptigi ¢alisma, gibi tiim mindfulness literatiirii
incelendiginde, bu kavramlarin; yapilan is, calisma ortami, yoneticiler, liderler,
meslektaslar ve orgiit ile iliskiler, ihtiyaclar, iletisim gibi faktorleri biinyesinde
barindirdigit ve mindfulnessin 6zellikle bu doktora calismast baglaminda

diisiiniildiiglinde orgiitsel is ¢iktilarina sebep oldugu ifade edilmektedir.



Son 20 yildir, giiniimiiz liderlerinin faaliyet gosterdigi baglamda onemli
degisikliklere taniklik etmigtir. Artan kiiresellesme, sosyal medyanin
yayginlagmasi, dijital doniisgiim ve iklim degisikligi gibi zorluklarin {istesinden
gelmek, 21. yiizyilda liderlerin basit¢e karmasik olmaktan ziyade karmasik (Uhl-
Bien & Arena, 2017) ve giderek paradoksal hale gelen (Lavine, 2014; Zhang,
Waldman, Han & Li, 2015) kosullarda liderlik etmeleri gerektigi anlamina
gelmektedir. Bu tiir kosullarda basarili olmak i¢in, sonuglar1 kendi kontrolleri
disinda olan zorluklara etkili bir sekilde yanit vermelerini saglayacak kapasiteler

gelistirmeleri gerekir (Lavine, 2014).

Bu nedenle, liderlik kapasitelerini gelistirmeyi amaglayan egitim ve gelisim
programlari, bu karmasik kosullarda etkili olmak i¢in gereken igsel, kisilerarasi ve
biligsel zihniyetlere odaklanmali ve liderlerin ve potansiyel liderlerin 6z farkindalik
ve 0z yeterlilik kapasitelerini (Day & Dragoni, 2015); dayanikliliklarini ve bilissel
esnekliklerini (Abbatiello, Knight, Philpot & Roy, 2017) ve 6z yansitma ve 6z

diizenleme kapasitelerini (Nesbit, 2012) gelistirmeye ¢alismalidir.

Bu baglamda, giiniimiiziin modern isgiicli -kriz ve degisimin pencesinde-
mindful olan bir liderligin rehberliginde biiyiimektedir. Mindfulness, Dogu Budist
geleneginden dogan meditasyon gibi kisisel uygulamalardan gelmis olsa da, is
yerindeki faydalarinin giderek popiiler hale gelmesi, igyerinin iiretken, yaratici ve
motive olmus sekilde degisikliklere ugradigini gosteriyor. Mindfulness, isyeri igin
daha iyi bir alana agilan kapidir ve O6nemli olan farkindaligi kucaklayan bir
liderligin varhigidir. Is yerinde farkindalik, hazirlikli, igten, acik fikirli ve stresi
yonetme yetenegine sahip olmakla ilgilidir. Ekip yoneticisi, mindfulnesst bir
liderlik davranisi olarak kullandiginda, ¢alisanlarin en verimli ve yaratici olduklar
enerjilerini ise vermek istediklerini gézlemler. Kontrolii elinde tutan bir yonetici
tarafindan yonetilen, stressiz bir ortama ihtiyag duyan c¢aligsanlar, liderleri ve
ekipleriyle bu sekilde saglikli bir iligki kurabilirler (Tatlis6z, 2020, Influence and
Development, https://idturkey.com/mindful-liderlik-nedir/, Son Erisim Tarihi:
Ekim, 2023)
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Bu doktora tez ¢alismasinda ise, mindfulness kavraminin, resonant liderlik,
stres ve ig tatmini tizerindeki etkilerinin incelenmek istenmesiyle, bu degiskenler

arasindaki iliskiler test edilecektir.

Aragtirma probleminin c¢alisilmas1 sirasinda uygulanan teknikler ve
prosediirler arastirma yoOntemi olarak bilindiginden, bu calismada kullanilan
yontem, nicel aragtirma yontemidir. Arastirma islemi olarak kullanilan anket, teori
test etme veya gelistirme gibi belirli hedeflere ulagsmak icin veri toplamaya ve

aragtirma yiiriitmeye yardimeci olan yaklasim olarak ele alinmistir (Creswell, 2013).

Bu kapsamda, arastirma siirecinde, se¢ilen Orneklem iizerinde ozellikle
mindfulness ve resonant liderlik faktorlerine iliskin arastirma yapilmamis olmasi
ve igyerinde mindfulness i¢in Erme (2021) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢ce’ye
cevrilen, Isyerinde Mindfulness Olgegi nin ilk defa kullanilacak olmasi nedeniyle,
bu ¢alisma, yerli literatiir igin olduk¢a 6nem arz etmektedir. Aragtirma siirecinin
devaminda, bahsi gegen 6l¢egin gegerlilik ve giivenilirlik kriterleri test edilmekte,
sonrasinda ise mindfulnessin igyerindeki, stres ve ig tatmini lizerindeki etkisi ve
resonant liderlik davranislarinin mindfulness, stres ve is tatmini lizerindeki

etkilerinin varligi test edilmektedir.

Sekil 4.1: Arastirma Tasarim

VERI TOPLAMA

GECERLILIK VE
GUVENILIRLIK
ANALIZLERI

ACIKLAYICI VE
DOGRULAYICI FAKTOR
ANALIZLERI

REGRESYON ANALIZ]I
MODEL TESTI

SONUCLARIN
YORUMLANMASI

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.
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4.2. Arastirmanin Kapsami, Amaci ve Onemi

Bu caligmanin temel amaci, mindfulness1 Bati perspektifinden ele alarak,

bireysel mindfulnessi etkileyen orgiitsel unsurlari tespit etmektir.

Ozellikle son yillarda birgok lider hayatlarindaki en biiyiik stresin is stresi
oldugunu ve bunun ikiye katlandigini ifade etmektdir. Yapilan bir aragtirmaya gore

is ile alakal1 fiziksel ve mental sikayetlerin %70'1 stresten kaynaklanmaktadir.

Bugiiniin degisen is diinyas1 diisliniildiigiinde, yani siirekli ulagilabilir olma,
siireyle yarisan sirket atmosferinde kosusturma, bilgi kirliligi ile miicadele etme ve
az imkanla ¢ok is bagsarma olgular1 dikkate alindiginda, bu stres ile basa ¢ikmak
olduk¢a zorlasmaktadir. Bunun yaninda gii¢lii bir liderin yiiksek iiretkenlikte,
vizyoner ve ayni zamanda yaratici, yenilik¢i, Ozgiin ve dengeli olmasi
beklenmektedir. Birgok Liderlik Gelistirme Programi ve Egitimi birgok yetenegi
(6rnegin stratejik diistinme, sunum teknikleri, problem ¢6zme, yonetim becerisi,
takim kurma...v.b.) gelistirebilmekte ancak bu programlar gercek anlamda iyi bir
liderin sahip olmasi gereken nitelikleri tam anlamiyla 6gretememektedir. Bu
nitelikler 6grenilenleri dogru zamanda kullanma, degerler ve dogaya bakis
acisidir. Bu nitelikleri ayirmanin yolu ise mindfulnesstan gegmektedir (Sagdig,
2016, https://www.pazarlamasyon.com/liderlige-giden-yolda-yeni-bir-kavram-
mindfulness, Son Erisim Tarihi: Ekim, 2023)

Calisanlarin ruh halleri ve duygulan siirekli degisim gostermektedir. Bu
nedenle calisanlarini Orgiitiin basarist i¢in yonlendirmek ve yonetmek liderin
karsilastigr 6nemli zorluklardan biri olarak kabul edilir. Hassan ve Qureshi (2019,
S. 238) duygusal zekas: yiiksek liderlerin bu zorlukla basa ¢ikabildigini iddia
etmektedir. Literatiir, duygusal zekanin liderin etkinliginde onemli katkilarinin

oldugu fikrini desteklemektedir (Siirticii; Yikilmaz, 2021, s. 741).

Resonant liderler yiiksek diizeyde duygusal zeka ile donatilmistir (McKee &
Massimilian, 2006, s. 214). Resonant liderligin temel ilkeleri, duygusal zeka ve
esneklik modellerinin bir¢ok yoniiyle uyumludur. Nitekim arastirmacilar resonant
liderligi, duygusal zekd ve dayamklilik temelinde kavramsallastirmaktadir

(Estabrooks vd., 2009, s. 2).
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Ornegin Cummings (2006, s. 323) resonant liderligi, dort duygusal zeka
yetkinligini (yani 6z farkindalik, 6zyonetim, sosyal farkindalik ve iligski yonetimi)
dahil ederek kavramsallastirirken, Reivich ve Shatté (2002) 6z farkindalik,
bagkalarinin farkindaligi, umut, iyimserlik, sefkat ve empati becerilerinin resonant
liderligin temeli olusturdugunu belirtmektedir. Turk ve Wolfe (2019) ise duygusal
farkindalik, esneklik, dogru diisiinme, iyimserlik ve empatiyi resonant liderligin

onemli unsurlari olarak tanimlanmaktadir (Siiriicti; Yikilmaz, 2021, s. 741).

Resim 4.1: Resonant Liderlik Alt Boyutlar:

SELF
AWARENESS

SOCIAL

AWARENESS

EMOTIONAL
SELF
AWARENESS

ORGANI-
ZATIONAL
AWARENESS

KEY STEP
&/ MEDIA

Kaynak: What is Emotional Intelligence? Key Step Media, https://freefiatmk.xyz/product_details/
34588536.html, Son Erisim Tarihi: Ekim, 2023.

Bu baglamda, bu doktora tez c¢alismasinda, incelenen literatiir
dogrultusunda, mindfulnessin stres azaltici etkisinin (Kabat- Zinn, 2003)
bilinmesiyle beraber ayni zamanda mindfulness ile liderlik davranigini belirleyen
bilesenler oldugu diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda, mindfulnessin disiplinlerarasi
bir kavram oldugunun anlasilmasiyla, mindfulnessa etki eden bireysel ve orgiitsel
faktorler ele alindiginda, bu kavramin resonant liderlik boyutlari ile de agiklanacagi

tespit edilmek istenmistir.

Literatiirde bireysel olarak mindfulness kavramini 6lgen ilgili 6lcekler
bulunmaktadir. Fakat, isyerinde mindfulness kavramin oOlgiilebilmesi ile ilgili

Manier (2019) ‘in Mindfulness at Work o6l¢eginin, Erme (2021) tarafindan
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gelistirilip Tiirkce’ye ¢evrilmesi, bu ¢alismada Isyerinde Mindfulness Olcegi olarak

ilk kez kullanilmasina olanak saglamstir.

Aragtirmanin amaci ve Onemi, c¢alisanlarin, ekip yoneticilerinin resonant
(ahenk yaratan) liderlik davranisi ile algiladiklar stres iizerinde mindfulnessin
roliiniin is tatminine etkisidir. Liderlik davraniginin, orgiitsel bir¢ok ¢iktida pozitif
degisimler yaratan mindfulnessa etkisini ortaya koymak ve hazirgiyim
sektoriindeki c¢alisanlar iizerinde Isyerinde Mindfulness Olgegi’ni literatiire

kazandirmaktir.
4.3. Arastirma Evreninin Belirlenmesi ve Orneklem Secimi

Arastirmanin evrenini, hazirgiyim sektoriinde calisanlar olusturmaktadir.
Bu evrende, hazir giyim sektoriinde istihdam edilen kisi sayisi 1 milyon kisiyi
astigindan arastirma evrenini, toplam 1.000.000 personelden olusturmaktadir.
Bahse konu bu arastirma evreninden %95’lik giivenilirlik sinirlar1 igerisinde,
%51k bir hata pay1 oran1 ongoriilerek segilecek drneklem biiyiikligi 384 olarak
hesaplanmistir. Evreni bilinen 6rneklem hacmi formiilii ile yapilan bu hesaplama

asagida verilmistir:

3 N.t?p.q
T d3(N-1)+t2.p.q

n

N: Evrendeki birey sayisi (1.000.000)

n: Ornekleme alinacak birey sayis1 (?)

p: Incelenen olayin goriiliis sikhigi(olasihig1) (0,50)
g: Incelenen olaymn gériilmeyis sikligi(1-p) (0,50)

t: Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda bulunan teorik

deger (1,96)
d: Olaymn goriiliis sikhiina goére yapilmak istenen sapma (0,05)
Degerler yerine yazildiginda;

1.000.000 = 1,962 = 0,50 = 0,50

= 384
0,052(1.000.000 — 1) + 1,962 = 0,50 = 0,50

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.
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Arastirmada kullanilacak olan agiklayici faktor analizini gergeklestirmek
icin gereken Orneklem biiyiikliigii konusunda farkli yaklagimlar bulunmaktadir.
Esasen, orneklem biiyiikliigiiniin, faktorlerin agikladiklar1 varyans diizeyine ve
degisken sayisina gore degistigi kabul edilmektedir. Buna gore 100-200 arasi
orneklem, faktorlerin agiklama giiciiniin yiiksek olmasiyla kabul edilebilir seklinde
ifade edilmektedir (MacCallum vd., 1999, s. 84). Ancak genel bir taslak ¢izmek
gerekirse orneklem sayisi olarak 50 ¢ok az, 100 az, 200 orta, 300 iyi, 500 ¢ok iyi,
1000 miikemmel seklinde siniflandirilabilmektedir (Comrey & Lee, 1992, s. 217).

Bunun yaninda 6rneklem sayisinin belirlenmesinde Ol¢ekte kullanilan
madde sayisinin da 6nemli oldugunu savunan goriisler bulunmaktadir. Cattell
(1978, s. 508), yeterli 6rneklem sayisinin, 6lgek madde sayisinin 3 ile 6 kati
miktarinda olmasi gerektigini vurgulayarak, en ideal saymin 5 kat 6rneklem
biiyiikliigii olmasi gerektigini ancak 3 kat1 6rneklem biiytikliiklerinin de genellikle

kabul gordiigiinii ifade etmektedir.

Degerler yerine yazildiginda ¢ikan drneklem sayis1 384 olarak hesaplanmis
ancak c¢alisan sayisinin bilinmedigi durumda Hair ve ark. (2010) her bir anket
sorusu i¢in en az 5 katilimcinin olmasi gerektigi yoniinde goriislerini belirtmistir,
Mac Callaum ve Widaman’a (1999) gore ise her bir anket sorusu icin en az 10
katilimcinin olmasi gerektigi goriisiinden yola ¢ikarak soru sayisinin 10 kat1 kadar
katilimc1 6rnekleme dahil edilmistir. Dolayisi ile bu aragtirmada 6rneklem olarak;
toplam 44 soru iizerinden 440 katilimc1 hedeflenmistir. Her iki hesaplama sekli goz
oniinde bulundurulmasina ragmen toplam 708 katilimciya ulasilmis olup

arastirmanin 6rneklemi 708 kisiden olusmaktadir.

