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Dr. Ogr. Uyesi Seyda Nur SECKIN’in danismanhginda doktora tezi olarak
hazirladigim “Algilanan Orgiitsel Destek ve Temel Benlik Degerlendirmesinin ise
Tutkunluk Uzerine Etkisinde Is Becerikliliginin Aracihk Rolii” baslikli bu
calismanin, bilimsel ahlak ve geleneklere aykirt diisecek bir yardima bagvurmaksizin
tarafimdan yazildigin1 ve yararlandigim biitiin yapitlarin hem metin i¢inde hem de
kaynakcada yoOntemine uygun bigimde gosterilenlerden olustugunu belirtir, bunu

onurumla dogrularim.
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ONSOZ

Bu arastirmada, algilanan 6rgiitsel destek ve temel benlik degerlendirmesinin ise
tutkunluk tizerindeki etkisinde is becerikliliginin roliiniin olup olmadiginin belirlenmesi
amaglanmstir.

Egitim hayatim boyunca beni gelistiren biitiin degerli hocalarima, o6zellikle
doktora egitimim siirecinde desteklerini esirgemeyen danisman hocam Sayin Dr. Ogr.
Uyesi Seyda Nur SECKIN’e ve bu ¢alismanin olusumunda katkis1 olan herkese sonsuz

tesekkiirlerimi sunarim.

Cahit CAGLIN
Malatya / 2022



OZET

Isgorenlerin istekli bir bigimde bilgi, beceri ve yeteneklerini yaptiklari islere
uyumlastirmalarini, ayn1 zamanda islerini daha iyi ifa edebilmek amaciyla islerinin
siirini degistirerek aktif rol aldiklar1 gayri resmi bir siireci ifade eden is becerikliligi, son
yirmi yilda bu konuda calisan bilim adamlarinin ilgisini cekmistir. Ise tutkunluk kavrami
ise, isgdrenlerin islerinde ding ve enerjik olmalari, islerine adanmalari olarak karakterize
edilmektedir. Is becerikliligi ve ise tutkunluk kavramlarinin bireysel ile orgiitsel
performansta 6nemli bir unsur olma, isgérenlerin islerinde dinamik olup bu dinamizm ile
islerinde adanmislik duygusuyla hareket etmelerine kaynaklik etme ve nitelikli
isgorenlerin orglitte devamliligini saglama gibi 6nemli avantajlar1 vardir. Bunun yaninda,
is becerikliligini etkileyen bireysel faktorleri ve ise tutkunlugun belirleyicilerini ele alan
arastirmalarin sayis1 gorece azdir. Buradan hareketle mevcut ¢alismada, bireysel bir
etmen olan temel benlik degerlendirmesine (TBD) ek olarak algilanan orgiitsel destegin
(AOD) ise tutkunluk iizerindeki etkisinde is becerikliliginin aracilik roliiniin tespit
edilmesi amaglanmigtir. Ayrica, son zamanlarda 6nemi daha fazla artmis olan saglik
sektoriinde hizmetlerin yiiriitiilmesinde 6nemli gorevler listlenen hemsireler lizerine saha
arastirmasinin yiritiilmesi, arastirmact ve uygulayicilar igin faydali olabilecektir. Bu
kapsamda, zaman ve maliyet kisitlar1 dikkate alinarak Sirnak ilindeki devlet
hastanelerinde gorev yapan hemsireler bu calismanin ana kiitlesi olarak belirlenmistir.
Dolayisiyla, bu caligmanin sonuclar1 Tiirkiye icin genellestirilemez. S6z konusu
caligmada, verilerin elde edilmesinde nicel aragtirma, basit kolayda 6rnekleme ve yiiz
yiize anket yontemlerinden yararlanilmistir. Bu ¢alismada kullanilan anket, demografik
ozellikler ve dort tane 6lgek olmak iizere toplamda bes boliimden olusmustur. Kullanilan
Ol¢eklerin hem Tiirkiye’de hem de bazi iilkelerde gegerli ve giivenilir oldugu yapilan
caligmalarda elde edilmistir. Anketler, Temmuz-Agustos 2021 tarihlerinde uygulanmis
olup 269 hemsireye ulasilabilmis ve analiz edilebilecek nitelikte olan 249 tanesi analize

tabi tutulmustur.

Bu ¢alismanin amaglar1 kapsaminda temel frekans, normallik, dogrulayici faktor,
giivenilirlik, T-Testi, korelasyon, YEM ve aracilik etki analizleri yapilmistir. Yapilan
analizler neticesinde elde edilen verilerin normal dagildigi, kullanilan Olgeklerin

orneklem i¢in gegerli ve giivenilir, TBD’nin cinsiyete gore farklilik gosterip erkeklerin
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TBD diizeylerinin kadinlardan daha yiiksek diizeyde ve AOD ile TBD nin ise tutkunluk
tizerindeki etkisinde is becerikliliginin kismi aracilik roliiniin oldugu oldugu

belirlenmistir. Daha sonra arastirmaci ve uygulayicilara yonelik oneriler gelistirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Orgiitsel Destek, Temel Benlik Degerlendirmesi, Is
Becerikliligi, ise Tutkunluk.
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ABSTRACT

The willingness of employees in a manner knowledge, skills, and abilities to align
their work at the same time, in order to be able to perform their jobs better by changing
the boundaries of their work a job that expresses an informal process of taking an active
role resourcefulness in the last twenty years has attracted the attention of scientists. The
concept of passion for work is characterized as the fact that employees are vigorous and
energetic in their work, dedicated to their work. The concepts of attachment,
resourcefulness and job performance to be an important factor in individual and
organizational employee in their work and this dedication is dynamic and highly qualified
employees to act with a sense of dynamism in their work, such as providing continuity
sourced in the organization of important advantages. In addition, the number of studies
that address individual factors affecting business resourcefulness and determinants of
passion for work is relatively small. Based on this, in the current study, it is aimed to
determine the mediating role of October resourcefulness in the impact of perceived
organizational support (OED) on job passion in addition to basic self-assessment (TBD),
which is an individual factor. In addition, conducting field research on nurses who
perform important tasks in the provision of services in the health sector, whose
importance has increased more and more recently, may be useful for researchers and
practitioners. In this context, taking into account the time and cost constraints, nurses
working in public hospitals in Sirnak province were determined as the main mass of this
study. Therefore, the results of this study cannot be generalized for Turkey. In this study,
quantitative research, simple coincidence sampling and face-to-face survey methods were
used to obtain the data. The questionnaire used in this study was composed of five parts
in total, including demographic characteristics and four scales. It has been obtained in the
studies that the scales used are valid and reliable both in Turkey and in some countries.
August July-August 2021, 269 nurses were contacted and 249 of them who were able to
be analyzed were subjected to analysis.

For the purposes of this study, simple frequency, normality, DFA, Cronbach
Alpha reliability, FEED Model, T-test analyses were performed. The analysis of the data
obtained as a result of the normal distribution for a sample of valid and reliable scales
that are used, AOD with the mediating role of the impact of work on the attachment TBD
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resourcefulness, and the administrative task of AOD, the TBD gender, educational status
showed differences according to work addiction. Then, recommendations for researchers

and practitioners were developed.

Keywords: Perceived Organizational Support, Core Self-Evaluation, Job Crafting, Work
Engagement.
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GIRIS

Orgiitler, belirli amaglarin gergeklestirilebilmesi icin kurulmaktadir. Orgiitlerin
amaglarina etkili ve verimli olarak ulasabilmelerinde isg6renlerin katkisi olduk¢a 6nem
arz edebilmektedir. Bunun yaninda giiniimiizde nitelikli isgorenlerin orgiitlerine katkilar
¢ok daha fazla olabilmektedir. Hem orgiitleri tarafindan desteklenen hem de kendilerini
degerli goren isgorenler, daha fazla nitelikli olabilmektedir. Dolayisiyla, orgiitsel destek
(OD) ve bireylerin kendilerine iliskin degerlendirmelerini ifade eden benlik
degerlendirmesi, isgdrenlerin basarilarini etkileyebilmektedir. Isgdrenlerin nitelikli
olmalarina ek olarak iglerinde beceriklilik gosterip islerini dizayn edebilecek sekilde aktif
rol almalar1 ve islerine adanmalar1 (tutkun olmalari), basarilarinin siirekliligi agisindan
gerekli olabilmektedir (Eisenberger vd.,1986; Kahn, 1990; Judge, Locke ve Durham,
1997; Wrzesniewski ve Dutton, 2001; Schaufeli vd., 2002; Bakker vd., 2008a).

Insanlar, 6zel hayatlarnda hem  kolaylik hem de  zorluklarla
karsilasabilmektedirler. Sosyal destek saglandiginda, bireyler ¢ok sayida zorlugun
iistesinden gelebilmektedirler. Ayni1 durum, is yasami igin de gegerli olabilmektedir.
Isgorenler; is hayatlarida orgiit, yonetici veya calisma arkadaslar tarafindan destek
gorebilmektedirler. Deger verildigini, onemsendigini ve desteklendigini hisseden
(algilayan) isgorenlerde algilanan orgiitsel destek (AOD) ortaya cikabilmektedir
(Akgiindiiz, 2020: 216). Bununla birlikte, isgorenler makinelerden daha Onemli
goriilmedigi siirece OD’nin tam olarak saglanmasi oldukga zor olabilmektedir (Akin,
2008: 142). OD, isgorenleri daha etkin ve gdreve bagli yapabilmektedir (Higazee, Rayan
ve Khalil, 2016: 52). Is hayatinda basarili olmada, bireylerin cevrelerinden destek
almalarinin yaninda basarili olabileceklerine iliskin olumlu goriise sahip olmalar1 da
onemlidir. Bu durum, benlik degerlendirmesi olarak ifade edilmektedir. Benlik
degerlendirmesi diizeyi yiiksek olanlar, hem diger insanlari hem de islerini olumlu

gormeye meyillidirler. Dolayisiyla, islerine daha iyimser bakabilmektedirler.

Temel benlik degerlendirmesi (TBD) kavramu ise; 6z saygi, genel 6z yeterlilik,
duygusal denge ve kontrol odagi olmak iizere dort temel benlik degerlendirmesinden
olusmaktadir. TBD konusunda gerceklestirilen arastirmalar, TBD diizeyi yiiksek

isgorenlerin daha iyi, zenginlestirilmis isleri tercih ettikleri ve bu hususta basarili



olduklarin1 gostermiglerdir. Yapilan arastirmalarda, benliklerine iligkin olumlu goriise
sahip olan igsgorenlerin islerinden tatmin olma egiliminde olduklarini da elde etmislerdir.
Ayrica, yeni bir seyler denemede kendilerine giivenmeleri ile zorlu gorevleri tistlenmeye
daha meyilli olduklarindan bir noktadan itibaren daha karmasik yapidaki is ve goérevlerde
bulunabilmektedirler. Onlar, kendileri i¢in O6nem arz eden 1is hedeflerini
belirleyebilmektedirler. Ayni dogrultuda, yiiksek TBD’ye sahip isgdrenlerin 6zlerinde
ilging ve degerlerine uyan hedefler olusturduklarini arastirmalar tespit etmistir (Oncel,
2020: 85-86). Bununla birlikte, Tiirkiye’de TBD hususundaki arastirmalar sinirli olup bu
aragtirmalar farkli igyeri ve kurumlarda ¢alisan statiisiinde olanlar 6rneklem olarak ele

alinarak is yasami odakli olmustur (Ozer, 2016a: 16-17).

Diger yandan, isgdrenlerin is ve gorevlerini hem kendi ihtiyaglarina hem de
modern ihtiyacglara cevap verebilecek sekilde dizayn edebilme imkanina sahip olmalari,
orgiitlerin basarili olabilmesine katki yapabilmektedir. Dolayisiyla, hiyerarsik olarak
yukaridan asagi dogru yapilan ig tasarimlari artik asagidan yukariya dogru yapilmaya
baslanmistir. Bu noktada is becerikliligi kavrami ortaya cikmistir. Is becerikliligi,
isgorenlerin  goniilli olarak bilgi, beceri ile yeteneklerini yaptiklari islere
uyumlastirmalart ve ayni1 zamanda islerinde daha yiiksek diizeyde performans
gosterebilmeleri amaciyla islerinin sinirlarini degistirerek aktif rol aldiklari gayri resmi
bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001; Tims, Bakker ve
Derks, 2012; Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). Is becerikliligi davranisi, gérev ve rollerin
stirekli degistigi glinimiizde bu degisim karsisinda isgérenlerin islerinde basarili
olabilmelerinde kilit rol olmustur. Ciinkii, isgérenler dinamik post-endiistriyel isyeri
taleplerine uyum saglayabilmede bu davranis sayesinde Yyetenek ve becerilerini
gelistirebilmektedirler. Ayrica, is becerikliligi; is tatmini, is performansi vb. kisisel ve
kurumsal ¢ok sayida pozitif c¢iktiyr saglayabilmektedir. Dolayisiyla, is becerikliligi
davranisini gliglendiren ve engelleyen etmenlerin, yani onciillerinin neler oldugunun
belirlenmesi énem arz edebilmektedir (Kerse, 2019c: 16). Is becerikliligi, bireysel
gelisme ve orgiitlerin siirdiiriilebilir biiyiimeleri bakimindan da merkezi bir 6neme sahip
olabilmektedir (Ince ve Bozkurt, 2019: 74) ve nitelikli isgorenlerin drgiitte devamliligin
saglayan 6nemli faktorlerden biridir (Dalgig ve Tiirkoglu, 2018: 788). Wang, Wang ve Li
(2018: 543)’¢ gore, Cinli “yeni nesil” isgorenler, islerinde degisiklikleri kendileri
baslatmak (is becerikliligi) i¢in gii¢lii bir istek duymaktadirlar. Glinlimiizde is hayatina



atilmaya baslayan, gelecekte is hayatinda daha fazla yer almaya baslayacak olan ve 6zel
hayatlarindaki gibi is hayatlarinda daha proaktif olarak s6z sahibi olmay1 isteyen Z
Kusagi i¢in orgiitler is becerikliligine daha fazla ihtiya¢ duyabileceklerdir.

Isgorenlere ek olarak orgiitler acisindan bakildiginda, hedeflerine ulasip kiiresel
stirdiirtilebilir rekabet Ustiinliigiine sahip olarak basarili 6rgiit niteligine sahip olmay1
istemektedirler. Orgiitlerin bu isteklerine ulasmay: saglayacak katalizor unsur, adanmig
isgorenlerdir (Yavan, 2016: 279). Ciinkii, adanmis isgorenler orgiitlerin basarisinda Kilit
role sahip olabilmekte ve orgiite zararli olan unsurlar1 da bertaraf edebilmektedirler.
Isgorenlerin islerine kendilerini tiimden odaklamalar1 ve adamalari, drgiitlerin cok fazla
beklenti igerinde olduklar1 hususlardandir. Ciinkii, kendilerini islerine adayan isgorenler

yiiksek diizeyde performans gosterebileceklerdir.

Insan kaynaklar1 gelistirme uzmanlar1 da, orgiitlerin isgorenlerin islerine
adanmusliklarini artiran stratejilerin gelistirilmesi hususunda daha fazla desteklemelerini
istemektedirler. Dolayistyla, pozitif orgiitsel davranista ele alinan bir kavram olan ise
tutkunluk, son yillarda artan ilgiyle arastirilmaktadir (Ademoglu, 2020). ise tutkunluk;
cosku, adanma ve kendini ise verme kavramlari ile karakterize edilerek pozitif olma,
tatmin edici ve ise iligkin zihin durumu olarak agiklanmaktadir (Schaufeli vd., 2002: 74).
Ise tutkunluk, anlik bir zihin durumu olmayip kalicidir ve belirli bir nesne, olay, kisi ya
da davranisa dogrudan odaklanmamaktadir (De Spiegelaere vd., 2014: 320). Islerine bagh
ve kendilerini gelistiren isgorenler, islerine yatirnm yapmaya istekli ve yetenekli
olduklarindan fazladan yol kat edebilecekleri bol kaynaklara ulasabilmelerine imkan
saglanmasi Onerilmektedir (Demerouti, Bakker ve Gevers, 2015: 89). Yurt disinda ise
tutkunlugun onciil ve ardillari, insan kaynaklar1 yonetici ile arastirmacilarin son
zamanlarda ilgisini ¢ekmistir (Akgakanat, Uzunbacak ve Acar, 2019. 397). Bununla
birlikte, ise tutkunlugun onciilleri yeterince arastirilmamustir (Karabey, 2014: 24). ise
tutkunluk; hizmet iklimi (Salanova, Agut ve Peiro, 2005); is performans: (Kubota vd.,
2012) vb. ¢ok sayida pozitif orgiitsel davranis kavramimin onciilidiir. Bu sebeple, ise

tutkunluk orgiitsel ve bireysel basar1 hususunda 6nem arz eden bir kavramdir.

Saglik, insanin var oldugu andan itibaren 6nem kazanmustir. Giiniimiizde 6nemi
daha fazla artmistir. Ozellikle Covid-19’un ortaya c¢ikmasiyla saghga daha fazla

odaklanilmistir. Saglik hizmetlerinin yerine getirilmesinde doktor, hemsire, ebe, memur,



hizmetli gibi unvanlari alan isgérenler rol almaktadirlar. Saglik c¢alisanlarindan

hemsireler, saglik hizmetlerinde kilit rol oynamaktadirlar.

Saglik, insanlar i¢in her zaman Onemli olmustur. Bilhassa, Covid-19 salgimni
sagligin onemini artirarak dikkatleri saglik hususuna ¢ekmistir. Saglik calisanlarindan
hemsireler, saglik hizmetlerinin yiirtitiilmesinde dnemli gorevler diisen meslek grubudur.
Hemsirelik; her tiirlii saglik hizmetlerinin dengeli, ulasilabilir, devamli, kaliteli ve en iist
diizeyde sunulmasini imkan veren ekip ¢alismasidir. Bu ekibin olmazsa olmazi ve en
temel unsurlarindan biri, hemsirelerdir (https://bingolism.saglik.gov.tr/, Erisim Tarihi:
18.01.2022). Onlar, hastaliklarin tedavi ve korunmasinda 6nemli role sahip olup ilaglarin
uygulanmasinda sorumluluklara sahiptirler (Ast1 ve Kivang, 2003: 1). Giinlimiizde,
islerin yapisinda degisiklikleri baslatanlarin isleri bizzat yapanlarin olmasinin gerekliligi
anlasilmaya baslanmigtir. Ayni sekilde, hemsirelerin yaptiklari islerinin de yapisi
degisebildiginden onlarin islerini kendilerinin tasarlamalar1 gerekebilmektedir. Diger
taraftan, islerine tutkun calisanlarin daha basarili olabilmeleri dikkate alindiginda
islerinde din¢ ve yogunlagmis hemsireler, saglik hizmetlerinin yiiriitiillmesinde daha fazla
katki saglayabileceklerdir. Bu kapsamda, bu arastirmanin hemsireler iizerine
gerceklestirilmesinin ~ arastirmaci  ve  uygulayicilara  katki  saglayabilecegi

sOylenebilmektedir.

Bu ¢alisma sirasiyla AOD, TBD, is becerikliligi, ise tutkunluk ve Sirnak ilindeki
devlet hastanelerinde bir arastirma olmak iizere bes boliimden olugsmaktadir. Literatiirdeki
bilgilerden hareketle, mevcut calismada temel olarak AOD ve TBD’nin ise tutkunluk
tizerindeki etkisinde is becerikliliginin aracilik roliiniin belirlenmesi amaglanmistir.
Ayrica, arastirma kavramlarinin demografik nitelikler bakimindan farklilik gosterip
gostermediginin belirlenmesi de alt amaglarini olusturmustur. Buradan hareketle, bu
calismada AOD ve TBD kavramlarmin ise tutkunluk ile iliskisi belirlenecek, aralarinda
istatiksel agidan anlamli bir iliski olmas1 durumunda “nasil” sorusuna cevap bulabilmek
i¢in de is becerikliliginin aracilik rolii tespit edilecektir. Hemsireler iizerinde AOD ve
TBD’nin ise tutkunluk tizerindeki etkisinde is becerikliliginin aracilik roliinii ele alan
calismaya rastlanmamasi da ¢calismay1 6zgiin kilmaktadir. Aragtirma verilerine yapilacak

analizler neticesinde aragtirmaci ve uygulayicilara yonelik oneriler gelistirilecektir.



BIiRINCi BOLUM
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

1.1. Orgiitsel Destek Kavramm

Destek kavrami, maddi ile manevi yardimci/dayanak anlamina gelmekte ve
kavramin yerine yardim soézcuginiin kullanildigr goriilmektedir (TDK, 01.08.2020).
Destek kavrami, farkli kaynaklardan gelen ve bireylerin algiladigi bilgisel, duygusal,
takdirsel, materyal yardimi ifade etmek i¢in kullanilmaktadir. Orgiitsel destek (OD) ise,
bu yardimlarin kaynagmin sadece orgiit oldugunu ifade etmektedir (Comert, 2016: 21).
Toplam kalite yonetimi, personel giliclendirme, miikemmellik yaklagimi vb. yonetim
model ve araglarinin &rgiitteki bireylerin dnemsenmesini zorunlu kilmasiyla OD,
giiniimiiz isgdrenlerinin en énemli haklarmdan biri olmustur. Isgdrenlerin dnemsenmesi
ve isgorenlere gerek isleriyle ilgili gerek islerinin haricinde her hususta destek verilmesi
isgorenlerin performansini artirabilmektedir. Bununla birlikte, 6neri ve sikayetlerinin
dinlenmemesi veya goz ardi edilmesi, isgorenlerin kabul gormediklerini hissetmelerine
ve 1s etkilesiminden kaynaklanan psikolojik anlamin ortadan kalkmasina neden
olabilmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 117).