Arastirmanin drneklemi, Istanbul ve Bursa illerindeki hazirgiyim {iretim
firmalarinin beyaz ve mavi yakal ¢alisanlarindan olusmaktadir. Istanbul ve Bursa
illerinin organize sanayi bolgelerindeki tekstil isletmeleri tespit edilmis, bunlarin
icinden, 0rnekleme uygun olacak sekilde hazir giyim tliretim firmalarinda ¢alisan

beyaz ve mavi yakali ¢calisanlara ulasilmistir.

Bursa ilinde 16 adet organize sanayi bolgesi mevcuttur. Bunlardan;
Bursa OSB: 77, Niliifer OSB: 30, Kestel OSB: 60, inegdl OSB: 27, Uludag OSB:
240, Demirtas OSB: 17 olmak iizere toplam 451 tekstil firmas1 bulunmaktadir.

(I¢ giyim, 6rme, gorap, okul giyim, hazir giyim, dokuma, deri, konfeksiyon, triko)
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(Bursa Ticaret ve Sanayi Odasi, https://www.btso.org.tr/ ?page=bursaeconomy/
industrialzone.asp, Son Erisim Tarihi: Ekim, 2023)

Istanbul ilinde ise 8 adet organize sanayi bolgesi mevcuttur. Bunlardan;
Istanbul Anadolu Yakas1 OSB: 4, Dudullu OSB: 1, Beylikdiizii OSB: 63, istanbul
Deri OSB: 57, Tuzla OSB: 1, Ikitelli OSB: 5 olmak iizere toplam 131 tekstil firmas1
bulunmaktadir (Sanayi Gazetesi, https://portal.sanayigazetesi.com.tr/
osbler/%C4%B0stanbul-ilindeki-osbler.htm Son Erisim Tarihi: Ekim, 2023)

4.4. Veri Toplama Yontemi ve Simirhilik

Veriler, Google formlar araciligryla Google form anket linki olusturularak
katilimeilarin e-posta adreslerine postalanarak ve ulasilabilme ihtimali olan
katilimcilardan da elden dagitilip toplanarak elde edilmistir. Veri toplamanin
siirhilign olarak, Istanbul ve Bursa illerindeki hazirgiyim firmalarindan veri
toplanmis olmasi, cografi bolge olarak farklilik arz etmediginden, cevaplayicilarin
mindfulness1  algilamasinda cografi bolge farklihigma gore degisiklik
gosterebilecegini  diislindiirmiistiir. Bunun yaninda ankette, katilimcilarin
kurumlarina, is arkadaslarina ve yoneticilerine dair algisal degerlendirmelerinin
bulunmasindan dolay1 cevaplamada yanliliga diismedigi varsayimi yani katilimci
Onyargisi, bir baska kisit1 olugturmaktadir.

Her ne kadar, ankette literatiirde kabul gérmiis 6lgekler kullanilmis olsa da
anketi dolduran kisilerin boyutlar1 dogru algilayip algilamadiklarina bakmak i¢in
aciklayici faktor analizi yapilmigtir (Civelek, 2018, s. 33). Calismada verilerin
goniillii katilim yoluyla, kolayda ve kartopu drnekleme yontemi kullanilarak anket
yontemi ile 750 kisiye anket gonderilmis fakat 708 cevap alinmistir, ve bu
anketlerin %20’sinin validasyonu (yaklasgik 140 kisi, gerek telefonla arama
yapilarak gerek yakin arkadas vasitasiyla) saglanarak temiz veriye ulagilmistir.
Anket cevaplayicilarinin anketi tutarl bir sekilde cevaplayip cevaplamadiklari, veri

toplama asamasiyla beraber gecerlilik glivenilirlik ¢caligsmasi yapilarak saglanmistir.
4.5. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Insanlar oncelikle etraflarinda gergeklesen bir durumu algilarlar. Bu
algilamaya istinaden ger¢eklesen durum veya olaya iligkin bir tutum sergilerler. Bu

tutum inanclar, hisler veya davranigsal niyetler baglaminda gergeklesmektedir.
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Tutumlar ise belli bir siire sonrasinda davraniglara evrilerek aksiyon halini

almaktadirlar (Erme, 2021).

Shapiro vd. (2006)’ne gore mindfulness niyet (intention), dikkat (attention)
ve tutumdan (attitude) olusan birbirinden bagimsiz olmayan tek bir dongiisel
stirecte i¢ ice gecmis li¢ siireci icermektedir. Bishop vd. (2004)’ne gore ise su anda
gerceklesen olaylarin ayrintilarimi goérmek icin dikkati diizenleme siireci ve
deneyimsel agiklik olarak ifade edilmektedir. Bu bilgilerden hareketle mindfulness,
¢evrede algilanan olaylara karsi bir tutum sergileme siireci olarak ifade edilebilir.
Bu bilgiler 1s18inda algi, tutum ve davranis iiggeninde gerceklesen bu yapi,
arastirma modelimizin ¢ikis kaynagini olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda

cevabini aradigimiz sorular asagidaki gibi sekillenmektedir:

Arastirma Sorusu 1: Mindfulness, literatiirde anlatildig: gibi orgiitsel ¢iktilar (work
outcome: i§ tatmini) tizerinde etkili midir?

Aragirma Sorusu 2: Mindfulness, literatiirde anlatildigi gibi (stres azaltici etki)
algilanan stres tlizerinde etkili midir?

Arastirma Sorusu 3: Calisanlarda olumlu orgiitsel ¢iktilara (is tatmini) yol acan
mindfulness {izerinde, ¢alisanlar i¢in 6nem arz eden resonant (ahenk yaratan)
liderlik davranisi etkili midir?

Arastirma Sorusu 4: Resonant (Ahenk Yaratan) Liderlik Davranisi, ¢alisanlarin
algiladiklari stres lizerinde etkili midir?

Arastirma Sorusu 5: Resonant (Ahenk Yaratan) Liderlik Davranisi olumlu 6rgiitsel
ciktilar (i tatmini) iizerinde anlamli bir etkiye sahip midir ?

Arastirma Sorusu 6: Calisanlarin algiladiklar stres, orgiitsel ¢iktilar (is tatmini)

uzerinde etkili midir?

Mindfulness, bilindigi lizere olumlu bir¢ok orgiitsel ¢iktilar1 etkilemektedir.
Bu c¢alismada oncelikle mindfulnessin bu c¢iktilara var olan etkisi irdelenecek
sonrasinda ise resonant liderlik kavraminin mindfulnessa etkisi analiz edilecektir.
Var oldugu diisiiniilen bu etkinin kanitlanmasinin yaninda, mindfulnessin olumlu
orgiitsel ciktilar lizerinde araci etkilerinin olup olmadigi da model dahilinde

incelenecek konular arasindadir.
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Hipotezler

Bu doktora c¢alismasinda, c¢alismanin kurgusunu agiklayabilmek adina,
kurulan hipotezlerden o6nce bu hipotezlerin hangi teorik alt yapiya gore
kuruldugunun belirtilmesi i¢in degiskenler arasindaki iliskileri agiklayan ifadelere

yer verilecektir,
Mindfulness - Stres ve Is Tatmini Tliskisi

Karacaoglan ve Hisli Sahin’in (2016) yaptig1 ¢alismada, mindfulness, is
tatmininin 6nemli bir yordayicisi olarak bulunmustur. Mindfulness diizeyi yliksek
olan c¢alisanlarin, daha fazla is tatmini sagladiklar1 goriilmektedir. Ciinki
mindfulness seviyesi yiiksek bireyler, yasadiklar1 olumsuz tecriibelere gomiiliip
kalmaktansa, onlarla 6nyargisiz bir sekilde yiizlesmeyi tercih ederler. Bu sayede

isle ilgili birtakim aksakliklarin daha kolay tistesinden gelebildikleri sdylenebilir.

Calisanlarin mindfulness seviyelerinin is tatminlerini artirdig1 literatiirde
kanitlanmis durumdadir (Andrews vd., 2014; Hiilsheger vd., 2013; Pang & Ruch,
2019; Reb vd., 2015). Calisanlarin mindfulness diizeyleri ile is tatminleri arasindaki
iligkinin nedenini olusturan 6nemli faktorlerden biri calisanlarin stres algisidir.
Mindfulness seviyesi yiiksek olan ¢alisanlar, i¢ginde bulunduklart durumlari daha az
stresli olarak algilar ve farkindaligi daha diisiik seviyede olan kisilere gore daha az
stresli bir sekilde hareket eder (Weinstein vd., 2009, s. 374). Zorlu bir duruma
girdiklerinde, bu tarz calisanlar daha objektif ve tarafsiz kalabilmekte ve icinde
bulunduklar1 duruma daha rahat uyum saglayabilmektedir. Bu sebeple de daha
pozitif ve olumlu duygusal reaksiyonlar gosterirler (Hiilsheger vd., 2013, s. 310).

Bunun yaninda, mindfulness seviyesi yiiksek kisiler sadece zor ve tehdit
edici durumlarda degil, ayn1 zamanda giinliik faaliyetlerde de stres yonetimine
iliskin davranislarimi daha etkili olarak kullanirlar (Weinstein vd., 2009, s. 375). Ote
yandan, yiiksek seviyede algilanan stres calisanlarin is tatminlerini azaltmaktadir

(Aydogmus, 2023, s. 35).

Stres ve mindfulness arasindaki iligskiyi inceleyen arastirmalara
bakildiginda, betimsel ve deneysel olarak desenlenmis birgok arastirmanin
yapildig1r goriilmektedir. Yapilan deneysel calismalarda mindfulness temelli
miidahalelerin hissedilen stres (Miller, Fletcher & Kabat-Zinn, 1995), stres ve

duygudurum bozuklugu belirtileri (Carlson, Ursuliak, Goodey, Angen ve Speca,
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2001), iyi olus, stres ve strese bagli belirtiler (Carmody & Baer, 2008), siiregen
saglik sorunlar1 bulunan yetiskinlerin kaygi, depresyon ve psikolojik belirtileri
(Bohlmeijer, Prenger, Taal ve Cuijpers, 2010), zihinsel iy1 olus, duygusal 1yi olus,
Oznel iyi olus ve sosyal aktivite diizeyi (Colle, Vincent, Cha, Loehrer, Bauer ve
Roedler, 2010), depresyon ve stres diizeyi (Demir, 2014) iizerinde etkili oldugu

bulunmustur.

Yapilan betimsel caligmalar acisindan bakildiginda ise mindfulnessin
kanser hastalarinin stres ve duygudurum bozuklugu belirtileri (Carlson ve Brown,
2005), stresle basa ¢ikma tarzlari (Palmer & Rodger, 2009), travma sonrast stres
bozuklugu (Vujanovic, Youngwirth, Johnson & Zvolensky, 2009), stres seviyesi ve
stresle basa ¢ikma yollar1 (Weinstein, Brown & Ryan, 2009), psikolojik iyi olma,
stres, anksiyete ve depresyon (Cash & Whittingham, 2010), stresle basa ¢ikma
tarzlar1, depresyon, anksiyete ve stres belirtileri (Ulgev, 2014) ile anlaml1 bir iliski

icinde oldugu goriilmektedir (Onder; Utkan, 2018, s.1006).
Mindfulness — Resonant Liderlik - Stres ve Is Tatmini Iliskisi

Giliniimiizde duygusal deneyimle iliskili zihinsel bir yetenek olarak
tanimlanan duygusal zeka (Mayer, Caruso & Salovey, 2016, s. 290) stresle basa
¢itkmada ve kisilerin iyi olus hal ve durumlarini gelistirmede dnemli rol oynayabilen
psikolojik bir yap1 olarak ifade edilmektedir. Duygusal zekanin artmas kisilerin 6z-
farkindaligimnin artmasina, daha rahat empati kurabilmelerine, duygularini ve
karsilikli iligkileri daha etkili bir sekilde yonetmelerine imkan saglamaktadir

(Goleman, 1995).

Resonant liderler; duygusal, sosyal ve Kkiiltiirel zekalarini kullanarak
caliganlar i¢in en iyisini yapma ¢abasindadir (McKee & Massimilian, 2006, s. 212).
Bagkalartyla iliskileri giicliidiir ve kurduklar iligki giivene dayanir. Duygularin
bulasic1 dogasini bilerek, cevrelerinde umut ve iyimserlik ortami yaratmak icin
duygularini yonetirler (Hassan & Qureshi, 2019, s. 239). Calisanlariyla iliskilerinde
empati gosterir ve entelektiiel kaynaklarini kullanarak 6rgiit i¢in olumlu sonuglar
iretirler. Yapilan aragtirmalar, resonant liderligin orgiitsel baghilik, is tatmini
(Wagner, Warren, Cummings, Smith & Olson, 2013, s. 120) ve psikolojik

giiclendirme (Kushwaha, 2019, s. 4) ile iliskili oldugunu gostermektedir. Daha ileri

yapilan aragtirmalarda ise resonant liderligin; orgiitsel adalet algisin1 ve ¢aligma
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ortaminin kalitesini artirdig1 (Squires, Tourangeau, Laschinger ve Doran, 2010, s.
921) ayrica pozitif orgiit kiiltiiriiniin olugsmasina énemli katkilarinin oldugu tespit

edilmistir (Laschinger, Wong, Cummings & Grau, 2014, s. 11)

Goleman (2005) resonant liderlik faktorlerini, Duygusal Zeka Modeliyle
temellendirerek bu faktorlerin; sosyal farkindalik, 6z farkindalik, 6z yonetim ve
iligski yonetimi konulartyla uyumlu 10 kavrama ayrildigini ileri stirmektedir. Bu 10
kavram; aciklik, iyimserlik, biitiinliik, orgilit basarisi, empati, kendini kontrol,
baskalarin1 gelistirmek, ilham verici-vizyoner, ¢atisma yonetimi ve gii¢lendirici
olarak ifade edilmektedir (Cummings vd., 2010). Dolayisiyla resonant liderlik i¢in
Duygusal Zeka ile temellendirilmis yeni bir liderlik yaklagimidir denilebilir. Bu

baglamda duygusal zeka ve mindfulness iliskisini de iyi anlamak gerekir

Mindfulness diizeyi yiiksek olan kisinin psikolojik, somatik (bedensel) ve
cevresel degisikliklere karsi dikkat duyarliligi yiiksek olur, boylelikle kisinin
duygularin1 daha etkili bir sekilde diizenleyebilme ve kullanma yetenegi artar.
Aragtirmalar, mindfulnessin  duygusal zekdyr olusturan yetkinliklerin
gelistirilmesini daha olas1 hale getirdigini gdstermektedir (Schutte & Malouff,
2011, s. 1116). Mindfulnessta ortaya ¢ikan dikkatin yargilayict ve degerlendirici
olmayan niteligi sayesinde kisiler hem kendilerinin, hem de baskalarinin hislerini
ve duygularin1 daha dogru ve agik bir sekilde algilayabilirler. Boylelikle ortaya
cikan ig¢sel farkindalik hali, duygusal zekdnin duygu yonetimi ve kullanim
ozelligini de olumlu olarak etkiler. Ayrica, mevcut duygularin farkindaligi,
duygularin zamaninda kullanilmasin1 da kolaylagtirabilir. Sonug¢ olarak,
mindfulness duygusal zekanin gelisimini kolaylagtirmaktadir (Park & Dhandra,
2017, s. 1206). Arastirmalar, mindfulnessin, bireylerin duygularini dogru bir
sekilde algilamalarina ve kendileri ile baskalarindaki duygular etkili bir sekilde
diizenlemelerine katkida bulunacagimi ve boylelikle duygusal yetkinliklerin
gelisimini kolaylastirabilecegini ve bunun da olumlu sonuclara sebep olacagina

dikkat ¢ekmektedir (Chambers, Gullone & Allen, 2009).

Aydogmus (2023), mindfulness ile Oorgiitsel ciktilar -ig tatmini, is
performansi ve isten ayrilma niyeti- iliskisinde duygusal zekanin aracilik etkisi,
caligmasinda, aragtirma modelinin teorik alt yapisini pozitif yonelim teorisine
(positive orientation theory) dayandirmistir. Pozitif yonelim kuramina gore, kisinin

kendisine, hayata ve gelecege olumlu bir tutumla bakmasi, basarisizliklara,
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kayiplara ve olumsuzluklara ragmen kisinin yasamla daha barisik olmasina sebep
olmaktadir. Kisinin, 6rnegin mindfulnessin etkisiyle artabilecek duygusal zekasi
sayesinde deneyimleyecegi pozitif yonelimi, gercekligi olumlu bir mercekten
gorme ve ylizlesme bi¢imi olarak kabul edilir (Caprara vd., 2009). Arastirmalar,
olumlu yonelimin is performansi gibi orgiitsel ¢iktilar {izerindeki olumlu etkisine
dikkat c¢ekmektedir (Alessandri vd., 2014). Aydogmus’un (2023) bu
arastirmasinda, pozitif yonelim teorisinden yola ¢ikarak kisilerin olumlu duygulara
sahip olduklarinda (6rn. mindfulnessin duygusal zekdya olan olumlu etkisi
yoluyla), bu durumun pozitif sonuclara (6rn. orgiitsel ¢iktilara) neden olacaginin
beklenmesi s6z konusudur. Tiim bu nedenlerden dolay1 arastirmasinda, ¢alisanlarin
mindfulness seviyeleri ile is tatminleri, i performanslari ve isten ayrilma niyetleri
(orgiitsel ¢iktilar) arasinda duygusal zeka seviyelerinin aracilik etkisini

incelemistir.
Bu teorik altyapiya gore kurulmus hipotezler asagidaki gibidir:

Hipotez 1: Mindfulnessin is tatmini tizerinde olumlu yonde anlamli etkisi

vardir.

Hipotez 2: Mindfulnessin algilanan stres {izerinde (stresi azaltan) olumsuz

yonde anlamli etkisi vardir.
Hipotez 3: Algilanan stresin, is tatmini izerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 4: Mindfulnessin is tatmini {izerindeki etkisinde algilanan stresin

aracilik rolu vardir.

Hipotez 5: Resonant liderligin algilanan stres {izerinde (stresi azaltan)

olumsuz yonde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 6: Resonant liderligin mindfulness iizerinde olumlu yonde anlamli

etkisi vardir.

Hipotez 7: Resonant liderligin algilanan stres {izerindeki -etkisinde

mindfulnessin aracilik roli vardir.

Hipotez 8: Resonant liderligin is tatmini {izerinde olumlu yonde anlaml

etkisi vardir.
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Sekil 4.2: Arastirma Modeli

ALGILANAN
STRES

RESONANT
LIDERLIK

Kaynak: Yazar tarafindan olugturuldu.

4.6. Veri Analizi ve Bulgular

Bu boliimde, aragtirmaya iligskin analiz sonuglart yer almaktadir. Bu kapsamda
oncelikle katilimcilarin demografik bilgileri sunulacak, sonrasinda kullanilan 6l¢tim
araclarina iliskin bilgiler ile aciklayic1 ve dogrulayici faktor analizleri anlatilacaktir.
Daha sonra dlceklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizlerine iliskin bilgilere yer
verilerek degiskenler arasindaki iliski ve etki analizi bilgileri ifade edilecektir.
Analizler, LISREL 8.7 ve SPSS 25.0 istatistik paket programlariyla yapilmis olup,

Microsoft Office programlarindan Excel araciligiyla diizenlenmistir.
4.6.1. Demografik Bulgular

Tablo 4.1: Katihmcilarin Cinsiyetine Ait Demografik Bulgular

Gup n %
Cinsiyet Kadin 359 50,71%
Erkek 349 49,29%
Toplam 708 100,00%

Kaynak: Yazar tarafindan olugturuldu.
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Tablo 4.1°de katilimeilarin  cinsiyetleri incelendiginde, 708 kisilik
orneklemde, katilimcilarin %50.71 inin (n: 359) kadin, %49.29 unun (n: 349) erkek

oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerinin incelenmesinde

frekans ve ylizde analizi yapilmistir.

Tablo 4.2: Katihmcilarin Egitim Durumuna Ait Demografik Bulgular

Grup n %
ilkokul 13 1,84%
Ortaokul 28 3,95%
Lise 37 5,23%
Egitim Durumu OnLisans 164 23,16%
Lisans 224 31,64%
Yiksek Lisans 198 27,97%
Doktora 44 6,21%
Toplam 708 100,00%

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Tablo 4.2°de ise ¢alisanlarin egitim durumu incelenmektedir. Tabloya gore
708 kisilik 6rneklem iginde, katilimcilarin % 1,844 (n: 13) ilkokul mezunu,
%3,95’1 (n: 28) ortaokul mezunu, %>5,23°1 (n: 37) lise mezunu ve %23,16’s1 (n:

164) 6nlisans mezunudur.

Tablo 4.2 incelenmeye devam edildiginde, katilimeilarin %31,64°1 (n: 224)
lisans mezunu, %27,97’s1 (n: 198) yiiksek lisans mezunu, %6,21°1 (n: 44) doktora

mezunudur.

Tablo 4.3: Katihmcilarin Yas Gruplarina Ait Demografik Bulgular

Grup n %
22-33 197 27,82
Yas 34-44 173 24,44
44-55 191 26,98
56+ 147 20,76

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Tablo 4.3’¢ gore, katilimcilarin %27,82’si (n: 197) 22-33 yas grubu
araliginda, %24,44’i (n:173) 34-44 yas grubu aralifinda, %26,98°1 (n:191) 44-55
yas grubu aralifinda ve %20,76’s1 (n: 147) 56 ve lizeri yas grubundadir.
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Tablo 4.4: Katihmcilarin Yas Gruplarn ve Sektor Tecriibelerine Ait

Demografik Bulgular

Degisken n min. Max. Ortalama
Yas 708 22 63 42,99
Sektor Tecriibesi 708 1 48 19,34

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Tablo 4.4’e gore, katilimcilarin en genci 22 yasindayken, en yaslist 63
yasinda olup 6rneklem grubunun yas ortalamasi 42,99°dur. Katilimeilardan sektor
tecriibesi en az olan kiginin 1 yillik, en fazla olan kisinin ise 48 yillik sektor
tecriibesine sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ortalama sektor tecriibesi

ise 19,34 yildir.

Tablo 4.5: Katihmcilarin Sektor Tecriibelerine Ait Demografik Bulgular

Yil n %
1-10 217 30,65
Sektor Tecriibesi 11-21 165 23,31
21-30 175 24,72
31+ 151 21,33

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Tablo 4.5’e gore, katilimcilarin %30,65°1 (n: 217) 1 ila 10 yil araliginda,
%23,31°1 (n:165) 11-21 y1l araliginda, %?24,72’s1 (n: 175) 21-30 y1l aralifinda,
%21,33’1 (n: 151) 31 veya daha fazla yillik sektor tecriibesine sahiptir.

4.6.2. Kullamlan Ol¢iim Araclari ve Analizleri

Bu baglik altinda arastirmada kullanilan olgeklere iliskin detayli bilgiler
verilerek, ulusal alanyazinda Erme (2021) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce’ye
cevirisi yapilan Isyerinde Mindfulness Olcegi basta olmak iizere ve diger dlceklerin
aciklayict1 ve dogrulayict faktdr analizleri gerceklestirilerek gecerlilik ve

giivenilirlik kriterleri baglaminda analizleri sunulacaktir.

Analizlerde 6nem diizeyi p=0.05 ve p=0.01 olarak kabul edilmis ve
arastirmada Oncelikle kullanilan o6lgeklerin giivenilirlikleri ve gecerlilikleri

incelenmistir.

Arastirmada kullanilan oSlgeklerin giivenilirlik diizeyleri igsel tutarlilik

(Internal Consistency) yontemiyle hesaplanmis ve Cronbach Alpha giivenilirlik
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ol¢iitlinden faydalanilmigtir. Daha sonra madde toplam korelasyonu belirlenmis ve
herhangi bir 6l¢ek maddesinin silinmesi halinde Cronbach Alpha degerlerindeki

degisimin ne sekilde olacagi incelenmistir.

Olgek gecerliligini test etmek maksadi ile swrasiyla Agiklayici Faktor
Analizi (AFA) ve Dogrulayic1 Faktor Analizleri yapilmistir. Dogrulayic1 Faktor
Analizinde (DFA) modelin uygunlugunun tespit edilmesinde kullanilan gesitli

uyum indeksleri bulunmaktadir.

Bu ¢alismada Ki-Kare Uyum lyiligi indeksi ile birlikte, IFI, CFI, RMSEA,
GFIl, RMR gibi uyum kriterleride dikkate alinmistir (Schermelleh-Engel &
Moosbrugger, 2003). Arastirma hipotezlerine ait sonuglarin incelenmesi igin

yapisal esitlik modelleri kullanilmgtar.

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin dagilimin incelenmesi icin
normal dagilim analizleri ve merkezi egilim Olgiimleri ve basiklik-¢arpilik
degerlerinden yararlanilmis olup katilimcilarin her bir 6l¢iime katilim diizeyleri ise

ortalama ve standart sapma degerleri ile incelenmistir.

Tablo 4.6: Arastirmada Kullanilan Uyum Kriterleri Araliklar

Uyum Miikemmel Kabul Edilebilir
Kriterleri Uyum Uyum
x2/sd <3 <5

RMSEA 0<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.10

RMR 0 < SRMR<0.05 0.05<SRMR <0.10

SRMR 0 < SRMR<0.05 0.05<SRMR <0.10

NFI 0.95< NFI< 1 0.90 <NFI <0.95

NNFI 0.95 < NNFI< 1 0.90 <NNFI < 0.95

CFI 095< CFI=< 1 0.90 <CF1<0.95

GFlI 095< GFI=< 1 0.90 <GFI <0.95

AGFI 090< AGFI<1 0.85<AGFI<0.90

Kaynak: Schermelleh-Engel, K. — Moosbrugger, H. — Miiller, H. (2003). Evaluating The Fit Of
Structural Equation Models: Tests Of Significance And Descriptive Goodness-Of-Fit Measures.
Methods of Psychological Research Online, 8(2), 23-74.
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4.6.2.1. Isyerinde Mindfulness Ol¢egi

Bu 6lgek Manier (2019), tarafindan gelistirilmistir. Olcegin Tiirkceye
uyarlama c¢alismas1 Erme (2021) tarafindan gergeklestirilmistir. Olgek orijinalinde
bireysel ve orgiitsel mindfulness olmak {izere iki boyutlu olarak olusturulmustur.

Bu aragtirma kapsaminda mindfulness bireysel diizeyde ele alinmaktadir.

Olgegin orijinal halinde 6 adet bireysel mindfulness ifadesi ve 5 adet drgiitsel
mindfulness ifadesi olmak iizere toplam 11 ifade bulunmaktadir. Bu arastirmada
sadece 6 ifadeli bireysel mindfulness boyutu kullanilmaktadir. Olgek skalas1 olarak
“l-asla, 2-nadiren, 3-ara sira, 4-bazen, 5-sik sik, 6- genellikle, 7-her zaman”
seklinde 7°1i likert tipi 6lgek kullanilmaktadir. Kisa ve anlasilir olmast agisindan bu
Olcek secilmekle birlikte, isyerinde mindfulnessin her yoniiyle yansitilmasi igin
Erme (2021) tarafindan farkindalik bilesenleri kapsaminda ifade eklemeleri
yapilmistir.

Olgegin gegerlilik ve giivenirligine iliskin madde analizi sonuglar1, giivenirlik
diizeyleri ve aciklayict faktor analizi sonuglar yapilmis ve 6l¢ekteki maddelerin
diger maddelerle olan iliskisinin 0,30 degerinin altinda bir deger almamasi

beklenmistir (Biiyiikoztiirk, 2009).

Olgekten herhangi bir maddenin cikarilmamasina karar vermek igin faktor
yiikkii degerinin 0,45’ten biiyliik olmasi kosulu goz oOniinde bulundurulmustur.
(Bliyiikoztiirk, 2009). Ayni zamanda 6lgekteki maddelerin ortiismesi incelenerek

tek bir faktore yiiklenme durumlart da dikkate alinmastir.

Isyerinde Mindfulness Olgegi’ndeki 5,6,8 ve 11 numarali sorular faktor yiikii
diisiik oldugundan 6lgekten gikarilmistir. Olgekte geriye kalan maddelerin diger
maddeler ile olan iligki degerinin 0,30’un altinda olmamasi, 6l¢ekten daha fazla

madde ¢ikarilmasina gerek duyulmadigini gostermektedir.

Olgegin giivenirlik diizeyinin yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir
(Cronbach Alpha Degeri = 0,951).

Faktor analizi yapabilmek i¢in gerekli olan 6n kosullar incelenmistir. Bu
kosullardan ilki veri sayisinin faktor analizi yapilabilmesi i¢in yeterli sayida olup
olmamasidir. Buna karar vermek amaciyla, Kaisser - Myer Olkin (KMO) ve

degiskenler arasindaki iliskinin varliginin incelenmesi i¢in Barlett Kiiresellik
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Testleri incelenmistir (Tabachnick & Fidel, 2014). KMO degerinin 0,60’tan fazla
cikmig (KMO: 0,947) ve Barlett Kiiresellik Testi ise %99 giiven araliginda anlamli
bulunmustur (p<0.01).

Bu sonuglara gore, oérneklem veri setinin faktdr analizine uygun oldugu ve
elde edilen verilerin ¢ok degiskenli normal dagilima uygun oldugu ispat edilmistir

(Kan ve Akbasg, 2005).

Faktor analizi sonucunda 6lgegin, tek faktorlii bir yapida oldugu ve toplam
Aciklanan Varyans Degerinin %77.37 oldugu gériilmektedir. Olgek tek faktorlii

oldugundan herhangi bir dondiirme islemi yapilmamaistir.