Orgiitiin isgorenlere deger vermesi, onlarin refahim1 &nemsemesi olarak
karakterize edilen OD, &rgiit i¢inde isveren-isgdrenler arasindaki iliskiyi ve isgdrenlerin
15 ile orgiite yonelik tutumlarini da ifade etmesinden dolay1 yonetim literatiiriinde dnemli
bir kavramdir (Nayir, 2011: 1). Bununla birlikte, Great Place to Work Enstitiisii’niin
Tiurkiye’nin en 1yi igverenleri 2017 Benchmark Arastirmasi’nin sonuglari, en 1yi
igverenlerin basarisinin igsgorenlere verilen deger ve saglanan giiven ortami ile dogru
orantili oldugunu gostermistir. Arastirmada; giivenirlik, saygi, hakkaniyet, igyeri ile gurur
duyma, takim ruhu, ise alma ve entegre etme, takdir etme, dinleme, bilgilendirme, ilham
verme, kutlama, onemseme ve paylasim boyutlari 6l¢iilmiistiir (Yasar Ugurlu, 2018: 174).
Literatiir incelendiginde, calismalarda OD ile ilgili ¢esitli tanimlarin yapildig
goriilmektedir. Bunlardan bazilari, asagidaki Tablo 1.1°de yer almaktadir.



Tablo 1.1. Orgiitsel Destegin Tanimlar:

Calisma

Tanim

iplik, iplik ve
Efeoglu (2014: 111)

“Orgiitsel degerlerde calisanlarin refahinin goz oniine alinmast ve bu degerlerin
onlarin mutluluklarini artirict nitelik tasimast durumudur.”

Tutar (2014: 325)

“Orgiitiin fiziksel ve psikolojik tasarimimn, érgiitsel amag ve politikalarinin,
orgiitsel yapi ve isleyis biciminin ¢alisanlarin huzur ve mutlulugunu, is ve yasam
tatminini, kisaca ¢alisan esenligini saglayacak sekilde diizenlenmesidir.”

Higazee, Rayan ve
Khalil (2016: 52)

“Orgiitiin isgorenleri ne kadar tamdigim ve onlarin refalini ne kadar
onemsedigini yansitmaktadwr.”

Korkmaz Unal
(2019: 56)

“Calisana orgiit tarafindan deger verilmesi ve orgiitiin ¢alisanmin mutlulugu ve
rahat hissetmesi icin gerekli ozellikleri tasimasi olarak kabul edilmektedir.”

Mazioglu (2020: 6)

“Orgiitiin ¢calisanlarina nasil bir katki sagladigini ve onlarin refahini ne élgiide
etkiledigine iligkin ¢alisanlarin inanglari olarak tanimlanabilir.”

Tokmak (2020: 430)

“Orgiit  tarafindan  c¢alisanlarin  baghliklarina  giivenme  olarak
tamimlanmaktadir.”

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.

OD tanimu igin “Orgiitiin isgérenlerinin esenligine maddi ve manevi agidan katk

yapmast” seklinde fikir birligi vardir. Bununla birlikte, isletmeleri basarili bir bigimde

yonetmenin zorlu taraflarindan biri de (Yasar Ugurlu, 2018: 172), isletmelerin {iyelerini

anlamak, onlarin sosyal ve duygusal beklentilerini karsilamaktir.

Isgdrenlerin; uyum, kariyer ve finansal olmak ii¢ beklentisi bulunmakta ve

AOD’nin olusumunda bu beklentilerin &nemi biiyiiktiir. S6z konusu destek tiirleri,

asagida agiklanmaktadir (Kurt, 2020: 8):

« Uyum Destegi: Orgiitlerin, isgdrenlerin is transferleri siirecinde uyum

saglamasindaki destegidir.

+ Kariyer Destegi: Orgiitlerin, isgorenlerin kariyer gereksinimi hususundaki

destegidir.

« Finansal destek: Orgiitlerin, isgdrenlerin ekonomik ihtiyact kapsamindaki

destegidir.

OD’den bahsedebilmek icin ©Oncelikle orgiitler, isgdrenlerin mutlulugunu

Oonemsemeli ve isgorenlerine deger vermelidirler. Bunun yaninda, orgiitte giliven

atmosferinin varligi, destekleyici orgiit politika ile faaliyetlerinin orgiitler tarafindan bir



zorunluluk olmasindan ziyade istekli bir sekilde uygulanmasi ve bunun duruma gore

farklilik gostermemesi (tutarli olmasi) 6nem tasimaktadir (Nayir, 2011: 21).

OD; isgdrenlerinin tutum ve davranislarinin tanmacagi, isgdrenleri ddiillendirme
sorumluluklarinin yerine getirilecegine iliskin kusku barindirmamalidir. Bu 6diiller, gayri
resmi olabilecegi (takdir, rehberlik vb.) gibi resmi de (maas artisi, terfi vb.)
olabilmektedir. Ayrica, OD’nin isgdrenlerin diisiince, tavsiye ve elestirilerini siirekli
Oonem verme, isgérenlerine is giivenligi temin etme ve basarilar1 karsisinda is garantisi
verme, Orgiit ici iletisimin gliclii olmasini saglama, herkese esit davranma, isgorenlerini
onemseme Ozelliklerine sahip olmasi gerekmektedir. Bunlar, bir 6rgiitiin destekleyici bir
orgiit olarak kabul edilebilmesi i¢in (hem iggorenlerini hem de isgorenlerin huzur ve

refahlarin1 6nemseyen) tasimasi gereken niteliklerdir (Isik ve Kama, 2018: 396).

Destekleyici bir orgiit, isgorenlerin istek ile beklentilerini 6nemsemeli ve onlara
degerli olduklarini hissettirebilmelidir (Shore ve Tetrick, 1991). Ayrica OD, &rgiit ve
isgorenlere birgok fayda saglayabilmektedir. Ornegin, OD isgdrenlerin is tatminini

gliclendirebilmektedir (Allen, Shore ve Griffeth, 2003: 100).

Destekleyici orgiitler; isgorenlerin  kisiliklerine, islerine, gorislerine ve
diistincelerine nem verme gibi politikalar uygulamaktadirlar. Bu tiir politikalar, orgiit ile
isgorenlerin gelecegi bakimimndan Onem tasimaktadir. Ciinkii, isgorenler takdir
edildiklerini, deger verildiklerini, 6rgiitleri i¢in gerekli ve faydali olduklarini hissetmeleri
durumunda iiyesi olduklar1 &rgiitleriyle biitiinlesebileceklerdir. Orgiitlerdeki ahenkli ve
tertipli sistem, Orgiitlerinin etkinlik ile verimliligine katki saglayacaktir. Ayrica,
destekleyici oOrgiit isgorene karst sorumluluk hissetmelidir. Dolayisiyla destekleyici
orgiit; isgorenlerinin fikir, oneri, elestirilerini onemseyerek gerektiginde degerlendirmeli;
is giivenligi saglamali, basar1 gosterdigi takdirde is glivencesi vermeli, orgiit i¢i halkla
iliskileri yliksek diizeyde tutmali, orgiitsel adaleti saglamali ve iggdrenleri 6nemsemelidir

(Kose ve Gontilliioglu, 2010: 3).

Isgorenlerin mutluluguna ve esenligine 6nem veren destekleyici orgiit ya da
yonetimlerde asagidaki ozelliklerin varligi gereklidir (Ozdevecioglu, 2003: 117-118;
Atalar, 2019: 32-33; Buz Durak, 2019: 58-59; Kacamak, 2019: 58; Karaca, 2019: 13;
Kurt, 2020: 17-18):



1. Isgdrenlerin yaratici diisiince, tavsiye ve elestirilerini géz ardi1 etmeyerek uygulamak,
2. Isgoérenlere nispeten bir is giivenligi saglamak ve basarili olmalari durumunda
isletmede devamli ¢alisacaklarina yonelik giivence vermek,
3. Orgiitteki iliskilerin pozitif olmasini saglamak,
4. Orgiit icindeki hakla iliskiler ¢alismalarim yiiksek seviyede tutmak,
5. Orgiitte kayirmaciliga ve haksizliga basvurmayip adaletli olmak,
6. Isgorenleri 5Snemsemek ve isgdrenlere ragmen bazi kararlar1 almamak.

Ayrica, destekleyici orgiitlerin 6zellikleri asagidaki gibi de ifade edilebilmektedir
(Karakurt, 2012: 3; Mazioglu, 2020: 9):
+ Isgorenlerin mutluluguna énem vermekte, drgiitsel amag ve hedeflere varilmasinda
destek olmaktadir,
« Isgdrenlerin sosyal ve duygusal ihtiyaglarim gidermektedir,
» Isgdrenlerin ihtiyag duyduklar konularda bilgi edinmelerini, tecriibelerini artirmalarini
ve daha giiglii hissetmelerini saglamaktadir,
» Isgorenlerin, orgiitsel bagliliklarini artirmakta ve isten ayrilma niyetlerini azaltmaktadir,
« Isgdrenlerin, orgiite olan sadakat ve giivenini giiclendirmektedir,
* Yonetici tarafindan saglanan destek, iggoren ve orgiit arasinda diizenli bir bagin
olusmasina katki saglamaktadir,
» Orgiit, calisanin katkisina deger vermektedir,
» Isgérenlerin AOD diizeyinin yiiksek olmasi, isgdrenlerin orgiitte ekstra rol davranigi
seklinde nitelendirilen Orgiitsel vatandaslik davranisi gostermelerini saglamaktadir,
» Orgiit ve isgdren birbirlerine giivenmektedir,
+ OD, anlik olaylara gore degismemektedir,

» Isgoreni etkileyen politika, kural ve faaliyetlerinde goniilliiliik esas olmaktadir.

1.2. Algilanan Orgiitsel Destek Kavram

Algilanan orgiitsel destek (AOD) kavramu, ilk olarak Eisenberger vd. (1986)
tarafindan kullanilmistir (Ozdemir, Ozcan ve Yalginkaya, 2019: 709; Tokmak, 2020: 430;
Ercan Istin ve Taner, 2021: 382). AOD, Ingilizce’de perceived organizational support
olarak ifade edilmekte ve ilgili calismalar 1986°da, isgorenlerin ile drgitlerin birbirlerine
olan bagliliklariyla ilgilenilmesiyle baslamistir (Nayir, 2011: 16). Ingilizce kisaltmasi
POS (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Kraimer ve Wayne, 2004; Aube, Rousseeau ve



Morin, 2007) seklindedir. Terfi, iicret, takdir edilme, 6zerklik, egitim vb. odiillere
ulasabilme durumuna gore isgdrenlerde OD algis1 olusmaktadir (Kogak ve Yiicel, 2018:

686).

Isgorenler, OD’ye farkli degerler verebilmektedirler. Soyle ki, ayni1 degerleri
paylasan isgorenler, orgiitin ayni faaliyetini farkli algilayabilmektedirler. Bu nedenle,
OD kavramina “algilanan” kelimesi eklenmektedir. Dolayisiyla, isgdrenleri destekleyen
cok fazla fiili faaliyetin yapilmasindan ziyade isgoérenlerin orgiitteki destekleyici
faaliyetlerin oldugunu hissetmesi, bu alginin olusmasi igin yeterli bir 6lgiit olabilmektedir

(Kerse ve Karabey, 2017: 377).

OD, bir isgdren tarafindan algilanan bir sey olarak incelenmektedir (Yoshimura,
2003: 10). OD’ye iliskin olusan inanglar, isgdrenlerin orgiitle yasadigi deneyimler ve
etkilesimler neticesinde gelismektedir (Mazioglu ve Kanbur, 2020: 1640). Orgiitlerin
isgorenlere sergiledikleri tutum ve davramislar OD’yi, bu destekle ilgili isgdrenlerde
olusan diisiinsel ile duygusal tutum ve davranislar AOD’yi olusturmaktadir (Nayr, 2011:
17). Dolayisiyla, AOD’ye deginmeden 6nce algi ve algilama kavramlarini ele almak

faydali olabilecektir.

Algt, bireylerin ¢evreleriyle ilgili bilgiyi (uyariy1) duyma, organize etme, anlama
ve degerleme siireci seklinde karakterize edilmektedir (Kogel, 2018: 542). Algilama ise;
insanlarin ¢esitli duyulariyla (gorme, isitme, koklama, dokunma ve tatma) ¢evrelerinden
elde ettikleri bilgileri bir araya getirip organize ederek kendileri i¢in anlama veya yoruma
kavusturmalarina iliskin siireglerdir (Eren, 2017: 69). Diger bir ifadeyle algilama, bireyin
bir durumu aynen degil, onu kendine gére yorumlamasi siirecidir (Can, Asan Azizoglu
ve Miski Aydin, 2015: 39). O zaman algilama i¢in ¢evrenin resmini yapma seklinde
metafor kullanilabilmektedir (Y1lmazer ve Eroglu, 2018: 23). Algilama siireci; bireylerin
deger yargilari, amaglari, hedefleri, ihtiyaglari, yasadiklar1 kiiltiirel ortamlari, bilgi
durumlar, hisleri, tecriibeleri, fiziksel ozellikleri vb. etkenler tarafindan etkilenmektedir
(Kogel, 2018: 543). Insanlar, algilama yoluyla c¢evresindeki uyaricilarin farkina
varabilmektedir (Tekin, 2014: 111). Algi olusum sistemi, asagidaki Sekil 1.1°de

gosterilmektedir.
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Sekil 1.1. Algi Olusum Sistemi

Kaynak: Oluk, 2018: 5.

Yukaridaki Sekil 1.1°de goriildiigii gibi algi olusum sistemi, duyu organlarimizin
algiladig: bilgilerin beyin tarafindan islenerek yorumlanmasini ifade etmektedir (Oluk,

2018: 5).

Mesajda 6nemli olan, ne sdylendiginden ¢ok nasil algilandigi olup algilama
olmadan 6grenme, 6grenme olmadan tutum ve tutum olmadan da davranis ger¢eklesmez
(Islamoglu ve Altunisik, 2017: 95-96). “Algilar, orgiitsel davranis agisindan neden énem
arz etmektedir?” sorusunun cevabi: Davranislarimiz neyin gercek oldugunu algilamamiza
gore sekillenmekte; gercekligin kendisine gore degil. Davranigsal a¢idan 6nemli olan
diinya, algilanan diinyadir (Robbins ve Judge, 2017: 168). Kisilerin, birbirlerine ile belli
gruplara yonelik olusturacaklar1 tutumlarda ve sergileyecekleri iletisim c¢atigmalarinda
kisisel algmin etkisi ¢cok fazla olmaktadir. Insanlarmn nasil iliski kuracaklar1 ve nasil
gegineceklerini tahmin etmede, dncelikle onlarin birbirlerini nasil algiladiklarina bakmak

gerekmektedir (Giiney, 2017: 7).

Isgorenlerin Orgiitlerine karsi gesitli algilar1 vardir. Bu algilardan bazilari, asagida

yer almaktadir (Kurt, 2020: 4):
* Meslektaglara iligkin algilar,

» Isin kendisi ile kosullarina iliskin algilar,
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» Orgiit iklimine iligkin algilar,

+ Orgiitiin ¢evresine iliskin algilar olmak {izere bunlara benzer algilar olarak
siralanabilmekte ve OD’ye iliskin algilar da bu kategoride yer almaktadir. Literatiir
incelendiginde, ¢alismalarda AOD igin farkli tanimlara rastlanabilmektedir. Bunlardan
bazilari, asagidaki Tablo 1.2.’de yer almaktadir.

Tablo 1.2. Algilanan Orgiitsel Destek Tanimlari

Cahisma Tamim

Eisenberger vd. (1986: “Orgiitlerin isgorenlerin katkilarina —deger vermeleri, refah ve
501) mutluluklarini ne kadar onemsedigine yonelik olusan inangtir.”

Rhoades ve Eisenberger “Isgérenlerin  organizasyonun tamima ve artan performanslari
(2002: 699) odiillendirmeye (diger bir ifadeyle performans édiil beklentileri) iliskin
gii¢lii inanglaridir.”

Yoshimura (2003: 10) “Organizasyonun isgorene ne kadar destek sagladigina iliskin igsgdrenin
hissettigi ve diisiindiigiine dair algt veya yargidr.”

Kraimer ve Wayne (2004: “Organizasyonun katkilarina deger ve refahlarini onemsemesine
210) isgorenlerin kiiresel inanglar: seklinde tanimlanabilmektedir.”

Aube, Rousseeau ve Morin  “Isgérenlerin ¢abalarimi adil bir sekilde karsiligini vermeye istekli,

(2007: 480) ihtiyaglart (hastalik, ise iliskin problemler vb.) durumunda yardimci
olmaya, islerini ilgi ¢ekici ile tesvik edici yapmaya ve yeterli ¢alisma
kosullart  temin etmeye yonelik sahip olduklari algi olarak
tamimlanmaktadr.”

Turun¢ ve Celik (2010a: “Calisilan isletme tarafindan deger verilme, iyi veya kotii giinlerinde
184) yalnizlik hissetmeme ve orgiitiin destegini arkada gorme gibi ¢alisan
beklentilerinin karsilanmast anlamina gelmektedir.”

Kurtessis vd. (2015: 2) “[sgorenlerin organizasyonun katkilarina ne élgiide deger verdigine ve
refahini ne kadar 6nemsedigine iliskin gelistirdigi genel bir algidir.”

Singh ve Malhotra (2015: “Isgérenler arasinda isgérenlerin organizasyonun basarisina olan
2) katkilarina onem verdigine ve buna deger verdigine inanilmasi olarak
tamimlanmaktadir.”

Higazee, Rayan ve Khalil “Isgérenlerin érgiitlerinin kendi hizmetlerine verdigi deger, orgiitteki
(2016: 52) rollerini onemseme ve ihtiyaglarini giderme derecesiyle ilgili algilarinin
biiyiikliigtinii ifade etmektedir.”

Kurtessis vd. (2017: 1855)  “Organizasyonun katkilarina ne dlgiide deger verdigine ve refahini ne
kadar onemsedigine iliskin isgorenlerin gelistirdigi genel bir algidir.”

Yasar Ugurlu (2018: 172) “Isgorenlerin kurumun katkilarina deger deger verdigi, ona saygi duydugu
ve refahini dnemsedigi anlamina gelmektedir.”

Kurt (2020: 8) “Is gorenlerin icerisinde bulunduklar orgiitlerden bazi beklentilerinin
oldugunu, orgiitleri tarafindan destek gorme ihtiyaci duyduklarini ifade
etmektedir.”

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.

OD, isgorenlerin belirlenen hedeflere ulagmalari durumunda

odiillendirileceklerine yonelik beklentilerini yiikseltmek igin yapilmaktadir (Tokmak,
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2020: 430). AOD ise, isgorenlerin orgiitiin ilgi ve dnemi hakkindaki en igten duygularmi
gostermektedir. Orgiit; yardimsever, saygili, sefkatli, isbirlik¢i ve isgdrenlerin katkilarini
bilen oldugunda isgorenler orgiitii destekleyen olarak algilamaktadir (Singh ve Malhotra,
2015: 2). AOD’nin isgdrenler (artan is tatmini, iyi ruh hali gibi) ve orgiitler (artan
duygusal baglilik, performans ve azalan isgiicli devri gibi) i¢in sonuglari olabilmektedir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002: 699). AOD diizeyinin yiiksek olabilmesi i¢in isgdrenlerin
fikir, elestiri ve katkilarimin g6z ardi edilmemesi; is glivenligi ve isgéren sagliginin
saglanmasi; iletisim ve bilgi akisinin agik olmasi; orgiitsel adaletin tesis edilmesi ve
isgorenlere basarilari karsisinda is garantisinin verilmesi gerekmektedir (Yasar Ugurlu,

2018: 173).

Bunlarla birlikte, AOD’nin faydalarina dair bir uyari séz konusu olabilmektedir.
Destek teorisi, isgorenler tarafindan 6rgiit ¢abalarinin kurulusun goniillii eylemlerinden
kaynaklandigna inaniliyorsa AOD’nin daha fazla giiclenecegini ileri siirmektedir. Bu
nedenle, dissal olarak motive edilmis veya kendi kendine hizmet eden olarak algilanan
yonetimsel davranig (6rnegin, egoizm ve 6zgecilik), bazi isgdérenlerin sonraki davranislari
endiseyle gérmelerine neden olabilmektedir. Bu durum, potansiyel olarak 6rgiite baglilik
ve caba/katkida bir azalma ile sonuglanabilmektedir. Ornegin, isgdrenlerin refahini
destekleme gabalari, ¢ogu isgoren tarafindan iyiliksever olarak goriilebilmektedir. Ancak,
bu cabalarin isgorenlerin refahini iyilestirmeye yonelik 6zgiin bir girisimden ziyade,
sosyal olumsuz bir durum (6rnegin; skandal, dis kaynak kullanimi, uygunsuz CEO
davranigi) karsisinda zedelenmis bir imaji onarmak icin yapildig: varsayilirsa, bunlarin

istenen etkileri muhtemelen ger¢eklesemeyebilecektir (Byrne ve Hochwarter, 2008: 56).

Isgorenler, cevrelerine ek olarak iiyesi olduklar1 drgiitten destek alma ihtiyaci
hissedebilmektedirler. Ornegin; saygi, kabul ve deger gérme gibi. Bu OD’ler, isgdrenler
icin olduk¢a miihimdir ve isgdrenlerin duygusal ihtiyaclarini giderebilecek onemli
kaynaklardandir. OD, bir 6rgiitiin isgdrenlerin drgiite katkilarin1 dikkate almasidir. OD,
ancak insanin Ooneminin bilincinde olan Orgiitlerde ortaya ¢ikabilmektedir. Bu bakisi
benimseyen orgiitlerde, isgorenlerinin katkilarmin goéz ardi edilmedigi ve esenligi
yiikseltildigi i¢in iggdrenler bu durumdan mutluluk duyabilmektedirler (Derinbay, 2011:
10).
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AOD’nin artirilmasinda; rgiitiin isgdrenlerine verdigi degerin hissedilmesi,
orgiitsel iletisim yollarinin agik olmasi, orgiitsel kural ile politikalarda adil ve tutarl
olunmasi, orgiitsel gliven ikliminin inga edilmesi, goniilliiliigiin 6n planda olmasi,
karsiliklilik ilkesine ©nem verilmesi, duygusal baglililk vb. konular 6nem arz
edebilmektedir (Tokmak, 2020: 430). Asagidaki Tablo 1.3’te, AOD kapsamindaki bazi

uygulama 6rnekleri yer almaktadir.