Olgegin aciklanan faktér yapismin  dogrulanip  dogrulanmadiginin
belirlenmesi i¢in Dogrulayici Faktdr Analizi (DFA) yapilmistir. Olgegin DFA’sma
ait Path Diyagrami (Yol Diyagrami) Sekil 4.3 ve Sekil 4.4’te sunulmustur.

ekil 4.3: Isyerinde Mindfulness Olcegi’ne Ait DFA Path Diyagram
y g yag

0.06—== MINDF1

0.30—= MINDF2

0.29—+ MINDF3

1.00

0.29—= MINDF4

0.8
o
0.30-=| MINDF7 /
0.8
0.30-=| MINDF9 /

0.30—=| MINDF10

Chi-Square=30.82, df=14, P-value=0.00000, RMSEA=0.020

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Sekil 4.3 incelendiginde Isyerinde Mindfulness 6l¢gme aracinin DFA
bulgularinda, maddelere ait faktér yiik degerlerinin 0.84-0.97 arasinda oldugu
goriilmektedir. Bu degerler, faktor yiikleri sinirlar1 i¢in kabul goriilen degerlerdir.
Path Diyagramlar1 incelendiginde maddeler arasinda modifikasyon yapilmasina

gerek duyulmamustir.
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Sekil 4.4: Isyerinde Mindfulness Olcegi’ne Ait DFA Path Diyagrammmin T
Y g yag

Degerleri

8.87 MINDF1 |\

17.22+ MINDF2 |\

17.17+= MINDF3

17.13+= MINDF4

17.25+= MINDF7

17.24% MINDF9

17.24+% MINDF10

Chi-Square=30.82, df=14, P-value=0.00000, RMSEA=0.020

Kaynak: Yazar tarafindan olugturuldu.

Sekil 4.4’te olgekteki tiim maddelere ait T degerlerinin 2.58’den biiyiik
oldugu bu nedenle tiim maddelere ait faktor yiiklerinin 6lgek boyutlari iizerindeki
etkilerinin %99 giliven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir. DFA sonucu

ulagilan uyum indekslerine ait sonuglar Tablo 4.7°de gosterilmistir.

Tablo 4.7: Isyerinde Mindfulness Olcegi Uyum lyiligi Degerleri

X?df RMSEA  CFlI GFlI AGFI NNFI NFI RMR  SRMR

2,201 0,020 0,99 0,98 0,97 0,99 0,99 0,023 0,006
Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Bir aragtirma modelinin biitiin olarak kabul edilebilir olmasi igin raporlanan
uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir veya miikemmel uyum sinirlari iginde
olmast gerekmektedir. DFA sonucunda, elde edilen uyum kriterleri degerleri
incelendiginde X? degerinin df degerine olan oranmin 2,201 ile miikkemmel uyum
diizeyinde, RMSEA degerinin ise 0,020 ile miikemmel uyum diizeyinde oldugu,
diger uyum degerlerinin de miikemmel ve kabul edilebilir uyum degerleri icerisine
yer aldigt belirlenmistir. Bu sonu¢ aciklanan faktoér yapisinin dogrulandigini

gostermektedir.
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4.6.2.2. Resonant Liderlik Olcegi

Estabrooks ve arkadaglari tarafindan 2009 yilinda “Alberta Baglam
Aracinin gelistirilmesi ve degerlendirilmesi” baslikli ¢alismasinda Alberta Baglam

Aracinin bir alt 6lgegi olarak gelistirilmistir.

Arastirmacilar resonant liderligi tek boyutlu olarak 10 ifade ile 6l¢gmektedir.
Ayrica ayni 6l¢ekte resonant liderligin 6 ifadeli kisa versiyonu da (1, 3, 5, 6, 7 ve
8. ifadeler) bulunmaktadir. Ters kodlu bir ifadenin bulunmadig1 6lgekteki ifadeler
5’11 likert tipinde hazirlanmistir. Ankete verilen yanitlardan; 1= Hi¢ Katilmiyorum,
2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum ve 5= Tamamen Katiliyorum’u

ifade eder. Olgek, Siiriicii ve Yikilmaz (2021) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmustir.

Olgegin gegerlilik ve giivenirligine iliskin madde analizi sonuglari,
giivenirlik diizeyleri ve agiklayici faktor analizi sonuclar1 yapilmis ve oOlgekteki
maddelerin diger maddelerle olan iliskisinin 0,30 degerinin altinda bir deger

almamasi1 beklenmistir (Biiyiikoztiirk, 2009).

Olgekteki maddelerin diger maddeler ile olan iligki degeri 0,30 un altinda
olmadigindan Ol¢ekten madde ¢ikarilmasina gerek olmadigina karar verilmistir.
Olgegin giivenirlik diizeyinin yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir (C.Alpha =
0,947). KMO degerinin (0,966), 0,60’tan fazla oldugu goriilmiis ve Barlett
Kiiresellik Testi anlamli bulunmustur (p<0.01). 10 maddelik dl¢egin, faktor analizi
sonucunda tek faktorlii bir yapida oldugu ve toplam agikladigi varyans degerinin
%67.74 oldugu belirlenmistir. Olgegin tek faktorlii olmasindan dolay: herhangi bir

dondiirme islemi yapilmamuistir.

Olgegin aciklanan faktér yapisimin  dogrulanip dogrulanmadiginin
belirlenmesi i¢in dogrulayic1 faktor analizi yapilmistir. Olgegin DFA’sina ait Path

Diyagrami Sekil 4.5 ve Sekil 4.6’da sunulmustur.
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Sekil 4.5: Resonant Liderlik Olcegine Ait DFA Path Diyagram

0.

0.
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44—

LDRLKB

LDRLK?

47—

LDRLK10

1.00

Chi-Sguare=70.10, RMSEA=0.037

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

df=35, P-value=0.00057,

Sekil 4.5 incelendiginde Resonant Liderlik 6lgme aracinin DFA bulgularina
gore, maddelere ait faktor yik degerlerinin 0.73-0.95 arasinda oldugu
goriilmektedir. Bu degerler faktor yiikleri sinirlari i¢in kabul goriilen degerlerdir.
Path diyagramlar incelendiginde maddeler arasinda modifikasyon yapilmasina

gerek duyulmamastir.

Sekil 4.6: Resonant Liderlik Olcegi’ne Ait DFA Path Diyagraminin
T Degerleri

Kaynak:

9.0
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17.65
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17.76 LDRLKA
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LDRLKB

LDRLK®

LDRLKI10

Chi-Square=70.10,

Yazar tarafindan olusturuldu.

df=

35, P-value=0.00057,
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Sekil 4.6’da 6lcekteki tiim maddelere ait T degerinin 2.58’den biiyiik oldugu
ve bu nedenle tim maddelere ait faktor yiiklerinin 6lgek boyutlari iizerindeki
etkilerinin %99 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir. DFA sonucu

ulasilan uyum indekslerine ait sonuglar Tablo 4.8’de gosterilmistir.

Tablo 4.8: Resonant Liderlik Olgegi Uyum Iyiligi Degerleri

X%df RMSEA CFI GFlI AGFI NNFI NFI RMR SRMR
2,002 0,037 0,99 0,98 0,97 0,99 0,99 0,029 0,017
Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

DFA sonucu elde edilen uyum kriterleri degerleri incelendiginde X?
degerinin df serbestlik derecesine olan oraninin 2.002 ile kabul edilebilir uyum
diizeyinde, RMSEA degerinin ise 0,037 ile kabul edilebilir uyum diizeyinde oldugu,
diger uyum degerlerinin de miikemmel ve kabul edilebilir uyum degerleri igerisine
yer aldigr belirlenmistir. Bu sonu¢ aciklanan faktor yapisinin dogrulandigini

gostermektedir.
4.6.2.3. Algilanan Stres Olcegi

Cohen, Kamarck ve Mermelstein (1983) tarafindan gelistirilen; Eskin,
Dereboy, Harlak ve Demirkiran (2013) tarafindan uyarlanan 5 boyutlu 14
maddeden olusan Olcektir. 1= Hicbir Zaman, 2=Neredeyse Hicbir Zaman, 3=
Bazen, 4= Oldukca Sik, 5= Cok Sik seklinde 5°1i Likert Olgegi ile kullanilmaktadir.

Algilanan Stres Olgegi’nde, dlgek madde iliski degeri, 6lcekteki maddelerin
diger 6l¢ek maddeleriyle olan iligkisini ifade etmektedir. Bu iligki degerinin 0,30’un
altinda olmamasi, bu dl¢cekten madde ¢ikarilmasina gerek olmadigini gostermistir.
Olgegin giivenirlik diizeyinin yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir (C.Alpha =
0,978).

KMO degerinin 0,60 degerinden fazla ve Barlett Kiiresellik Testi ise anlaml1
bulunmustur (p<0.01).

Olgegin kag faktorlii olduguna dair yapilan analizde, bir 6lgek maddesinin
kirilma noktasina karar vermek i¢in faktor yiik degerinin 0,45 degerinden fazla bir
deger olmasi 6lgiitii kullanilmistir (Biiyiikoztiirk, 2009). Ayni zamanda maddelerin
ortiismesi incelenerek bir faktére yiikklenme durumlari da dikkate alinmistir. 14
maddelik 6l¢egin, faktor analizi sonucunda iki faktorlii bir yapida oldugu ve toplam

acikladig varyans degerinin %81.11 oldugu belirlenmistir.
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Olgegin tek faktorden fazla bir yapida olmasindan dolayr “varimax”
dondiirme teknigi kullanilmistir. Olgegin birinci faktoriiniin tek basina 6.531°lik 6z
deger ile 6lcegin %46.65’ini acikladig: ve bu faktoriin glivenirlik diizeyinin 0.977
ile yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir. Olgegin ikinci faktoriiniin tek basina
4.824°lik 6z deger ile dlgegin %34.46’sim1 acikladigl ve bu faktoriin giivenirlik
diizeyinin 0.939 ile yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

Faktorler altindaki maddeler incelendiginde faktorlere sirasiyla “Yetersiz

Ozyeterlilik Algis1”, “Stres/Rahatsizhk Algis1” adlar1 verilmistir.

Olgegin agiklanan faktdér yapisinin  dogrulamp  dogrulanmadiginin
belirlenmesi icin dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Olgegin DFA’sina ait Path

Diyagrami Sekil 4.7 ve Sekil 4.8’de sunulmustur.

Sekil 4.7: Algilanan Stres Olcegine Ait DFA Path Diyagram

0.11 STRES1
smss \

N
0.93

0.15 STRESS  |-w——0, a2 o 1.00
I'. 93

STRES?
- /
----- -/

STRESII

0.31 STRESHM

Chi-Square=127.17, df=76, P-value=0.00021, RMSEA=0.031

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Sekil 4.7 incelendiginde Algilanan Stres Olgegi’nin DFA bulgularina gore,
maddelere ait faktor yiik degerlerinin 0.82—0.94 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
degerler faktor yiikleri sinirlari i¢in kabul goriilen degerlerdir. Path diyagramlari

incelendiginde maddeler arasinda modifikasyon yapilmasina gerek duyulmamustir.
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Sekil 4.8: Algilanan Stres Olcegine Ait DFA Path Diyagram T Degerleri
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Chi-Sguare=127.17, df=76, P-value=0.00021, RMSEA=0.031

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Sekil 4.8’de 6l¢cekteki tiim maddelere ait T degerinin 2.58 den biiyiik oldugu
ve bu nedenle tiim maddelere ait faktor yiiklerinin 6lgek boyutlart iizerindeki
etkilerinin %99 giliven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir. DFA sonucu

ulagilan uyum indekslerine ait sonuglar Tablo 4.9’da gosterilmistir.

Tablo 4.9: Algilanan Stres Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

X?df RMSEA CFI GFI AGFI NNFI NFI RMR SRMR
1,673 0,031 0,99 0,97 0,97 0,99 0,99 0,024 0,013
Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

DFA sonucu elde edilen uyum kriterleri degerleri incelendiginde X2
degerinin df degerine olan oraninin 1.673 ile miikemmel uyum diizeyinde, RMSEA
degerinin ise 0,031 ile mikemmel uyum diizeyinde oldugu, diger uyum
degerlerinin de miikkemmel ve kabul edilebilir uyum degerleri igerisine yer aldig:

belirlenmistir. Bu sonug agiklanan faktdr yapisinin dogrulandigini géstermektedir.
4.6.2.4. Is Tatmini Olcegi

Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan 18 madde olarak gelistirilen, Judge,
Locke, Durham ve Kluger (1998) tarafindan 5 maddelik kisa forma doniistiiriilen,
Basol ve Comlekgi (2020) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan is Tatmini Olcegi’nin ters
maddeleri basta olmak iizere tiim maddelerin yeniden yorumlanmis hali

kullanilmistir. 1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Ne Katiliyorum
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Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum seklindeki Likert
Olgegi ile kullanilmistr.

Olgekteki maddelerin diger maddeler ile olan iliski degeri 0,30’un altinda
olmadigindan 6l¢ekten madde ¢ikarilmasina gerek olmadigina karar verilmistir.
Olgegin giivenirlik diizeyinin yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir (C.Alpha =
0,864). KMO degeri 0,60 degerinden fazla ve Barlett Kiiresellik Testi anlamli
bulunmustur (p<0.01). 5 maddelik 6l¢egin, faktor analizi sonucunda tek faktorlii bir
yapida oldugu ve toplam acikladigi varyans degerinin %64.80 oldugu
belirlenmistir. Olgek tek faktorlii oldugundan herhangi bir doéndiirme islemi

yapilmamigtir.

Olgegin agiklanan faktér yapisimin  dogrulanmp  dogrulanmadiginin
belirlenmesi igin dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Olgegin DFA’sina ait Path
Diyagrami Sekil 4.9 ve Sekil 4.10°da sunulmustur.

Sekil 4.9: Is Tatmini Ol¢egine Ait DFA Path Diyagram

0. 45w IT1 \

4

\A )

0.7

/;.7

0. 449 IT4 7
0. 42 ITS

Chi-Square=12.08, df=5, P-value=0.00000, RMSEA=0.020

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Sekil 4.9 incelendiginde is Tatmini Olgegi'nin DFA bulgularma gore,
maddelere ait faktor ylik degerlerinin 0.74—0.76 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
degerler faktor yiikleri sinirlar i¢in kabul goriilen degerlerdir. Path diyagramlar

incelendiginde maddeler arasinda modifikasyon yapilmasina gerek duyulmamustir.

110



Sekil 4.10: is Tatmini Olgegine Ait DFA Path Diyagramina Ait T Degerleri

15.10 == IT1
76 % IT2
22 %~ IT3
15.00 %] IT4
14.62 % ITS

Chi-Square=12.08, df=5, P-value=0.00000, RMSEA=0.020

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Sekil 4.10°da oSlgekteki tiim maddelere ait T degerinin 2.58’den biiylik
oldugu bu nedenle tiim maddelere ait faktor yiiklerinin 6lgek boyutlari iizerindeki
etkilerinin %99 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir. DFA sonucu

ulasilan uyum indekslerine ait sonuglar Tablo 4.10°da gésterilmistir.