Tablo 1.3. Orgiitsel Destek Uygulamasi Ornekleri

Sirket Ornek

Facebook Bebek sahibi olan ¢alisanlarma, 4000 dolar 'Bebek Nakiti' 6demesi
(https://onedio.com/haber/calisanlarina-sundugu-sosyal-imkanlarla-kendini-deli-
gibi-sevdiren-20-sirket-716000, Erisim Tarihi: 01.09.2020).

Google Isgérenin vefat etmesi durumunda, maaginin yarisinin on yil boyunca dul kalan
esine O0denmesi (https://onedio.com/haber/calisanlarina-sundugu-sosyal-
imkanlarla-kendini-deli-gibi-sevdiren-20-sirket-716000, Erisim Tarihi:
01.09.2020).

Netflix Bebek sahibi olan ¢aliganlarina, bir yillik ticretli izin vermesi. Ayrica izinden
dondiiklerinde, tam ya da yar1 zamanh ¢alisma olanak ve ihtiyaglar oldugunda
izne ayrilma imkanlarm1 tanimasi (https://onedio.com/haber/calisanlarina-
sundugu-sosyal-imkanlarla-kendini-deli-gibi-sevdiren-20-sirket-716000, Erisim
Tarihi: 01.09.2020).

Twitter Isgorenlere her giin 6zel hazirlanmis ii¢ 6&iin yemegin haricinde, sirket iginde
akupunktur hizmeti ve dogaglama dersleri gibi sira dig1 imkanlar saglamasi
(https://onedio.com/haber/calisanlarina-sundugu-sosyal-imkanlarla-kendini-deli-
gibi-sevdiren-20-sirket-716000, Erisim Tarihi: 01.09.2020).

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.

1.3. Algilanan Orgiitsel Destegin Onemi

Bireyleri anlamak ile tiyelerinin sosyal ve duygusal beklentilerini karsilamak
basarili olmak isteyen Orgiitlerin en zorlu goérevlerindendir. Giiniimiizde rekabet
avantajinin anahtar1 soyut varlik ve yeteneklere dogru kaymustir. Insan kaynaklar da, bu
listenin basinda yer almaktadir. Bu baglamda artik yoneticiler, isgérenlere maddi ve
maddi olmayan varliklar dahil olmak {izere ¢esitli kurumsal girdiler saglamanin 6nemini

fark etmeye baglamiglardir (Yasar Ugurlu, 2018: 172).

Orgiitlerin isgorenlerini desteklemeleri hususu, 1980’lerde 6n planda olmustur.

OD, orgiitiin isgdrenlerin yaptiklari katkiyr nemli gdrmesi, isgdrenlerine deger vermesi
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ve bunun iggorenler tarafindan algilamasi neticesinde gelismistir (Cikmaz ve Yesil, 2020:
1236). 21. yiizyilda ise, is diinyasinda rekabetin, kaosun ve belirsizligin olusturdugu
ortamlarda orgiitlerde etkinlik ve verimliligi artiracak davranislar alan yazinda detaylica
ele alinmistir. Bunun neticesinde, AOD kavrami oldukca 6nem kazanan konular arasinda
yerini almustir. Ciinkii, AOD sosyal bir varlik olan isgdrenlerin drgiitce takdir edilme,
begenilme ve deger gorme isteklerini karsilamaktadir. Orgiitiin isgorenlerine karsi
destekleyici tutum ve davraniglar1 (isgoérenlerin goriis ve diisiincelerine dnem vermek,
adil {icret sistemi vb.), isgorenlerin Orgiite yonelik olumlu davranislar sergilemelerini
saglayacaktir. AOD, isgdrenlerin rgiitlerine bagliliklarmi artirmaktadir. Boylece, drgiit

stirdiirtilebilirlik kazanabilecektir (Kése ve Goniillioglu, 2010: 86).

Orgiitsel baghlik, nitelikli isgiiciiniin biitiin yetenek ve bilgisini orgiitte
kullanmaya yoneltmektedir. Isgoren ile orgiit iliskisini gelistirmek zannedildigi gibi
kolay olmayabilmektedir. Bilhassa son yillarda yasanan krizlerde maliyet azaltmanin en
kolay yolunun personel sayisinin azaltilmasindan gectigi diisiincesi ve uygulamalari
(kademe azaltma, orgiitsel kiiciilme, dogru biiyiikliige getirme vb.), isgdrenlerin
orgiitleriyle iliskilerini zedeler nitelikte oldugu goriilmektedir. Bu durumda, isgdrenlerin
orgiitlerine iliskin giivenleri azalmaktadir. Orgiit yoneticilerinin, isgdrenleri orgiite
baglama yollarin1 aramalar1 ve desteklemeleri bir zorunluluk olmustur (Ozdevecioglu,
2003: 113-114).

Orgiitiin kendisine yiiksek diizeyde destek verdigini diisiinen bir isgdren,
kendisinin giivende oldugunu hissetmekte ve olusabilecek problemlerde Orgiitiin
kendisini destekleyecegini bilmektedir (Biiylikyilmaz ve Cakmak, 2014: 585).
Isgorenlerin islerini ifa ederken en dogru kararlar1 alabilmeleri ve muhtemel hatalarin
giderilebilmesi amaciyla orgiitler, iggorenleri siirekli ve diizenli olarak desteklemelidirler

(Mazioglu ve Kanbur, 2020: 1640).

Insanlar, onlarin iyiligini diisiinen orgiitler i¢in ¢alismaktan gurur duymaktadirlar
(Allen, 1995: 326). Bununla birlikte yapilan aragtirmalar, orgiitlerinden yeterli destegi
algilamayan isgorenlerde; kendilerini degersiz gorme, performans azalmasi, is
doyumsuzlugu ve isten ayrilma gibi negatif durumlarin ortaya ¢iktigini ortaya koymustur
(Derinbay, 2011: 4). Bu kapsamda, AOD’nin olumlu ve olumsuz etkiler barindirmasi

Onemini artirmaktadir.
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Rekabet kosullarinin olduk¢a yogun oldugu giliniimiiz is ortaminda orgiitler,
maksimum basariyr elde etmede bilgili, yenilikgi ve yaratici igsgorenlere ihtiyag
duymaktadirlar. Bu nitelikleri barindiran isgorenleri orgiite almak yeterli olmamaktadir.
Orgiitler, onlara destek de vermelidir. Bilhassa, yiiksek potansiyelli isgdrenleri orgiitte
tutmak kolay degildir. Onemsendigini hisseden isgdren, aidiyet duygusunu kazanip
kendisini orgiitiiyle biitiinlestirdiginde yeteneklerini daha verimli ortaya koyabilecektir
(Akgiil, 2019: 94-95).

Bireyler, dogalar geregi yaraticilik ve kapasitelerini ortaya koyarak kendilerini
gerceklestirmek isteyebilmektedirler. Bu durum, yapilan ¢ok sayida aragtirmada tespit
edilmistir. Bunun yaninda bireyler, toplum ve sosyal ¢evre tarafindan basarili, degerli ve

nitelikli bir birey olarak taninmak arzusundadirlar (Atalar, 2019: 5).

Gilinlimiizde orgiitler siirekli 6grenme, miisteri odaklilik, katilimc1 ydnetim
yaklasimlar1 nedeniyle yaraticilik ve etkin liderlik 6zelliklerini dnemsemektedirler. Bu
dogrultuda etkin liderler de iggorenlere destek, deger ve dnem vererek onlar1 dGnemsemek
suretiyle orgiitte kendilerini giivende hissetmelerini saglamaya ¢aligmaktadirlar. Giivene
dayali iligki hem isgdrenin is tatminini artirarak Orgiite bagliligin1 artirmakta hem de
performans yonetimine katki saglayarak iiretimde verimliligi saglamaktadir. AOD ile
ilgili yapilan arasgtirmalar, OD algisimin  hissedilmesinin, &rgiitsel vatandaslik
davraniglarini olumlu yonde etkiledigini elde etmislerdir (Atalar, 2019: 33). Alan yazinda
tespit edilen sonuglar incelendiginde, AOD nin birgok faydasmin oldugu gériilmektedir

(Akin, 2008: 144).

Gelinen noktadaki rekabet kosullarinda orgilitler, isgorenlerin giiclinden
maksimum diizeyde yararlanmaya g¢alismaktadirlar. Bunun miimkiin olabilmesi igin
orgiitler birtakim uygulama ve caligsmalar yapmak durumundadirlar. Bunlardan biri,
isgorenlere verilen destektir. Isgdrenlerin orgiite bagliliklari ve duyduklar giiven,
kendilerine verilen degerle dogru orantilidir. Onemsendigi ile kabul gordiigiine inanan ve
kendini Orgiite ait hisseden isgérenlerin is performansi da olumlu etkilenebilecektir

(Kestek, 2016: 7).

Giindelik hayatta oldugu gibi is hayatinda da bireyler birgok zorlukla miicadele
etmek durumunda kalabilmektedirler. Isgdrenler orgiit i¢inde karsilastiklari zorluklar

karsisinda Orgiit tarafindan destek gormek istemektedirler (Denizmen, 2018: 4).
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Orgiitlerinden destek goren isgorenler, karsilastiklar1 zorluklarla daha iyi bir sekilde basa
cikabilmektedirler.

Orgiitlerin isgdrenlerinden beklentilerinin artmasina paralel olarak isgdrenlerin de
orgiitlerinden beklentileri giin gectikce artmaktadir. isgdrenler, destekleyici gordiikleri ve
algiladiklar rgiitlerde calismay: istemektedirler (Akgiil, 2019: 94). AOD, iste kalma
niyetini olumlu yonde etkileyebilmektedir.

AOD’nin alan yazindaki arastirma bulgular1 isgdrenlerin is tatminini, drgiitsel
bagliligini, performansini, yaraticiligini, Orgiitsel vatandaslik davranisini yiikselttigi;
stres, tiikenme davranislarim azalttigi yoniindedir. Is hayatinda mutlu olan bireyler,

sacilma etkisiyle 6zel hayatinda da mutlu olabilecektir (Akin, 2008: 156).

OD’de érgiitler, isgorenlerin drgiite katkilarmin farkin olduklarmi, mutluluklarmi
onemsediklerini ve onlarla ¢alismaktan memnun olduklarini belirterek ait olma, saygi ve
onaylama ihtiyaglarinin giderilmesine katki saglamis olabilmektedirler (Demircan Cakar
ve Yildiz, 2009: 75).

1.4. Algilanan Orgiitsel Destegin Boyutlar

Isgorenler, farkli destekler alabilmektedirler. Isgrenlerin iiyesi oldugu orgiitten
algiladig1 destek OD, yoneticisinden algiladig1 destek de yonetici destegi bigiminde
karakterize edilmektedir (Akin, 2008: 143).

Bireylerin yasamlarinin her doneminde digerleri tarafindan desteklendiklerini
hissetmeleri, kendilerini iyi hissetmelerine kaynaklik edebilmektedir. Bu dogrultuda, bir
isgorenin Orgiitii tarafindan desteklendigini hissetmesi nemli olabilmektedir. lgili
literatiirde, en fazla karsilasilan kavram isgorenin orgiitiinden destek algilamasini ifade
eden OD algis1 olmakla birlikte, onun kadar énemli kabul edilen ve isgdrenin isinden
tatminini etkileyen yonetici ve ¢alisma arkadaslari destegi gibi destek cesitleri de vardir.
S6z konusu olan ii¢ destek de, isgorenler i¢in miithim olabilmektedir (Giray ve Sahin,

2012: 2).