Tablo 4.10: is Tatmini Ol¢egi Uyum Iyiligi Degerleri

X?/df RMSEA  CFI GFI AGFI NNFI NFI RMR SRMR
2.416 0,020 0,99 0,98 0,99 0,99 0,99 0,011 0,006
Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

DFA sonucu elde edilen uyum kriterleri degerleri incelendiginde X2
degerinin df serbestlik derecesine olan oraninin 2.416 ile milkemmel uyum
diizeyinde, RMSEA degerinin ise 0,020 ile miikemmel uyum diizeyinde oldugu,
diger uyum degerlerinin de milkemmel ve kabul edilebilir uyum degerleri igerisine
yer aldigr belirlenmistir. Bu sonu¢ aciklanan faktor yapisinin dogrulandigini

gostermektedir.

4.6.3. Betimsel Bulgular, Verilerin Dagihmi ve Degiskenler Aras1 iliski

Analizleri

Arastirmanin bu kisminda arastirmada kullanilan Glgeklere ait betimsel

bulgular, verilerin dagilimi ve 6l¢ekler arasindaki iliskilere yer verilmistir.
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Tablo 4.11: Arastirma Verilerine Ait Normallik Dagilimi Sonuclari

Merkezi Egilim Basiklik-Carpiklik
Olciimler Ort. Medyan  Basiklik  Carpiklik

Mindfulness 4,13 4,00 -0,101 -1,521
Resonant Liderlik 2,95 3,40 -0,210 -1,622
Yetersiz Ozyeterlilik Algisi 2,73 1,71 0,325 -1,713
Stres/Rahatsizlik Algisi 2,83 2,43 0,262 -1,585
Stres Genel 2,78 2,00 0,308 -1,748
Is Tatmini 3,08 3,40 -0,118 -1,498

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Verilerin dagilimini incelerken merkezi egilim Olgiileri baz alinmustir.
Merkezi egilim Olciilerinden ortalama degeri ile medyan degerinin yakinligi ve
basiklik ile ¢arpiklik degerlerinin +2 degerleri arasinda olmasi verilerin dagiliminin
normal dagildigini goéstermektedir. (George & Mallery 2010). Buna gore,

analizlerde normal dagilim teknikleri kullanilmastir.

Tablo 4.12: Katihmcilarin Arastirma Degiskenlerine Katilhm Diizeylerine Ait
Betimsel Bulgular

Olciimler Ort. Sss
Mindfulness 4,13 1,71
Resonant Liderlik 2,95 1,15
Yetersiz Ozyeterlilik Algisi 2,73 1,38
Stres/Rahatsizlik Algisi 2,83 1,11
Stres Genel 2,78 1,22
is Tatmini 3,08 1,03

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Likert formatinda olusturulan oOlceklerde elde edilen puanlar sonucu
katilimcilarin yanit diizeylerinin hesaplanmasinda 0,8 puan araligr (4/5=0,80)
kullanilmistir. Bu durumda 5°1i Likert yapisindaki 6lgegin baslangi¢ puani olan 1
puanin lizerine 0,8’lik puan aralig1 eklenerek her 6l¢iim diizeyine denk gelen aralik

hesaplanmaktadir.

Buna gore, 1-1,80 aralig1 “cok diisiik”, 1,81-2,6 aralig1 “diistik™, 2,61-3,4
araligr “orta”, 3,41-4,2 aralig1 “yiiksek” ve 4,21-5,0 aralig1 “cok yiiksek” diizeyi
temsil etmektedir ve eger Olcek toplam puan ile hesaplaniyorsa o zaman bu

araliklarin madde sayist ile ¢arpilmasi gerekir (Durmaz 2020).
7°1i Likert yapisindaki Isyerinde Mindfulness Olgegi icin, 0,85 puan araligi
(6/7=0,85) kullanilmis olup 1 puanin iizerine 0,85’lik puan aralig1 eklenerek her

Ol¢iim diizeyine denk gelen aralik hesaplanmaktadir. Buna gore, 1-1,86 aralig

“asla”, 1,86-2,71 aralig1 “nadiren”, 2,71-3,57 aralig1 “ara sira”, 3,57-4,43 araligi
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“bazen”, 4,43-5,29 aralig1 “sik sik”, 5,29-6,14 aralig1 “genellikle”, 6,14-7,0 aralig1
ise “her zaman” segeneklerine denk gelmektedir. Tablo 4.12’ye gore mindfulness
ortalamasinin 4,13 ¢ikmasiyla 3,57-4,43 araliginda “bazen” e denk geldiginden,

mindfulness 6l¢egi i¢in mindfulness algisinin orta diizeyde oldugu sdylenmektedir.

Bu bilgiler 1s1ginda 5°1i Likert yapisindaki diger 6lgekler igin katilimcilarin;
resonant liderlik algisinin 2.95+1.15 ile orta diizeyde, yetersiz 6zyeterlilik algist
2.73+1.38 ile orta diizeyde, stres/rahatsizlik algis1 diizeylerinin 2.83+1.11 ile yine
orta diizeyde oldugu, genel stres diizeyinin 2.78+1.22 orta diizeyde ve is tatmini

diizeylerinin 3.08+1.03 ile orta diizeyde oldugu belirlenmistir.

Tablo 4.13: Arastirma Degiskenleri Arasindaki Iliski Sonuclari

Yetersiz .
Degiskenler Mindfulness Fﬁ;%?ﬁﬁt Oz3:ltgelrsllilik Streyﬁ;‘gl:;‘ltmhk égfesl Tatlliini
Mindfulness 1 ,645** -,845%* - 779** -,833**  602**
Resonant Liderlik 1 -,694%* -,670%* -,697*%*  869**
Yetersiz Ozyeterlilik Algist 1 ,920** ,984** - 649**
Stres/Rahatsizlik Algisi 1 ,975** - 603**
Stres Genel 1 -,642**

Is Tatmini 1

**n<0.01; Pearson korelasyon analizi yapilmistir.
Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Tablo 4.13 incelendiginde arastirmaya dahil olan katilimeilarin mindfulness
diizeyleri ile resonant liderlik diizeyleri arasinda pozitif yonii anlamli yiiksek
diizeyde bir iliski oldugu (r=0.645; p<0.01), algilanan stres diizeyleri arasinda
negatif yonii anlamli yiiksek diizeyde bir iligski oldugu (r= -0.833; p<0.01) ve is
tatmini arasinda pozitif yonii anlaml yiiksek diizeyde bir iliski oldugu (r=0.602;
p<0.01) belirlenmistir.

Katilimeilarin resonant liderlik diizeyleri ile algilanan stres diizeyleri
arasinda yiiksek diizeyde negatif yonlii anlamli bir iligki oldugu (r=-0.697; p<0.01)
ve 1s tatmini arasinda pozitif yonii anlamli yiiksek diizeyde bir iligki oldugu
(r=0.869; p<0.01) belirlenmistir. Katilimcilarin stres diizeyleri ile is tatmini
arasinda negatif yonlii yiiksek diizeyde anlamli bir iligki oldugu (r=-0.642; p<0.01)

belirlenmistir.
4.6.4. Arastirma Modeli ve Hipotezlere Ait Bulgular

Arastirmanin bu kisminda arastirma amacina uygun olarak kurulan model

ve hipotezlere ait model sonuglarina yer verilmistir.
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Sekil 4.11: Veri Analizinde Arastirma Modeli

Stres

H2 H3
— .
ilingli ST H4 > _
Fa?kllnjlallk L H 1 J Is Tatmini
(H5 )

H6 Hs

Liderlik

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Arastirma modeline gore arastirma i¢in olusturulan hipotezler asagida

verilmigtir.
Ha: Mindfulnessin is tatmini tizerinde olumlu yonde anlamli bir etkisi vardir.

H2: Mindfulnessin algilanan stres lizerinde (stresi azaltan) olumsuz yonde anlaml

bir etkisi vardir.
Has: Algilanan stresin is tatmini lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Ha4: Mindfulnessin is tatmini lizerindeki etkisinde algilanan stresin aracilik roli

vardir.

Hs: Resonant liderligin algilanan stres iizerinde (stresi azaltan) olumsuz yonde

anlamli bir etkisi vardir.

He: Resonant liderligin mindfulness ilizerinde olumlu yonde anlamli bir etkisi

vardir.

H7: Resonant liderligin algilanan stres {lizerindeki etkisinde mindfulnessin aracilik

roli vardir.

Hs: Resonant liderligin is tatmini tizerinde olumlu yonde anlaml1 bir etkisi vardir.
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4.6.4.1. Arastirmanin Birinci Hipotezine Ait Bulgular:

Arastirmanin mindfulnessin is tatmini iizerinde olumlu yonde anlaml
etkisinin olup olmadigmin belirlendigi modele ait Yapisal Esitlik Modeli (YEM)
analizi Yol Diyagrami (Path Diyagrami) Sekil 4.12’de, analiz sonuglarina ait

istatistik degerleri Tablo 4.14’te verilmistir.

Sekil 4.12: Mindfulnessin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal Esitlik
Modeli Path Diyagramm

0.05-== MINDF1

IT1 -0, 45

0.30-+ MINDF2

IT2 =0, 34

0.30-+~ MINDE3

0.29-+ MINDF4 IT3 -0, 45

-~

0.8

0.31-+ MINDF7 /
0.8

0.30-==1 MINDEY /

0.31-+ MINDF10

IT4 -0, 44

ITS 0,43

Chi-Square=93.89, df=53, P-value=0.00046, RMSEA=0.033

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Sekil 4.12°deki aragtirmanin birinci hipotezinin yapisal esitlik modeline
iliskin Ki-kare degeri x2 =93.89, sd = 53, p = .000 diizeyinde anlaml1 bulunmustur.
Ki-kare degerinin serbestlik derecesine orani incelendiginde (}2/sd = 1.772), 3’iin

altinda olmas1 milkemmel uyuma isaret etmektedir.

Yapisal modele ait uyum iyiligi indeksleri incelendiginde RMSEA = .033,
RMR = .058, SRMR = .023, GFI = .98, AGFI = .97 ve CFI = .99, NFI= .99 ve
NNFI= .99 degerlerini aldig1 goriilmektedir. Bu degerler kurulan yapisal modelinin

kabul edilebilir ve milkkemmel uyuma sahip oldugunu gostermektedir.
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Tablo 4.14: Mindfulnessin is Tatmini Uzerindeki Etkisine Ait YEM Sonuclari

Yollar S.P.T t Sonug¢
MINF==>IT 0,69 16,08** Dogrulandi
**P<0.01
Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Tablo 4.14 incelendiginde; arastirmanin birinci hipotezi olan mindfulnessin
is tatmini tizerindeki etkisi, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=16.08>2.58).
Bu sonug, katilimcilarin mindfulness diizeylerinde 1 birimlik artis oldugunda is

tatmini diizeylerinde de 0,69’luk bir artisa neden olacagini ifade etmektedir.
4.6.4.2. Arastirmanin Ikinci ve Uciincii Hipotezlerine Ait Bulgular:

Mindfulnessin algilanan stres iizerinde ve algilanan stresin is tatmini
tizerinde negatif yonlii ve anlamli etkisinin olup olmadigmin belirlendigi modele
ait Yapisal Esitlik Modeli (YEM) analizi Yol Diyagrami (Path Diyagrami) Sekil

4.13 ve analiz sonuclarina ait istatistik degerleri Tablo 4.15’te verilmistir.

Sekil 4.13: Mindfulnessin Algilanan Stres ve Algillanan Stresin Is Tatmini
Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal Esitlik Modeli Path Diyagram

STRESF1 |[=+0.01

0.07 MINDF1
0.53 STRESF2 |[=*0.14
\ -0.71

<\
0.30 0.8
]
o.30= MINDF? /

Chi-Square=158.65, df=75, P-value=0.00000, RMSEAR=0.040

-0.87

1 "]
> =l

0
s

0.45

o @« @ [
L -
——
o /% o

J -] =~
[y - m

— -
= !
o [ 5]

-

w

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Sekil 4.13’te arastirmanin ikinci ve {iglincii hipotezlerinin yapisal esitlik
modeline iliskin Ki-kare degeri 2 =158.65, sd = 75, p = .000 diizeyinde anlamli
bulunmustur. Ki-kare degerinin serbestlik derecesine orani incelendiginde (y2/sd =

2.115) 3’iin altinda olmas1 miikemmel uyuma isaret etmektedir. Yapisal modele ait
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uyum iyiligi indeksleri incelendiginde RMSEA = .040, RMR =.059, SRMR =.022,
GFI = .98, AGFI = .97 ve CFI = .99, NFI= .99 ve NNFI= .99 degerlerini aldig1
goriilmektedir. Bu degerler kurulan yapisal modelinin kabul edilebilir ve

miilkemmel uyuma sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.15: Mindfulnessin Algilanan Stres ve Algilanan Stresin is Tatmini
Uzerindeki Etkisine Ait YEM Sonuglar

Hipotezler Yollar SP.T t Sonug
Hz: Mindfulnessin
algilanan stres tizerinde MINF==>STRES -0,87 -28,80** Dogruland1

anlaml bir etkisi vardir

Hs: Algilanan stresin is

tatmini {izerinde anlaml bir STRES==>IT 071 -17,89%* Dogrulandi

etkisi vardir

**P<0.01

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Tablo 4.15 incelendiginde, arastirmanin ikinci hipotezi olan mindfulnessin
algilanan stres iizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=-
28.80>2.58). Bu sonug, katilimcilarin mindfulness diizeylerindeki 1 birimlik
artisin, algilanan stres diizeylerinde 0,87 birimlik azalisa neden olacagini ifade

etmektedir.

Arastirmanin {igiincii hipotezi olan algilanan stresin is tatmini lizerindeki
etkisi ise istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=-17.89>2.58). Bu sonug,
katilimcilarin  algiladiklari stres diizeylerindeki 1 birimlik artisin, is tatmini

diizeylerinde 0,71 birimlik azalisa neden olacagini ifade etmektedir.
4.6.4.3. Aracilik Etkisi

Yapisal modellerde bir degiskenin aracilik rolii farkli yontemlerle test
edilebilir. Bu aragtirmada her 3 yontem de kullanilmistir. Yontemlerden en yaygin
olan1 Baron ve Kenny’nin kullandig1 yontemdir, Baron ve Kenny’ye goére bir
degiskenin aracilik rolii 3 asamali modelleme ile belirlenebilir. Birinci modelde
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin incelenmesi (modeldeki
¢ yolu), ikinci modelde bagimsiz degiskenin araci, araci degiskenin bagimli
degisken tlizerindeki etkisinin incelendigi model (modeldeki a ve b yolu) ve ticiincii
olarak bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin incelendigi

modelde araci degiskenin de eklendigi modeldir.
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Baron ve Kenny’ye gore birinci modeldeki ¢ yolunun anlamli olmasi, ikinci
modeldeki a ve b yolunun anlamli olmasi sonucu aracilik etkisine bakilabilir ve
eger aracilik etkisinin incelendigi li¢iincii modelde ¢’ yolunun Beta degeri birinci
modeldeki ¢ degerine gore azalmis ise ve anlamliligini yitirmemisse o zaman kismi
aracilik eger anlamliligini yitirmis ise tam araciliktan bahsedilebilir. Baron ve

Kenny’ye gore aracilik yollar1 Sekil 4.14°te verilmistir.

Sekil 4.14: Arastirmanin Aracihk Roliiniin Belirlenmesi i¢cin Kurulan Teorik

Model

| Model 1 |

Model 2

Model 3

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Kullanilan diger yontem ise Zhao ve arkadaslarinin yontemidir. Temel
olarak Zhao ve arkadaslari, Baron ve Kenny’ye gdre bagimsiz degiskenin bagimli

degisken iizerindeki etkisinin oldugu yol katsayisini1 reddederler.

Zhao vd. (2010), Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6ne siiriilen aracilik

etkisi siniflandirmasinin (tam, kismi ve aracilik yok) yaniltici arastirma sonuglari
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ortaya koydugunu ileri siirmiislerdir. Calismalarinda, aracilik etkisi ile ilgili {i¢
yaklagim (tamamlayici aracilik etkisi, rekabetci aracilik etkisi ve yalnizca dolaylt
aracilik etkisi) ve aracilik etkisi olmamasi durumu ile ilgili ise iki yaklasim
(dogrudan aracilik dis1 etki ve etkisiz aracilik dis1 etki) onermislerdir. Eger dolayl
etki anlamli ise (modeldeki a ve b yolu), direkt etkiye bakilir ve eger direkt etki
anlamliysa (modeldeki ¢’ yolu) bu durumda a, b ve ¢’ yollariin ¢arpimi pozitif mi
negatif mi olduguna bakilir. Eger bu yollar pozitif ise kismui biitiinleyici aracilik

vardir eger bu yollar negatif ise kismi rekabet¢i araciliktan soz edilir.
4.6.4.4. Arastirmanin Dordiincii Hipotezine Ait Bulgular

Mindfulnessin is tatmini iizerindeki etkisinde algilanan stres degiskeninin
aracilik gosterip gostermedigine karar verilecek olan modele (Sekil 4.14’teki Model

3’e gore) ait sonuglar agsagida verilmistir:

Sekil 4.15: Mindfulnessin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde Algilanan Stresin
Aracilik Roliine Ait Yapisal Esitlik Modeli Path Diyagram

STRESF1 [==0.0€
0.0e*1 MINDF1 0.97
@ —=~ STRESF2 [=0.1s
0.30+ MINDF2
\ IT1 [=~o0.45
0.z0-= MINDF3 \‘\v\' L
0.84 \ IT2 -0 .43
0.29-+ MINDF4
IT3 |[=*0.45
0.30+~1 MINDF?
IT4 |=0.44
0.30* MINDF9 0.8
/ ITS |=*0.43
0.30-= MINDFI0

Chi-Square=133.70, df=74, P-value=0.00003, RMSEA=0.034

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Sekil 4.15’te arastirmanin dordiincii hipotezine ait yapisal esitlik modeline
iliskin Ki-kare degeri y2 =133.70, sd = 74, p = .000 diizeyinde anlaml1 bulunmustur.

Ki-kare degerinin serbestlik derecesine orani incelendiginde (y2/sd = 1.806) 3’in
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altinda olmas1 miikemmel uyuma isaret etmektedir. Yapisal modele ait uyum iyiligi
indeksleri incelendiginde RMSEA = .034, RMR = .053, SRMR =.022, GF1 = .97,
AGFI = .96 ve CFI1=.99, NFI=.99 ve NNFI= .99 degerlerini aldig1 goriilmektedir.
Bu degerler kurulan yapisal modelinin kabul edilebilir ve miikemmel uyuma sahip
oldugunu gostermektedir. Aracilik modeline ait etki katsayilart Tablo 4.16’da

verilmigtir.

Tablo 4.16: Algilanan Stresin Aracilik Hipotezine Ait Etki Katsayilari

Etki Katsayilar
Yol Standarize p t p
MINF==>STRES -0,86 -28,76**  <0.01
STRES==>IT -0,40 -6,11**  <0.01
MINF==>IT 0,34 515**  <0.01

**p<0.01
Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Sekil 4.15 ve Tablo 4.16 incelendiginde aracilik roliiniin incelenmesi
mindfulnessin algilanan stres tizerinde -0,86’lik etkisi oldugu ve bunun %99 giiven
diizeyinde anlamli oldugu ve algilanan stresin is tatmini lizerinde -0.40’lik etkisi

oldugu ve bunun %99 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir.

Baron ve Kenny’ye gore araciliktan bahsedebilmek icin aract degiskenin
olmadig1 bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkisinin verildigi ilk
modele bakilmasi gerektiginden, Sekil 4.14’teki Model 1 dikkate alindiginda, Sekil
4.12°de belirtilen mindfulnessin is tatmini tizerindeki etkisinin 0.69, (Tablo 4.14’e
gore t=16.08>2.58) oldugu belirlenmistir.

Araci degiskenin modele dahil olmasi sonucunda Sekil 4.14’teki Model 2
dikkate alindiginda, Sekil 4.15’te goriildiigi gibi mindfulnessin is tatmini
tizerindeki etkisinin 0.34’e diistiigli ve etkisinin anlamli (Tablo 4.16’ya gore

t=5.15>2.58) yonde oldugu belirlenmistir.

Ik hipotezde mindfulessin is tatmini iizerindeki etkisi 0.69 iken araci
degisken olan algilanan stres modele dahil edildiginde, bu etkinin anlamliligini
devam ettirdigi ama 0.34’e disiirdiigii belirlendigi i¢in kismi araciliktan soz

edilmektedir.

Zhao ve arkadaglarinin yontemine gore incelendiginde, Sekil 4.15’te tiim
yollarin anlamli oldugu goriilmektedir. Sekil 4.15’te ¢ yolunun anlamli olmasi

sonucu a,b ve ¢ yollarindaki kat sayilarin ¢carpimina bakildigina bu ¢arpimlarin (-
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0.86*-0.40*0.34=0.117) pozitif oldugu belirlenmistir. Bu carpimlarin pozitif

olmasi kismi biitiinleyici aracilik oldugu anlamina gelmektedir.
4.6.4.5. Arastirmanin Besinci Hipotezine Ait Bulgular

Resonant liderligin algilanan stres iizerindeki etkisinin anlamli olup
olmadigmin belirlendigi modele ait Yapisal Esitlik Modeli (YEM) analizi Yol
Diyagrami (Path Diyagrami) Sekil 4.16’da, analiz sonuglarina ait istatistik degerleri

ise Tablo 4.17’de verilmistir.

Sekil 4.16: Resonant Liderligin Algilanan Stres Uzerindeki Etkisine Ait
Yapisal Esitlik Modeli Path Diyagrami

0.06-= LDRLK1

0.37-= LDRLK2

0.39» [DRLK3

STRESF1 [~0.05

0.39+{ LDRLK4

0.41-= LDRLKS

0.33—==| LDRLK6 STRESF2 [=-0.11

0.41+ LDRLK7

0.33-=1 LDRLKS

0.33* LDRLKS

0.41-» LDRLK10

Chi-Square=74.83, df=53, P-value=0.02579, RMSEA=0.024

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Sekil 4.16’daki arastirmanin besinci hipotezine ait yapisal esitlik modeline
iliskin Ki-kare degeri y2 =74.83, sd = 53, p = .000 diizeyinde anlamli bulunmustur.
Ki-kare degerinin serbestlik derecesine orani incelendiginde (y2/sd = 1.411) 3’iin
altinda olmas1 miikemmel uyuma isaret etmektedir. Yapisal modele ait uyum iyiligi
indeksleri incelendiginde RMSEA = .024, RMR = .031, SRMR = .017, GFI = .98,
AGFI = .97 ve CF1=.99, NFI=.99 ve NNFI= .99 degerlerini aldig1 goriilmektedir.
Bu degerler kurulan yapisal modelinin kabul edilebilir ve miikemmel uyuma sahip

oldugunu gostermektedir.
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Tablo 4.17: Resonant Liderligin Algilanan Stres Uzerindeki Etkisine Ait YEM

Sonuc¢larn
Yollar SP.T t Sonug¢
LDRLK==>STRS -0,74 -22,04**  Dogrulandi
**P<0.01

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Tablo 4.17 incelendiginde; arastirmanin besinci hipotezi olan resonant
liderligin algilanan stres lizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(t=-22.04>2.58). Bu sonug, katilimcilarin resonant liderlik davranisini
algilamalarindaki 1 birimlik artisin algilanan stres diizeylerinde de 0,74’liik bir

azalisa neden olacagini ifade etmektedir.
4.6.4.6. Arastirmanin Altinci1 Hipotezine Ait Bulgular

Resonant liderligin mindfulness iizerinde anlamli bir etkisinin olup
olmadiginin belirlendigi modele ait Yapisal Esitlik Modeli (YEM) analizi Yol
Diyagrami (Path Diyagrami) Sekil 4.17 ve analiz sonuglarina ait istatistik degerleri
Tablo 4.18’de verilmistir.

Sekil 4.17: Resonant Liderligin Mindfulness Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal
Esitlik Modeli Path Diyagramm

LDRLK1 MINDF1 |~0.0¢
0.37 LDRLK2 0.97
= MINDF2 [=-0.30
W </__7.v.i~§'7"4
LDRLK3 |\ A S
. N MINDF3 [=-0.30
LDRLKA / \ N\ -
i ™ MINDF4 [~-o0.25
LDRLKS o ; ey
MINDF7 [=-0.30
LDRLKS . NN\
‘ STRES ) MINDF9 |=-0. 30
LDRLK7 i N X
X 0 MINDF10 |~-0. 30
LDRLKS ;
/ / \
/ STRESF1 [~-0.0¢
LDRLKS (¥ o/ N
'/ N STRESF2 [=-o0.15

LDRLK10

Chi-Square=318.43, df=150, P-value=0.00000, RMSEA=0.040

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Sekil 4.17°de arastirmanin besinci hipotezi, arastirmanin ikinci hipotezi

hatirlatilarak ele alinmistir ve modele iliskin Ki-kare degeri x2 =318.43, sd = 150,
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p = .000 diizeyinde anlamli bulunmustur. Ki-kare degerinin serbestlik derecesine
orani incelendiginde (¥2/sd = 2.122) 3’iin altinda olmas1 miikemmel uyuma isaret
etmektedir. Yapisal modele ait uyum iyiligi indeksleri incelendiginde RMSEA =
.040, RMR = .063, SRMR =.024, GFI = .96, AGFI = .95 ve CFI = .99, NFI= .99
ve NNFI= .99 degerlerini aldig1 goriilmektedir. Bu degerler kurulan yapisal

modelinin kabul edilebilir ve miikkemmel uyuma sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.18: Resonant Liderligin Mindfulness Uzerindeki Etkisine Ait YEM

Sonuclari
Hipotezler Yollar SPT t Sonug¢
He: Resonant Liderligin
mindfulness iizerinde anlamli  LDRLK==>MINDF 0,71 20,85%* Dogrulandi

bir etkisi vardir.
Hz:Mindfulnessin algilanan

stres tiggigde anlangglpir MINDF==>STRES ~ -0,87  -41,48**  Dogrulandi
etkisi vardir.

**pP<0.01
Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Tablo 4.18 incelendiginde; arastirmanin altinci hipotezi olan resonant
liderligin mindfulness {izerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(t=20.85>2.58). Bu sonug, katilimcilarin resonant liderlik davranigini algilama
diizeylerindeki 1 birimlik artisin mindfulness diizeylerinde de 0,71 birimlik artisa
neden olacagimi ifade etmektedir. Aragtirmanin ikinci hipotezi olan mindfulnesin
algilanan stres tizerindeki etkisi ise istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=-
41.48>2.58). Bu sonug, katilimcilarin mindfulness diizeylerindeki 1 birimlik artigin
algilanan stres diizeylerinde de 0,87 birimlik azalisa neden olacagini ifade

etmektedir.
4.6.4.7. Arastirmanin Yedinci Hipotezine Ait Bulgular:

Resonant liderligin algilanan stres tizerindeki etkisinde mindfulnessin aracilik
gosterip gostermedigine karar verilecek olan modele ait sonuglar asagida

verilmistir:
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Sekil 4.18: Resonant Liderligin Algilanan Stres Uzerindeki Etkisinde

Mindfulnessin Aracilik Roliine Ait Path Diyagram

o-0e| LDRLKL MINDF1 |=-0.06
0.37-= LDRLKZ
/ MINDFZ |~=+0.30
0.39-+ LDRLK2 0.24
éézgzzzz }igr,_ﬂ—-hﬂNDE3*+aao
0.84
0.39-= LDRLKA4 Ve @ -
0 \ T T ——=| MINDF4 [~-0.28
Q-7 0.8
0.41-» LDRLKS AR \
V. /8 S
\ Y MINDF7 [=0.30
0.33-+={ LDRLKS .84
\ ' MINDFY [=5.30
o.41+ LDRLK7 [~
MINDF10 |~o0.30
.33+ LDRLKE =7
/ o STRESF1 [=-0.01
0.33= LDRLK®
/ STRESF2 [-0.14
0.41 [ DRLEKI10

Chi-Square=262.94, df=149, P-value=0.00000, RMSEA=0.033

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Sekil 4.18’de arastirmanin yedinci hipotezine iliskin Ki-kare degeri y2
=262.94, sd = 149, p = .000 diizeyinde anlamli bulunmustur. Ki-kare degerinin
serbestlik derecesine orani incelendiginde (y2/sd = 1.765) 3’iin altinda olmasi
miilkemmel uyuma isaret etmektedir. Yapisal modele ait uyum 1iyiligi indeksleri
incelendiginde RMSEA = .033, RMR = .063, SRMR = .024, GFI = .98, AGFI =
.97 ve CFI = .99, NFI= .99 ve NNFI= .99 degerlerini aldig1 goriilmektedir. Bu
degerler kurulan yapisal modelinin kabul edilebilir ve mitkemmel uyuma sahip
oldugunu gostermektedir. Aracilik modeline ait etki Katsayilar1 Tablo 4.19’da

verilmistir.

Tablo 4.19: Mindfulnessin Aracilik Hipotezine Ait Etki Katsayilar

Etki Katsayilari
Yol Standarize j t p
LDRLK==>MINDF 0,69 20,30**  <0.01
MINDF==>STRES -0,70 -25,13**  <0.01
LDRLK==>STRES -0,24 -8,57** <0.01

**p<0.01
Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.
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Sekil 4.18 ve Tablo 4.19 incelendiginde aracilik roliiniin incelenmesi
resonant liderligin mindfulness iizerinde 0,69’luk etkisi oldugu ve bu etkinin %99
giiven diizeyinde anlamli oldugu ve mindfulnessin algilanan stres lizerinde -0.70°1lik

etkisi oldugu ve bu etkinin %99 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir.

Baron ve Kenny’ye gore araciliktan bahsedebilmek igin araci degiskenin
olmadig1 bagimsiz degiskenin bagimli degisken tlizerindeki etkisinin verildigi Sekil
4.14 Model 1 dikkate alindiginda, Sekil 4.16’da verilen resonant liderligin algilanan
stres tlizerindeki etkisinin -0.74 (Tablo 4.17’ye gore t=-22.04>2.58) oldugu

belirlenmistir.