1.4.1. Orgiitsel Destek

OD, yonetim literatiiriindeki énemli kavramlardan biridir. S6z konusu kavram,

orgiitlin  isgorenlerinin durumlarinin iyilestirilmesine yonelik isgdrenlerin is Ve
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orgiitlerine iliskin i¢ diinyasinda besledigi tutum ve davranislari agiklamaktadir. AOD,
1980'li yillara kadar tanitilmayip ve nicel olarak islenmemis olsa da, bu kavram ¢ok
oncesinden uygulanmistir (Bas, 2020: 6-7). OD, &rgiitiin isgorenlere yaptig1 katki ve
isgorenlerin kendilerini iyi hissetmeleri icin gdsterdigi ilgiyi ifade etmektedir. OD ve
yonetici destegi kavramlari farkli anlamlara gelmektedir. OD, kurumsal bir kavramdir ve
yonetici destegi ise, bireyseldir. Yonetici destegi, OD’nin alt dgesi kabul edilerek en
onemli bileseni olarak degerlendirilmektedir. Isgdrenlerin gdziinde yoneticiler, drgiitiin
temsilcisi konumundadir ve bu yoniiyle yoneticilerden gelecek destek, isgorenler
tarafindan orgiitiin destegi olarak da algilanabilmektedir (Ince, 2016: 651; Ilgin, 2019:
40).

1.4.2. Yonetici Destegi

Yonetici destegi, yoneticilerin iggbrenlerine sosyal ve duygusal ilgi gostermeleri,
iyi niyetle davranmalaridir. Yonetici destegi algist kavrami ise, iggorenlerin
yoneticilerince katkilarinin degerli  goriildiigiinii ve refahlarinin disiiniildiigiini
hissetmeleridir. Isgdrenlerin drgiitle 6zdeslestirebilecekleri biri varsa, o da ydneticidir.
Dolayisiyla, yonetici destegi OD kadar énem arz etmektedir (Ince, 2016: 651). Adil bir
odiil-ceza sistemini olusturan ve iggorenlerin temel isteklerini karsilayan yoneticiler,

AOD’yi olumlu ydnde etkileyebilmektedirler (Ocal Ozakar, 2019: 15).

1.4.3. Calisma Arkadaslar1 Destegi

Calisma arkadaslar destegi, is arkadaslar1 destegi olarak da adlandirilmaktadir.
Bu kavram, ayni diizeydeki isgdrenler tarafindan yapilan yardim etme davranis ve
niyetleri kapsamaktadir (Kale, 2015: 105). Diger bir ifadeyle ¢alisma arkadaslar1 destegi,
isgorenlerin ayn1 hiyerarsik diizeyde olup ayni ya da benzer isleri yapan isgérenlerden

algiladig1 destegi tanimlamaktadir (Giray ve Sahin, 2012: 2).

1.5. Algilanan Orgiitsel Destegin Dayandigi Kuramlar

AOD’nin kuramsal temelleri; Orgiitsel Destek Kurami, Karsilikliik Normu
Kurami, Sosyal Miibadele Kurami, ERG Kurami, Lider-Uye Etkilesimi Kurami ve

Psikolojik S6zlesme Kurami kapsaminda ele alinmaktadir.
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1.5.1. Orgiitsel Destek Kuram

Orgiitsel destek kurami (ODK), Ingilizce’de organizational support theory
seklindedir ve kisaltmas1 OST dir (Kurtessis vd., 2015). ODK’nin temeli, Gouldner’mn
(1960) karsiliklilik normu (the norm of reciprocity) kurami ve Blau’nun (1964) sosyal
degisim kuramu (social exchange theory) yaklasimlaridir (Guillaume, 2015: 9). ODK,
AOD’nin gelisimini, dogasin1 ve sonuglarmni ele almaktadir. ODK’ya gore AOD,
orgiitlerin isgérenlerinin sosyo-duygusal ihtiyaglarini bilmeleri ve isgorenler tarafindan
orglit adma gosterdikleri ¢abalari odiillendirmeye hazir olduklar1 sonucuna varma
kapsaminda olusmaktadir (Chen vd., 2009: 120). ODK, érgiitlerin gerceklestirecekleri
politika ve faaliyetlerin faydasinin isgorenlerce algilanabilecegini vurgulamaktadir

(Rhoades ve Eisenberger, 2002, 699).

ODK’nin temeli, isgdren ve orgiit olmak iizere iki tarafin birbirlerine olan
bagliliklarinin karsilikli bir sekilde herhangi bir miinasebette bulunarak iki tarafin da
yarar ve menfaat elde edecegini savunan yaklasima dayanmaktadir (Bas, 2020: 7).

OD kuramecilari, isgérenler is ortamindaki olumlu deneyimlere sahip oldukca ve
bu olumlu deneyimlerin yasal bir zorunluluk olmadan kurumun aldig1 kararlarla dogrudan
dogruya iliskili olduguna inandiklarinda, AOD’nin giiglenecegini savunmaktadirlar.
Yani, olumlu is deneyimleri ile AOD arasindaki iliski, deneyimlerin kurulusun takdirine
bagl eylemlerine atfedildiginde daha giiclii olabilecektir (Yasar Ugurlu, 2018: 172).
Dolayisiyla, isgorenler orgiitii meydana getiren esas unsurlarin kendilerine karsi olan
davraniglar1  degerlendirmekte ve bu davranislarin altinda yatan motivasyonu
algilamaktadirlar. Bu algilamalar da, orgiit ve iggorenler tarafindan degerli olmaktadir.
Ancak, buna 6rgiit ve isgorenlerce farkli degerler bigilebilmektedir (Derinbay, 2011: 16).
Bazi isgorenler OD algilarim &rgiit iiyelerinin kendilerine bir isi tamamlamak icin
yardimci olmasi ya da arag saglamasi gibi faktorlere dayandirabilirken, bazilari da 6rgiit
tiyelerinin taninan egitim olanaklar1 kapsaminda degerlendirebilmektedirler (Demircan
Cakar ve Yildiz, 2009: 76).

ODK, orgiit ile isgoren iliskisini karsiliklilik normunu baz almaktadir. ODK’ya
gore Orgiitii temsil edenler, AOD’yi etkileyebilmekte ve kurumsal kiiltiiriin isgdrenlere
aktarilmasinda rol alabilmektedirler. Saygi gorme, takdir edilme gibi duygusal destek
noktalarina yatirnm yapilmasi, sosyo-duygusal ihtiyaclar1 karsilayan bir yaklasim

gosterilmesi isgorenlerin kurum iginde kendi varligini siirdiirmesi konusunda istekli ve
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tatminkar olmasimnin yani sira Orgilitin de varligmi siirdiirmesi, kalkinmasi adina
sahiplenen bir tutum sergileyebileceklerdir. Burada karsilikli olarak varliklarinin belirli
noktalari ile birbirine bagli oldugu bir iliski ortaya ¢ikmaktadir (Erkog, 2015: 7-8).

ODK’ya gore hem odiiller hem de ddiilleri kazanma imkanlar;, AOD’yi pozitif
yonde  etkilemektedir.  Maaslarmin  piyasadan  yiikksek  olmasi, islerinin
genisletilmesi/zenginlestirilmesi, ¢alisma sartlarinin gelistirilmesi AOD diizeyini artiran

odiillerin basinda gelenlerindendir (Tamer ve Bozaykut Biik, 2020: 141).

Sosyo-duygusal ihtiyaglar olarak goriilen onay, kabul ve saygi gorme gibi
ihtiyaglar, genellikle ekonomik ihtiyaclarin 6niine gecerek isgdrenlerce daha fazla 6nem
gorebilmektedir. Bu beklentiler tam anlamiyla karsilanana dek varliklarini
siirdiirmektedir. Dolayisiyla, orgiitiin adil tutumlarn ve sergileyecegi davraniglar

neticesinde AOD yiiksek diizeyde olabilecektir (Kurt, 2020: 9-10).

AOD; orgiitsel odiiller, pozitif ¢alisma sartlari, adalet, yonetici destegi vb.
isgorenlere iliskin olumlu uygulamalarla iliskilidir. Ayrica AOD; is tatmini, drgiitsel
baghlik gibi avantaj saglayan sonuglar ortaya gikarabilmektedir. Bu durum, ODK’y1
desteklemektedir. Ciinkii ODK’ya gore isgdrenler politika, uygulama ve davranislarina
bakarak orgiitiin onlarin refahlariyla ilgilenme ve destekleme diizeyleri hakkinda kanaate
varmaktadirlar. Isgorenler de, soz konusu destek karsisinda artan sadakat ve performansla

cevap vermektedirler (Ercan Istin ve Taner, 2021: 382).

1.5.2. Karsihkhilik Normu Kuram

Karsiliklilik normu kurami, Ingilizce’deki karsiigi the norm of reciprocity’dir
(Guillaume, 2015: 9). Miitekabiliyet ya da ayni geri doniis, muhtemelen en ¢ok bilinen
degisim ilkesidir. Gouldner (1960)’in ¢alismasi, karsilikliligin tanimlanma bigiminde
bazi belirsizlikler oldugunu agik¢a ortaya koymaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005).

Bireyler, kendilerine kars1 1iyi davraniglar gosterildiginde veya iyilikle
karsilastiklarinda kars1 tarafa iyilik yapmaya ve iyi olmaya calismaktadirlar. Diger
taraftan, kendilerine ko6tii davranislar ile yaklasilmamasi gerektigine iliskin inang
tagimaktadirlar. Aslinda, bu insani bir kaide olarak goriilebilmektedir. Biitiin bunlar,

birgok diisiliniirce karsiliklilik olarak karakterize edilmistir (Kurt, 2020: 11).
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Karsiliklilik normu, bir birey digerine iyi davrandiginda olumlu muamelenin geri
doniisiinii zorunlu kilmaktadir. Hem igsgéren hem de igveren iliskilerinde karsiliklilik
normunu uyguladiklar1 6lclide, taraflardan birinin gordiigii olumlu muamele karsilik
bulup her ikisi igin de yararli neticelere yol agabilmektedir (Rhoades ve Eisenberger,
2002: 698).

Isgorenler, orgiitleriyle olan etkilesimlerinde sergilediklerinin karsihiginda elde
ettiklerine bakarak tutum ve davraniglarinda bir denge kurmaya ¢alismaktadirlar (Wayne,
Shore ve Liden, 1997: 83). Bu dogrultuda, AOD diisiik oldugunda isgdrenlerin de
orgiitleri i¢in diisiikk diizeyde ¢aba gostermeleri beklenmektedir (Akin, 2008: 145).

Bireyler, hayatlarmin her aninda toplumla etkilesimde bulunacak ve biitiin
eylemleri icin farkl1 etki ve tepkilerle karsilasacaklardir. insanlarin olduklar: her yerde
karsiliklilik iliskisi kaginilmaz oldugundan bu durum orgiit igin de gegerlidir (Boyact,
2017: 4). Ayrica, i¢inde bulundugumuz yiizyilin rekabet diinyasinda orgiit ile isgoren
iliskileri, giin gegtikge daha biiyiik mana ve ehemmiyet kazanan faydalar degis ile tokus
niteligine sahip olmaktadir (Giiney, Akalin ve ilsev, 2007: 189).