Araci degisken olan mindfulnessin modele dahil olmasi sonucunda Sekil
4.18 incelendiginde resonant liderligin algilanan stres tizerindeki etkisinin 0.24’°¢
distiigi ve etkisinin anlamli (Tablo 4.19’a gore t=-8.575>2.58) oldugu
belirlenmistir. Normalde resonant liderligin algilanan stres tizerindeki etkisi -0.74
iken araci degisken olan mindfulness modele dahil edildiginde bu etkinin
anlamliligini devam ettirdigi ama 0.24’e diistiigii belirlendigi i¢in kismi1 araciliktan

sOz edilir.

Zhao ve arkadaslarinin yontemine gore incelendiginde, Sekil 4.18’de tiim
yollarin anlamli oldugu goriilmektedir. Sekil 4.18’de ¢ yolunun anlamli olmasi
sonucu a, b ve ¢ yollarindaki kat sayilarin ¢arpimina bakildigina bu carpimlarin
(0.69*-0.70*-0.24=0.116) pozitif oldugu belirlenmistir. Bu ¢arpimlarin pozitif

olmasi kismi biitiinleyici aracilik oldugu anlamina gelmektedir.
4.6.4.8. Arastirmanin Sekizinci Hipotezine Ait Bulgular:

Arastirmanin resonant liderligin is tatmini iizerinde olumlu yonde anlamli
etkisinin olup olmadigiin belirlendigi modele ait Yapisal Esitlik Modeli (YEM)
analizi Yol Diyagrami (Path Diyagrami) Sekil 4.19°da, analiz sonuglarina ait

istatistik degerleri Tablo 4.20’de verilmistir.
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Sekil 4.19: Resonant Liderligin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal Esitlik
Modeli Path Diyagram

0.06-== LDRLK1

0.37-+~ LDRLEK2 IT1 =047

0.3+ LDRLK3

IT2 ~-0. 43
0.40— LDRLK4

0.41- LDRLKS T3 I
Ja

0.33-== LDRLKS

IT4 -0, 43
0.40-=~ LDRLK?7
0.3s-= [DRLEKSB

ITS —-.—(., 42

0.3s-» [DRLKY

0.40-+ LDRLEK10

Chi-Square=98.74, df=89, P-value=0.00000, RMSEA=0.012

Kaynak: Yazar tarafindan olusturuldu.

Sekil 4.19°daki arastirmanin sekizinci hipotezine ait yapisal esitlik modeline
iliskin Ki-kare degeri x2 =98.74, sd = 89, p = .000 diizeyinde anlaml1 bulunmustur. Ki-
kare degerinin serbestlik derecesine orani incelendiginde (y2/sd = 1.11) 3’iin altinda
olmas1 miikemmel uyuma igaret etmektedir. Yapisal modele ait uyum iyiligi indeksleri
incelendiginde RMSEA = .012, RMR = .026, SRMR = .014, GFI = .98, AGFI = .98
ve CFI = .99, NFI= .99 ve NNFI= .99 degerlerini aldig1 goriilmektedir. Bu degerler
kurulan yapisal modelinin kabul edilebilir ve miikemmel uyuma sahip oldugunu

gostermektedir.

Tablo 4.20: Resonant Liderligin is Tatmini Uzerindeki Etkisine Ait YEM

Sonuglar
Yollar SP.T t Sonug
LDRLK==>IT 0,96 21,31**  Dogrulandi
**P<0.01

Kaynak: Yazar tarafindan olugturuldu.

Tablo 4.20 incelendiginde, arastirmanin sekizinci hipotezi olan resonant
liderligin 1is tatmini tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur

(t=21.31>2.58). Bu sonug, katilimcilarin resonant liderlik davranisimi algilama
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diizeylerindeki 1 birimlik artigin is tatmini diizeylerinde de 0,96’lik bir artisa neden

olacagini ifade etmektedir.
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SONUC

Calismanin birinci boliimiinde, mindfulness kavraminin Tiirk¢e’de anlagilabilir
olmast i¢in farkli aragtirmaci ve yazarlarm kullandigi farkli karsiliklarin tanimlar
verilmis ve tiim bu tanimlarin 6tesinde mindfulness bu doktora tez ¢alismasinda John

Kabat-Zinn tarafindan tiiretilen orijinal haliyle kullanilmustir.

Mindfulnessin psikoloji kdkenli bir kavram olmasti, cogunlukla saglik ve egitim
alanlarryla iliskilendirilerek calisiimasina sebep olmustur. Isyerleri icin pazarlama veya
orgiit psikolojisi bagliklariyla incelendigi arastirmalar ise yerli literatiirde oldukca
azdir. Bu baglamda bu doktora tez caligmasi ulusal alanyazin icin, hazirgiyim
sektoriindeki ¢alisanlar {izerinde Isyerinde Mindfulness Olgegi uygulanarak yapilmis

ilk ¢aligma 6zelligi tagimaktadir.

Bir ‘olma hali’ olan mindfulness, dikkati, simdi ve burdaki ana odaklayarak bir
farkindaliga sahip olmaktir. Mindfulness uygulamalarinda, dikkati belli bir noktaya
odaklayarak, gozlemleyerek, bes duyuyla algilayarak bir fakinda olma hali vardir.
Mindfulness, otomatik pilotta yasanilan zamanda, dikkatin devre dist oldugunu fark
etmek ve zihni yoneterek otomatik pilot halinden oto kontrolii geri alma haline
gecebilmeye sebep olur. Once insanin kendini taniyip, anlayip, o anki duygu ve
diislincelerine bakmasi, o anki durum i¢in kendi 6z degerlemesini yapmasi, 0z
farkindalig1 yapilandirir. Bu calismada, ¢alisanlarin kendini esen, mutlu, iyi, tatmin
duygusu yerinde olarak algilayabilmesi i¢in her seyden once igyerinde farkinda

olmalar gerektigi varsayimi lizerinden alan aragtirmasi yapilmustir.

Bu c¢alismanin alan arastirmasi kisminda her ne kadar calisanlarin bireysel
anlamda kendi mindful olma halleriyle ilgili 6z degerleme yapilmis olsa da literatiir
taramas1 geregi, mindfulness i¢in orgiitsel mindfulness konu baglig1 da ele alinmis ve
ozellikle global literatiirde orgiitsel alanda minfulness ile ilgili yapilan arastirmalar da

incelenmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise resonant liderlik kavramidan bahsedilmistir.
Duygusal zeka becerileriyle, kendinin farkinda olup, duygu ve davranigini regiile etme
niyetine giren ¢alisan, kendini yonetirken bir kabul ve ileriye dogru yikic degil yapici
sekilde pozitif bakis ortaya koyar. Goleman’in Duygusal Zeka Teorisi ile mindfulness

bu baglamda neredeyse i¢ ice gegmektedir. Arastirmalar gdsteriyor ki; bu teorinin,



duygusal 6z farkindalik, empati, sosyal farkindalik gibi alt boyutlar ele alindiginda,
mindful olan ¢alisanin sadece kendisi degil, is arkadaslari ile ilgili de bir farkindalik
meydana getiriyor (Stslii, 2020, s.13).

Glinlimiiz is diinyasinda, liderlerin nasil liderlik yapacagina dair bir se¢im
yapmast gerekmektedir. Dijital diinya i¢in her gecen giin liderlik tanimlar1 da gelisip
degisse de, her birimizin giin i¢inde defalarca yaptig1 se¢imler gibi otomatik pilotta
yasamak ile tasarlayarak yasamak arasinda bir se¢im yapilmalidir. Her an, her etkilesim
isyerine tekrar tekrar segme, bilingsiz kaliplarin ¢alisanlar ve ekibi yonlendirecegine
izin verip vermeyecegine ya da elinden gelenin en iyisini dikkatli bir sekilde yapmak
icin bilingli secimler yapip yapmayacagina karar verme sans1 tanir. Is hayatinda, diger
ekip tiyeleriyle iliski kurma bigiminde iyilestirmek istenen yonlere mindfulness ve
duygusal zeka araciligiyla temellenmis resonant liderlik, yardimci olabilecek i¢gorii ve

araglar sunmaktadir (Freedman, 2019, s. 42-43).

Resonant liderler, Duygusal Zeka Teorisi baglaminda, duygusal, sosyal ve
kiiltiirel zekalarmi kullanarak ¢alisanlari i¢in en iyisini yapma c¢abasindadirlar. Gruba
hakim olan gizli duygu akimlarimi gézden kagirmaz ve kendi eylemlerinin bu akimlar
tizerindeki etkisini algilayabilirler. Liderlerin giiven kazanma yollarindan biri de, bu
kolektif, sozii edilmeyen hisleri sezerek onlari grup adina dile getirmek ya da
anlagildiklarin1 ekip arkadaslarina gosteren davraniglarda bulunmaktir. Bu anlamda

lider, topluluga kendi deneyimini geri yansitan bir aynadir (Goleman, 2000, s.235).

Calismanin tglinci bollimiinde, stres ve is tatminine dair tanimlara yer
verilmistir. Stres arastirmacisi Richard Lazarus, stresin tehlikeli veya zor olarak
yorumlanmasinda, bu zorlukla bag etmek i¢in hangi kaynaklara sahip olunduguna karar
vererek baslamak gerektigini soyler. Bu bir meydan okuma olarak goriildiigiinde,
viicudun otomatik olarak savas-ka¢ zihin durumuna gectigi goriilmektedir.
Mindfulness, stres reaksiyonu asirt sekilde aktive olmadan basa cikmayr saglar.
Aragtirmalar, uzun ve kisa vadede hatta insanlar mindfulness egitimini tamamladiktan

sonra bile mindfulnessin stresi azalttigin1 gosteriyor.

Bunun nedeni, insanlarin ise yaradiklarii gordiikleri i¢in yillar sonra bile
giinliik rutinlerinin bir pargasi olarak mindfulness uygulamalarini stirdiirmeleridir

(Alidina, 2019,s. 220-221). Mindfulness gruplarinin, stres, kaygi veya ofke gibi
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duygularla basa ¢ikmak adina RAIN (Recognise: Gliglii bir duygunun var oldugunu
fark etmek, Accept: Duygunun orda oldugunu kabul etmek, Investigate: Diisiince,
duygu ve bedensel duyumlar1 arastirmak, Non-identification: Gegip gidecek olan
duyguyla 6zdeslesmemek) yaklasimini benimsedikleri ve bu yaklagimim anlamli

bigimde etkili oldugu belirtilmektedir.

Is tatmini ise bireyin, fiziksel ve zihinsel acidan iyi durumda olmasmi ifade
ederken; isi ile ilgili hisleri ya da genel davranis ve tutumlarim da igermektedir.
Bireylerin igse yonelik hisleri; tutum ve davranislar isin 6zellikleri, calisma kosullari,
yoOneticilerin yaklasimi gibi is tatmini boyutlart ile iliskilidir. Ayrica bireyler, islerinden
duyduklar1 hosnutluk veya hosnutsuzluk sonucunda yapisal is kaynaklarimi artirabilir
ya da azaltabilir. Bu durum 6z-diizenleme teorisi ile aciklanabilmektedir. Oz
diizenleme teorisi (Self — Determination Theory), kendi kendini denetleyen bireylerin
islerini gelistirebileceklerine, ana gore hareket etme, dikkat ve odaklanma siireglerini
kontrol edebileceklerine vurgu yapmaktadir. Bu teorinin asil varolusu, bireyin kendi
duygu, diisiince ve davraniglarini diizenleyebilmesi temelindedir. Bu gergevede bireyin
0z-dlizenlemesinin yiiksek olmasi ile mindfulness diizeyinin daha da yiiksek olacagini

isaret edilmektedir (Kibaroglu vd., 2022).

Calismanin  dordiincti boliimiinde ise, mindfulness ve resonant liderlik
kavramlarmin dayandig1 Oz — Diizenleme Teorisi (Self — Determination Theory) ve
Duygusal Zeka Teorisi agiklanarak, olusturulan hipotezlerin teorik altyapisi ele

alinmistir ve LISREL istatistik paket programiyla veri analizi yapilmistir.

Hazirgiyim sektoriinde, beyaz ve mavi yakali ¢alisanlar ele alinarak yapilan bu
calismada, 750 kisiye anket ulastirilis fakat 708 kisiden veri almmustir. Orneklem
grubu, hazirgiyim sektoriinlin iiretim siirecinde calisan katilimcilarindan meydana
gelmektedir. Istanbul ve Bursa sanayi bolgeleri dikate alnarak toplanan veriler,
yalnizca tek bir cografi bolge olmasi hasebiyle bir arastirma kisiti olusturmaktadir.
Arastirma siirecinde kullanilan 6lgeklerin her birinin yerli ve yabanci literatiirde
gecerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalart yapilmis olsa da bu doktora ¢alismasinda da
oOlcekler igin agiklayici faktor analizi yapilmis ve katilimeilarin anket sorularini dogru

algilay1p algilamadiklari incelenmistir.
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Demografik bulgular sonucunda; katilimeilarm cinsiyetlerin hemen hemen
birbirine yakin sayida oldugunu (359 erkek, 349 kadin), egitim durumu incelendiginde
ise ilkokul, ortaokul ve lise mezunlarinin toplammin %11,02 oranla mavi yakali;
oOnlisans, lisans ve lisansiistii mezunlariin toplaminin ise %88,98 oranla beyaz yakali
oldugunu gostermektedir. Beyaz yakali ¢caliganlarin 6rneklem grubu i¢in oldukca fazla
sayida oldugu sOylenebilmektedir. Katilimcilarin yas gruplan ele alindiginda, yas

ortalamasinin 42,99 olmasi geng bir katilime1 grubunun varligini géstermektedir.

Veri analizinin devaminda arastirma modeline gore kurulan sekiz hipotezin
tamami dogrulanmis ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Buna gore,
mindfulnessin is tatmini {izerindeki etkisinin incelendigi 1. hipotezde, ¢alisanlarin
diisiincelerinin is dis1 duygularla ugusup (wandering mind) durmadigi yani mindful
olup ise odaklandiklar1 durumda isleri ile ilgili memnuniyet ve sevgilerinin arttig
belirlenmistir. Burada mindfulnessin ¢alisanlar i¢in isyerinde pozitif anlamda degerli

ve etkili oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Mindfulnessin algilanan stres {izerindeki etkisinin incelendigi 2. hipotezde ise,
calisanlarin sakin kalma becerilerini gelistirip etraflarinda olan olumsuz olaylara kars1
makul tepkiler verebilme yetilerinin arttigim, ekip arkadaslarin1 olduklari gibi kabul
etme gayretinde olduklarinda igleriyle ilgili aceleci davranmadiklarini ve akigta
ilerlediklerini, kisacas1 mindfulness diizeylerinin artmasiyla igyeriyle ilgili algiladiklar

stres seviyesinin diistiigli ifade edilebilir.

Algilanan stresin i tatmini lizerindeki etkisinin incelendigi 3. hipotezde ise,
calisanlarin yetisme ve yetistirme kaygilarinin artti§i durumda isleriyle 1ilgili
memnuniyetlerinde belirgin bir diisiis oldugu, isyerinde iyi ve keyifli zaman

gecirmedikleri ve mutlu olmadiklar1 s6ylenebilir.

Mindfulnessin is tatmini lizerindeki etkisinde algilanan stresin aracilik roliiniin
incelendigi 4. hipotezde ise, mindfulessin is tatmini tizerindeki etkisi 0.69 iken araci
degisken olan algilanan stres modele dahil edildiginde, bu etkinin anlamliligin1 devam
ettirdigi fakat 0.34’e diisiirdiigii belirlendigi igin araciligmn kismi aracilik seklinde
oldugu ifade edilebilir.

Resonant liderligin algilanan stres tizerindeki etkisinin incelendigi 5. hipotezde

ise, ekip yOneticisinin ¢aliganlara, mentorluk ve kogluk motivasyonuyla yaklastigi,
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daha c¢ok calisan basarisina odaklandigi ve onlart ortak vizyon dogrultusunda
yonlendirdigi, iletisim becerileri yiiksek seviyede olan resonant liderlik davranislari
gosterdiginde, calisanlarin isyerindeki 6fkeli anlarinin azaldigini, kendilerini basarisiz

hissettikleri is siireclerinin daha diisiik seviyede goriildiigiinii s0ylemek miimkiindiir.

Resonant liderligin mindfulness tizerindeki etkisinin incelendigi 6. hipotezde
ise, isyerinde gerceklesen olumsuz olaylart sakin bir sekilde ele alip, geribildirim
vererek, isyeri vizyonu dogrultusunda hareket eden lider, ¢alisma arkadaslarinin is
yapis bicimlerindeki verimi olumlu anlamda etkiledigi yorumu yapilabilir (6rnegin 1
saatlik isi, ise odaklanamadig i¢in 3 saatte yapan ¢alisanin odaklanma siiresini iginde

bulunulan anda kalma becerisiyle uyarlayarak motive etmek.)

Resonant liderligin algilanan stres tizerindeki etkisinde mindfulnessin aracilik
rolliniin incelendigi 7. hipotezde ise, araci degisken olan mindfulnessin modele dahil
olmast sonucunda resonant liderligin algilanan stres iizerindeki etkisinin 0.24’¢
diistigii ve etkisinin anlamli oldugu belirlenmistir. Normalde resonant liderligin
algilanan stres {izerindeki etkisi -0.74 iken araci degisken olan mindfulness modele
dahil edildiginde bu etkinin anlamliligini devam ettirdigi ama 0.24’e¢ distiigi

belirlendigi i¢in kismi araciliktan soz edilir.

Resonant liderligin is tatmini tizerindeki etkisinin incelendigi 8. hipotezde ise,
ekip liderinin calisanlar1 dinleyerek empati yaptifi ve onlara deger verdigini
hissettirdigi, yapilan iglerde takim ruhuyla hareket edildigini fark eden ¢aliganin ige
olan ilgisi, sevgisi ve isyerindeki mutlulugunun artmaya baslayacagi yorumu

yapilabilir.

Bu bulgulara dayanarak, liderlik ile ilgili yapilmis diizinelerce tanimdan da 6te,
resonant liderlik icin, c¢alisanlar1 daha ileri gitmeye ve kendi bagslarina
yapabileceklerinden daha iyisini yapmaya yonlendirmek ve calisanlarin kendi igsel
kaynaklarma yonelerek 0z farkindaliklar1 sayesinde, gilinlimiiz is diinyasinin bu
tirkiitiicii derecede karmasik yapisini, orgiit ici ortak amag duygusuyla beraber, ¢alisan
ve lider arasinda karsilikli resonant olusturarak saglamaktadir denilebilir (Freedman,

2019, s. 44-45).

Liderlik arastirmalarinda, duygusal zeka temelli liderlik davranislarinin igsel

doygunlugun verdigi mutlulugun yaratilmasina olduk¢a yardimc1 oldugu
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gortilmektedir. Kimin terfi ettirilecegi, hangi sirketle birlesilecegi, hangi pazarlama
stratejisinin izlnecegi ya da teklif edilen bir is anlasmasinin kabul edilip edilmeyecegi
gibi is yagsaminda her giin karsilasilan gergek tercihlerin yapimasinin altinda yatan karar
verme durumu yalnizca akilcr bir tutumla risk analizi yapmak degil, duygularin ve

deneyimlerin yonlendirici duyarliligidir (Goleman, 2000, s. 66).

Bu doktora caligmast ile, resonant liderin bu duygusal bilincin bilgeligiyle,
duygularin, ¢aliganlarmn is tatminini nasil etkiledigini kavrama ve kisisel yetenek ve
degerleri dogrultusunda empati kurabilme becerisiyle, calisanlara is hedefleri
dogrultusunda yol gosterici davraniglart sergilemesi, calisanlarin ise dikkatlerini
vererek odaklanip ise yonelik olumlu bir tutum sergilemelerine sebep olmustur. Elde
edilen bulgular 1s1ginda, ¢alisanlarin liderinin / birim amirinin (ekip yoneticisi),
resonant liderlik davranisi gosterdigi durumda isyerinde algiladigi stres seviyesinin
azaldig1 ve zihninin is dis1 diisiincelere ugusmasini engelleyip anda kalma becerisini
artirdig1 saptanmustir. Bu sonug, duygusal zeka temeline dayanan resonant liderlik
boyutlarinin (duygusal farkindalik, bagkalarinin farkindaligi, sosyal farkindalik, 6z
farkindalik) mindfulness ve mindfulnessin stres azaltma etkisi ile agiklanmis oldugunu

gostermektedir.

Ekip yoneticilerinin, ¢alisan duygularimin ve farkindaliginin, c¢alisanlarin
davraniglarini nasil etkiledigini duygusal yeterliligi ile bilmesi resonant lidelik
davramiglarmi sergilemesiyle miimkiin olmaktadir. Bu sayede ¢alisanin ise odaklanma

yetisi artacak ve isten alian tatmin yiiksek seviyede olacaktir.

Hazirgiyim sektoriiniin, nihai tiiketiciye ulastigt magazacilik ¢alisan1 degil,
iiretim prosesleri ve atolye siirecinde ¢alisan beyaz ve mavi yakali calisanlarin katildigi
bu doktora ¢alismasi, daha 6nce isyerinde mindfulnessin bahsi gecen bu sektorle ilgili
yapilan ilk ¢alismasidir. Bu minvalde, bu ¢alisma 6zellikle yerli literatiir i¢in oldukca
onem arz etmektedir. Erme (2021) tarafindan, gelistirilen ve Tiirkge’ye cevrilen
Isyerinde Mindfulness Olgegi ise, hazirgiyim sektdriinde mindfulness konusu igin ilk

kez kullanilmastr.
Yoneticiler icin Oneriler

[k olarak kendini tanimakla, zayif ve giiclii yonlerini bilmekle ve duygularinin

farkinda olmakla, kisacas1 kendi SWOT analizini yapabilmekle baslanmalidir. Kriz
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anlarinda tepki vermeden once bir kez daha diisiiniip, bu krizi sakin ve her seyin
farkinda olmus olarak diizeltmeye c¢alisarak, kendinin ve ¢aliganlarinin stresli aninin
tepkisini sakin karsilayabilecegi yargisiz bir tarafa gegerek ve calisanlarini anlayip
onlar1 bu farkindalik iletisimiyle motive ederek, calisanlarm istek, beklenti ve
ihtiyaclarin1 goz oniinde bulundurarak organizaSyon i¢i mutlu bir kurum kiiltiirii
saglayabilmek o©Onem arz etmektedir. Bu noktada, mindful lider gelistirme
programlarindan faydalanmak hem liderler hem ¢alisanlar hem de organizayonlar igin

is tatmini ve verimini oldukga ytikseltecektir.
Arastirmacilar icin Oneriler

Bu doktora ¢alismasi, mindfulness ve resonant liderlik kavramlarinin stres ve is
tatmini lizerindeki etkilerini incelemeye yonelik bir alan arastirmasi niteligi
tasimaktadir. Mindfulness ve liderlik beraber calisilmis olan iki kavram olsa da
resonant liderlik 6zelinde bu ¢alisma ulusal alanyazin i¢in ilk olmasiyla olduk¢a dnem
arz etmektedir. Mindfulness kavrami, yine resonant liderlik ile veya farkli liderlik
ozellikleri ele almarak farkli sektorlerde bireysel, grup veya orglit bazinda arastirmaya
aciktir. Hazirgiyim sektdrii icin degerlendirildiginde, cografi olarak farkli bir cografi

bolgeden alinan veriler ile aragtirma bulgu ve sonuglari degisiklik gosterecektir.
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EKLER

Ek 1: isyerinde Mindfulness Anketi

Degerli Katilimei,

Bu anket ¢alismasi, Mindfulness ve Resonant Liderligin, Stres ve Is Tatmini
Uzerindeki Etkilerinin incelenecegi bir doktora tezinde kullanilmak iizere
uygulanmaktadir.

Anket sonuglart genel olarak degerlendirilecegi i¢in isim belirtmeniz
istenmemektedir. Anket sonucunda elde edilen veriler bilimsel amagli olarak
kullanilacak olup higbir sekilde baskalar1 ile paylasilmayacaktir. Cevaplamak i¢in
ortalama 10-15 dakika yeterlidir. Liitfen size en uygun secgenegi isaretleyiniz.
Katiliminiz ve igbirliginiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Prof.Dr. Ahmet Ferda CAKMAK Yiisra AKYOL BiRCAN
B.E.U, iktisadi ve Idari Bilimler B.E.U, iktisadi ve Idari Bilimler,
Fakiiltesi, isletme Anabilim Dali Fakiiltesi, isletme Anabilim Dal

Doktora Ogrencisi

1. BOLUM
1) Yasimz: ()
2) Cinsiyetiniz: Kadm: () Erkek: () Diger: ()
3) Egitim Durumunuz: Ilkokul: () Ortaokul: () Lise: ()

OnLisans: () Lisans: ()  Yiiksek Lisans: () Doktora: ()

4) Sektordeki Calisma Siireniz (Liitfen Y1l olarak belirtiniz): ()



2. BOLUM

Liitfen asagidaki ifadelere  katilma

durumunuzu

derecelendiriniz.

Sorularin yanlis ya da dogru cevabi yoktur. Her soruda sadece bir sikki

isaretleyiniz. Liitfen yanitsiz soru birakmayiniz.

{SYERINDE MINDFULNESS OLCEGI MADDELERI

Asla | Nadiren

AraSira| Bazen | Sik Sik | Genellikle

Her
Zaman

1. Yapmakta oldugum islerden beni alikovan diislince ve duygularla
karsilagtigunda, onlardan stynlarak odagum isime geri yoneltebiliyorum.

2. Dikkatimi dogrudan dogruya o anda yapmakta oldugum isime
verebilivorum.

3. Calisirken etrafimda neler olup bittidi, insanlar, vaganan olaylar dikkatimi
dagitir.

4. Is arkadaslarumla iletisim kurarken, yargisiz bir sekilde onlarin ne
sOylediklerine odaklanabiliyorum.

5. Is arkadaslarimla iletisim kurarken bagka alemlere dalip giderim.

6. Isyerimde insanlarla konusurken, onlarin séylediklerinden karakterleri
hakkinda yargilar olustururum

7. Isimle ilgili stresli anlarda, sakin bir sekilde makul tepkiler
verebiliyorum.

8. Isyeri faalivetlerimi gerceklestirirken aceleci davranyorum.

9, Isyerimde, olumswz olarak nitelendirdigim insanlart oldugu gibi kabul
ediyorum.

10. Isyerimde gereklesen olumsuzluklars, olagan durumlar olarak
degerlendinyorum.

11. isyerimde, benim disida olan bitenle ilgilenmiyorum

RESONANT (AHENK YARATAN) LIDERLIK OLCEGI MADDELERI

Hig
Katlmuyorum

Kati|miyorum Kara.rsuml Katiliyorum

Tamamen
Katliyorum

1. Amirim, stresli durumlan sakin bir sekilde ele alir.

2. Aminim, akfif bir sekilde dinler.

3. Aminim, akiif ol arak baskalanmn performansina mentorluk ve kogluk yapar.

4. Aminm, hedeflere ve sonuclara ulagmak igin ekip calismasim destelder.

5. Aminim, ortaya ¢ikan catismalari etkin bir ekl de gozer.

6. Aminim, digerlerini paylasilan bir vizyon dogrultusunda calismaya davet
eder.

7. Aminim, bagarisizhKardan zivade baganya odaklamr.

8. Aminim, digerlerinin islerinde Gnemli kararlar almalarinda Gzgiir olmalanna
izin venr.

9. Aminim, sonuglan agisindan isitmesi Zor olsa da geribildirim bekler.

10. Aminim, kisisel bedeli olsa bile, degerlerine bagh hareket eder.
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ALGILANAN STRES OLCEGI MADDELER}

Hicbir
Zaman

Neredeyse
Hicbir
Zaman

Bazen

Oldukea

ik Cok Sik

1. Gegen ay, beklenmedik bir seylerin olmasi nedeniyle ne siklikta rahatsizlik
duydumz?

2. Gegenay. hayatiuzdaki énemli seyleri konrol edemediginizi ne sikikta
hissettiniz?

3. Gegenay. kendinizi ne siklikta sinirli ve stresli hissettiniz?

4. Gegenay. ne siklikia giindelik zorluklarin iistesinden basariyla geldiniz?

5. Gegenay. hayatinuzda ortaya ¢ikan dnemli degisikliklerle etkili bir selalde
basa ciktifiuz ne siklikta hissettiniz?

6. Gegenay. kisisel sorunlarima ele alma yeteneginize ne siklikta giiven

duydumz?

7. Gegenay. her seyin yolunda gitti #ini ne siklikta hissettiniz?

8. Gecenay. ne siklikia yapmamz gereken seylerle baga citkamadigimz
farkettiniz?

9. Gegenay. hayatinuzdaki zorluklan ne siklikta konfrol edebildiniz?

10. Gegenay. ne siklikta her seyin iistesinden geldiginiz hissettiniz?

11. Gegenay. ne siklikta kontroliiniiz disinda gelisen olaylar yiiziinden
dfkelendiniz?

12. Gegenay. kendinizi ne siklikta basarmak zorunda ol dugume seyleri
diisiiniirken bul dumz?

13. Gegenay. ne siklikta zamammzi nasi| kullanacagiuz kontrol edebildiniz?

14. Gegenay. ne siklikta problemlerin, iistesinden gelemeyeceginiz kadar
birikfigini hissettiniz?

Kesinlikle

IS TATMINI OLCEGI MADELERI
3 : Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne

Katiliyorum

Ne

Katil nuyorum

Katil ryorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1. Isimi severek yaparm.

2. Mutlulugu isimdeyken buluyorum.

3. Mevent isimden menumuum.

4. Tsimi keyifli buluyorum.

5. Isyerinde zaman ivi gegiyor.
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