Karsiliklilik normu kurami, bireylerin edindikleri faydalara karsilik olumlu
aksiyon gostereceklerine dayanmaktadir. Bu kuramdan s6z edebilmek igin ilk olarak
kisilerin kendilerine yardim edenlere karsilik vermeleri ve kendilerini olumsuz
etkileyecek davranislarda bulunulmamasini gerektirmektedir (Cankir ve Yener, 2017:

11).

AOD neticesinde isgdrenler yiikiimliilik hissederek orgiitiin  refahini
gozetmektedirler. Minnet duygusuyla isgorenler orgiitlerine daha fazla duygusal olarak
baglanmakta ve Orgiitsel amaclar i¢in daha fazla caba gdstermektedirler. Yiikiimliiliik
duygusu, isgorenlerin duygusal baglilik gelistirmelerine, orgiitii i¢sellestirmelerine ve rol
performansi sergilemelerine kaynaklik etmektedir. Bununla birlikte, yiikiimliiliik hissi ile
AOQOD iliskisi karsiliklilik normunu benimseyen isgorenlerde daha yiiksek diizeyde
olmaktadir (Metiner, 2019: 28). Dolayisiyla; OD, karsiliklilik normuna dayanmaktadir
(Kurtessis vd, 2015).

Karsiliklilik normu, AOD igin oldukca temel bir anlayistir. Isgorenler, orgiitteki
olumlu faaliyetlerine karsilik Orgiitce tatmin edici geri doniislerin olacagi inancini

tasimaktadirlar. Diger taraftan, oOrgiitiin isgorenleri 6diillendirmesinin isgorenlerdeki
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pozitif davranislar artirmasini beklemesi, karsilikli sdzel bir anlasma gibidir. Ayrica,
karsilikli olan bu yatirimda, ihmaller orgiitsel siirecleri zarar verebilecektir. Boylece,
karsiliklilik iliskisinde giiven kavraminin onemli oldugu sodylenebilmektedir (Erkog,

2015: 8).

1.5.3. Sosyal Degisim (Miibadele) Kurami

Degigsme kavrami, sozlikkte oOnceki durumdan farklilasma olarak ifade
edilmektedir. Degisim kavramiyla farklilasma kastedilmektedir. Degisim, pozitif
anlamda olabilecegi negatif de olabilmektedir. Sosyal degisim ise, bireylerin ortama ve
sartlara gore sergiledikleri farkli duygu ve tepkiler anlamma gelmektedir. Insanlar soz
konusu oldugunda sosyal degisim de olabilecektir. Ciinkii, insanlarin oldugu tiim
yapilarda sosyal faktorler sebebiyle insan iliskilerine bagli olarak degisimler
yasanabilecektir. Bu kapsamda, orgiitlerde de degisim kagmilmazdir. Sosyal degisim
kuramina gore de, orgiit ile isgorenler arasinda karsilikli iliski olabilecek ve bu orgiitiin

isleyisini etkileyebilecektir (Boyaci, 2017: 5-6).

Sosyal degisim kurami, Blau (1964) tarafindan olusturulmus olup Ingilizce’de
social exchange theory seklindedir ve kisaltmasi1 SET dir (Cropanzano ve Mitchell, 2005:
882; Jawahar ve Hemmasi, 2006: 645; Guillaume, 2015: 9). insan kaynaklarinin
yonetilmesinde bireyler, nispeten performansin en 6nemli etmenlerindendir. Bunun
nedeni, katsayisinin oldukca hassas ve degisken olmasidir. Ayrica, isgdrenlerin
performanslarimin ¢ok sayida sosyal etkiyle artirilmasi miimkiindiir. Bireysel beklentiler
de 6nemli derecede etkili olabilmektedir. isgdren beklentileri ile 6rgiit beklentileri iliskisi,
1960’1 yilardan beridir optimize edilmeye c¢alisilmaktadir. Sosyal degisim kurami,
isgoren ile isveren arasindaki iligkilerin bir ¢esit degisim oldugundan hareketle
beklentinin karsilikli oldugunu savunmaktadir (Turung ve Celik, 2010b: 210). Sosyal
degisim kurami, iki taraf arasindaki miibadele iligkisinin genellikle salt ekonomik
miibadelenin 6tesine gegtigini ve sosyal miibadeleyi gerektirdigini 6ne siirmektedir (Liu,
2004: 1). Sosyal degisim kurami, orgiitler isgorenlerin mutlulugu i¢in yatirim yaparlarsa
ve bunu isgdrenlerce dogru bir sekilde algilanmasini saglarlarsa, iggorenler de sosyal

degisimi baslatip devam edeceklerini savunmaktadir (Turung ve Celik, 2010a: 185).

Sosyal degisim kurami; kisiler arasindaki iliskileri, fayda ve maliyet iliskisi

kapsaminda ele almaktadir. Bireyler kurmus olduklar iliskileri sonucunda o6diil
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alabileceklerini  bekliyorsa ve alabileceklerine kanaat getirirlerse iliskiyi
siirdiireceklerdir. Iliskinin temelinde taraflarin birbirlerine bor¢lu kalmaktan kaginma
hissi bulunmaktadir. Ayrica, bireyler arasinda genel olarak ekonomik ¢ikarlar ve sosyo-
duygusal ¢ikarlar olmak tizere iki ¢ikar iliskisi bulunmaktadir. Ekonomik ¢ikarlar, maddi
ve somut 6zellikleri barindirmaktadir. Sosyo-duygusal ¢ikarlar ise daha ¢ok sosyal statii,
onur, sayginlik, dikkate alinma, arkadaslik, giiven gibi soyut olgular1 ifade etmektedir
(Cankar ve Yener, 2017: 12).

Sosyal degisim kuraminin temel 6nermesi, maliyetlerden fazla 6diil kazandiran
iligkilerin kalict karsilikli gliven ve ¢ekicilik saglayacagina dayanmaktadir. Bu sosyal
islemler statli, sadakat ve onay gibi hem maddi faydalar1 hem de psikolojik odiilleri
icermektedir. Hem sosyal degisim kuraminin hem de karsiliklilik normunun merkezinde
belirtilmemis yiikiimliilikkler vardir. Yani, bir taraf digerine iyilik yaptiginda, gelecekte
bir getiri beklentisi bulunmaktadir. Bu yilikiimliiliikkler, iliskiye artan baglilik seklinde
temellendirilebilmekte ve zamanla miibadele iliskisinde algilanan denge ile sonuglanan

bir karsiliklilik modeli gelismektedir (Jawahar ve Hemmasi, 2006: 645).

Blau (1964)’e gore, bir kisi birisine iyilik yaptiginda gelecekte bir getiri beklentisi
vardir. Getiri beklentisinden kasit, sosyal miibadeleleri belirtilmemis ylikiimliiliikklerdir.
Gelecekteki getiri, bir bireyin diger tarafa uzun vadede yiikiimliiliiklerini adil bir sekilde

yerine getirecegine glivenmesine dayanmaktadir (Coyle-Shapiro ve Conway, 2005: 777).

Sosyal degisim kurami, AOD’nin kuramsal temellerini olusturmaktadir. Soz
konusu kuram, toplum ve insan davraniglarinda, toplumsal degismelerle birlikte
isgorenlerin  kendi kurumlari ve beklentileriyle etkilesimlerine olan katkilarini
agiklamaktadir. OD’nin dayanag olan bu kuram, isgdrenlerin caba ve kuruma
bagliliklarina karsin iicret gibi maddi beklentilere ek olarak saygi, kabul gérme ve
onemsenme vb. maddi olmayan beklentiler i¢inde olduklarini belirtmektedir (Yasar

Ugurly, 2018: 172).

Sosyal degisim kuramcilari, bagskalarindan alinan kaynaklarin, bunu
gerceklestirenlerin kontrolii digindaki kosullardan ziyade istege bagli secime dayanmalari
durumunda daha yiiksek degere sahip olabilecegini iddia etmektedirler. Bu tiir gonillii
yardimlar, gergekten aliciya deger verildigi ve saygi duyuldugunun bir isareti bi¢iminde

alic1 tarafindan memnuniyetle karsilanabilmektedir. Bu nedenle isgéren; iicret, terfi, is
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zenginlestirme, Orgiitsel politikalar gibi {izerinde etkili olan orgiitsel odiiller, elverisli is
kosullariin sendika miizakereleri veya hiikiimet gibi dis miidahaleler olmadan goniillii
eylemlerinden kaynaklandigma inaniliyorsa, isgorenlerin AOD diizeyi daha yiiksek
olabilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698).

ODK, sosyal degisim kuramina dayanmakta ve giiven kavrami kuramin temel bir
unsurudur. Fakat, igveren ile isgdren iliskisinde gii¢ dengesizligi hakim oldugundan
isgorenlerin orgiitlere ve dolayli olarak isverenlere giiven duymasi baya gii¢
olabilmektedir. Bu sebeple, isgdrenler bakimindan OD’nin nasil algilandigi énemli
olabilmektedir. AOD ile isgorenler drgiite giiven duyabilecek ve bagli olabileceklerdir
(Nayir, 2011: 18).

Isgorenler sosyal degisim kurami kapsaminda &rgiit icin harcadiklar1 zaman ve
cabanin karsiligi olarak aldigi 6diil ve cezalar1 karsilagtirabilmektedirler. Onlar, elde
etikleri ~ odilleri  yetersiz  gormeleri  durumunda  Orgiitle  etkilesimlerini
sonlandirabilmektedirler. Bu kapsamda, orgiitlerin isgorenlere sagladigi katki ve
faydalar, isgérenlerin orgiitlere pozitif katkilar (6rgiitii benimseme, ise yonelik daha emek
sergileme vb.) yapmasina kaynaklik edebilecek ve boylece karsilikli fayda degisimi
gerceklesebilecektir (Kerse ve Karabey, 2017: 378).

Cagdas yonetim arastirmalarinda, simdiye kadar sosyal degisim kurami en c¢ok
isyeri iliskileri kavramiyla ele alinmigtir. Bu kuram, belirli isyeri 6nciillerinin, sosyal
degisim iligkileri olarak adlandirilan kisileraras1 baglantilara yol agmasmi sart
kosmaktadir. S6z konusu kuram; avantaj saglayan giiclii iligkiler ve adil islemlerin etkili
is davraniglari ile pozitif ¢alisan tutumlarina yol agabilecegini dile getirmektedir. Diger
bir ifadeyle, sosyal degisim iliskisi bir arac1 degiskendir. Boylece, isverenler isgorenlerle
ilgilenirken sosyal degisim iligkileri olugsmakta ve faydali sonuglar tiretebilmektedirler.
Bu bakis agis1 sayesinde, sosyal miibadele iligkilerini agiklamada Blau’nun (1960)
yaklagimi kullanilmaktadir. Blau (1960)’1n sosyal degisim kuramina katkisi, ekonomik
ile sosyal degisimleri ortaya atmasidir. Blau (1960) ¢alismasinin en 6nemli katkisi, sosyal
degisimin daha 6nce belirtilmemis yiikiimliliikler getirmesidir (Cropanzano ve Mitchell,
2005: 882).

Sosyal degisim kurami anlayisinda etkilesim ve karsilikli iletisim kavramlar1 ¢ok

onemlidir. Bu kuram, isgorenler kendisine faydali olan bir tavir karsisinda yardim etmeye
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meyilli olabilecegini savunmaktadir. Aslinda, sosyal degisim kuraminda degis ile tokus
ilkesi islemektedir. Bu isleyise gore, Orgiit ile isgoren arasinda baglilik, giiven ve

memnuniyet oldugunda is akis1 verimi de artabilecektir (Erkog, 2015: 10).

Sosyal degisim kurami, igsgorenlerin islerine ve organizasyonlarina neden az veya
¢ok bagli olmay:1 tercih ettiklerine agiklik getirmek amaciyla teorik bir temel
getirmektedir. Hem Kahn (1990) hem de Maslach, Schaufeli ve Leiter (2001)
modelindeki ise tutkunluk kosullari, sosyal degisim kurami kapsaminda ekonomik ve
sosyo-duygusal degisim kaynaklar1 olarak kabul edilebilmektedir. Isgérenler bu
kaynaklar1 kuruluglarindan aldiklarinda, kurulusa daha yiiksek diizeyde ise tutkunlukla
geri 6deme yapmak zorunda hissedebilmektedirler. Kahn'in (1990) ise tutkunluk tanimina
gore, iggorenler kuruluslarindan aldiklar1 kaynaklarin geri 6demesi olarak kendilerini rol
performanslarina daha derinlemesine sokmak zorunda hissetmeleridir. Kurulus bu
kaynaklar1 saglamada basarisiz oldugunda, isgdrenlerin kendilerini rollerinden geri
¢ekmeleri ve ayrilmalari daha olasidir. Bu nedenle, bir isgérenin is rollerini yerine
getirirken ayirmaya hazir oldugu bilissel, duygusal ve fiziksel kaynaklarin miktari,
orgiitten alinan ekonomik ve sosyo-duygusal kaynaklara bagli olmaktadir (Saks, 2006:
603).

1.5.4. ERG Kuram

ERG kuramini, Clayton Alderfer olusturmustur. ERG; existence (var olma
gereksinimi), relatedness (aidiyet-iliski kurma gereksinimi) ve growth (gelisme
gereksinimi) seklinde ii¢ gereksinimin Ingilizce isimlerinin ilk harflerinden olusmaktadr.
Bu yaklasim, Maslow’un ihtiyaglar1 hiyerarsisi smiflamasinin  basitlestirilerek
gelistirilmis bigimidir. ERG yaklasiminda, Maslow yaklasimi gibi ihtiyag siralamasi esas
alinmakta ve ilke ayn1 olup dnce alt diizeydeki ihtiyaglar tatmin edilmeli, daha sonra iist
diizey ihtiyaglar tatmin edilmelidir. ERG yaklasimi, motivasyonun kapsam teorileri
arasinda yer almakta ve temelde bireyi davranmaya yonelten etmenleri tespit etmeye
agirlik vermektedir (Kogel, 2018: 647).

ERG Modeli, kisilerin ihtiyaglarini tatmin etme yeteneklerine bagli olarak
ihtiyaglar hiyerarsinin altin kisminda veya iist kisminda olabilecegini ve iki tarafli olarak

hareket edilebilecegini one siirmektedir (Eren, 2017: 511). ERG kurami; bireyin varligini
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stirdiirme, bagka insanlarla iliskide bulunma ve gelisme ihtiyaci tlizerine kurulmustur

(Tutar, 2014: 67).

ERG kuramina gore, temelde alt diizeydeki ihtiyaglar karsilanmalidir. Bu
kuramda, ekonomik beklentileri tam olarak giderilmeyen bir isgérenin aidiyet-iliski
kurma ihtiyaci veya geligsme ihtiyaclarinin ikinci planda olacagi varsayilmaktadir. Ciinkii,
ekonomik doyumu olmayan bir iggorenin kendini gelistirme ihtiyacini hissetmeyecegi
savunulmaktadir. Dolayisiyla, isgorenlerin var olma, aidiyet-iliski kurma ve gelisme
ihtiyaclarinin karsilanmasi durumunda iiretim kalitesi ile isgéren memnuniyetinin yiiksek
ve isgorenlerin Orgiitsel amaclara ulagma hususunda yeterli diizeyde olacag

beklenmektedir (Kurt, 2020: 13).

ERG kurami, isgérenlerin orgiit ortamindaki ihtiyaglarinin 6nemli bir kisminin
yiiksek kalitede kisilerarasi iligkilerin tatmin edilmesiyle karsilanacagi kabul etmektedir.
Bu yiizden, isgorenler orgiit tarafindan saglanan destegi degerlendirirken, yoneticilerle
olan iliskileri dikkate alacaktir. Dolayisiyla, isgorenler ile lider arasinda kaliteli bir
degisim iligkisi varsa ve organizasyonun isgorenin ilgiye olan ihtiyacini karsilamaya
katkida bulundugunu hissederse, Orgiitin onun esenligi i¢in Onem verdigini

algilayabilecektir (Liu, 2004: 23). Boylece, AOD diizeyi yiiksek olabilecektir.

1.5.5. Lider-Uye Etkilesimi Kuram

Lider-iiye etkilesimi, Ingilizce’de Leader-Member Exchange seklindedir ve
kisaltmas1t LMX’tir (Anand, Vidyarthi ve Rolnicki, 2018; Liao vd., 2019). Son yillarda
lider-tiye etkilesimi, isgorenlerin is performansi iizerindeki sonuglart nedeniyle
en 6nde gelen kuramlardan biridir. Bu kuramin altinda yatan onciil, liderlerin astlariyla
disik (grup dis1) ile yiiksek (grup ici) kalite arasinda degisen c¢esitli iliskiler
gelistirmesidir. Yiiksek kaliteli bir lider-iiye etkilesimi, daha yiiksek diizeyde bilgi
aligverisi, giiven, yeterlilik, baghlik, rol netligi, artan is tatmini ve diisen is stresi
saglamaktadir. Ote yandan diisiik kaliteli bir lider-iiye etkilesimi, diisikk diizeyde
etkilesime, smirl destege, resmi iliskilere, iiretkenlik karsiti davranisa, psikolojik geri
cekilme davranisina, isgdren devrine, daha diisiik is tatmini diizeyine ve daha yiiksek is

stresine yol agmaktadir (Aggarwal vd., 2015: 2).
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Liderin yiiksek diizeyde etkilesim ig¢inde oldugu, giivenilen ve ayricaliklara sahip
olan gruba i¢ grup (in-group) ve bu grubun disinda kalanlara da dis grup (out-group)
denilmektedir. Lider, dis grup tiyeleriyle bigimsel bir emir-komuta iliskisi kurup onlara
i¢-grup tyeleri kadar zaman ayirmaz, giiven duymaz ve ayricalik tanimaz (Can, Asan

Azizoglu ve Miski Aydin, 2015: 302).

Lider-iiye etkilesimi, isgoren ile isverenleri ele alinmaktadir. isgérenler agisindan,
isgorenlerin orgiite karst his ve davranislarini etkilemektedir. Isgdrenler agisindan ise,
orgiitiin  stirdiirtilebilirligi i¢in ihtiyag duydugu insan kaynagmin verimliligi ve
performansi lizerinde etkisi olmaktadir. Sonug olarak, lider veya yonetici konumunda
olan bireylerin biitiin iggorenlere kars1 esit sekilde iletisim ve etkilesim kurma konusunda

daha 6zenli davranmalar1 gerekebilmektedir (Denizmen, 2018: 14).

AOD, isgoren ile isveren arasindaki degisimi etkilemektedir. Lider-iiye etkilesimi
ise, isgoren ile yoneticisi arasindaki iligskinin yapisini karakterize etmektedir. Bununla
birlikte, yoneticiler orgiitiin temsilcisi olarak goriildiiklerinden yonetici ile isgdren
arasmnda olusan etkilesim isgorenlerin algiladigi OD’yi sekillendirmektedir (Kestek,
2016: 18). Buradan hareketle, lider-iiye etkilesiminin AOD’nin bir boyutu olan y&netici

destegini etkilemesi nedeniyle dolayli bir etkisi olmaktadir.

1.5.6. Psikolojik Sozlesme Kurami

Psikolojik sozlesme kurami, igveren ile isgorenler arasindaki iliskide beklenti ve
yiikiimliiliikleri dikkate almaktadir (Topcu, Begenirbas ve Turgut, 2017: 509). Orgiitiin
vaatlerine uymadigini kanisina varan iggorenler, orgiit i¢in degersiz olduklarina inanip

AOD diizeyleri azalmaktadir (Biiyiikyilmaz ve Cakmak, 2014: 586).

Psikolojik  sozlesme; isgoren, yonetici ile oOrglit arasinda goniillerde
imzalanmakta, sosyal degisimi diizenlemekte ve resmi degildir. Bu kavrama gore
isverenler, iggorenlerden sadakat, yiiksek performans vb. pozitif davranislar beklerken;
isgorenler de isverenlerden giiven, OD gibi beklentilere sahip olmaktadirlar. Sosyal
degisim kuramina dayandirilan ve psikolojik s6zlesmelere konu olan OD, &zellikle ise
iligkin ile is disindan gelen talepleri karsilamakta giigliik ceken isgoérenler icin biiyiik
onem arz etmektedir (Turung ve Celik, 2010a: 185).
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ODK, karsiliklilik normu ve psikolojik sézlesme kuramlarinin ortak noktasi, drgiit
ile isgorenler arasindaki degisim iliskisinde taraflarin karsilikli olarak biitiin

beklentilerinin 6nemsenmesi gerektigini savunmalaridir (Dogru, 2019: 2697).

Yukaridaki tiim kuramlar dogrultusunda AOD’ye gore, isgdrenler orgiitte ¢alisan
birer varliktirlar. Onlar O6nemsenmek, Oviilmek ve takdir edilmek istemektedirler.
Orgiitler de, isgdrenlerin mutlulugunu &nemseyerek sosyal ve duygusal ihtiyaclarini
karsilamak suretiyle oOrgiitsel amag¢ ve hedeflerini gerceklestirmeye c¢alismaktadirlar.
Ayrica, yoneticiler isgorenlerin yenilik¢i diisiince, tavsiye ve elestirilerini goz ardi
etmeyip uygulamaya gegirerek onlar1 dnemsedigini, dikkate aldigin1 ve onlara deger

verdigini gostererek orgiitsel olarak desteklendiklerini hissettirmektedirler (Yavuzer Zan,

2016: 5).

1.6. Algilanan Orgiitsel Destegin Onciilleri

Krishnan ve Mery (2012: 8)’e gore AOD’nin bazi onciilleri, asagidaki Sekil

1.2°de, gosterilmektedir.

Ucret Memnuniveti

Kariyver Gelistmi
Fusatlarn

Is Adle Destegi

O

™~

C

|83 Lider Uve Etkilesimi Algilanan
L Orgitsel
L. Destek

E

R

Orgiitsel Odiiller ve
is Kosullar

Orgiitsel Boyut

islemsel Adalet

Kaynak: Krishnan ve Mery, 2012: 8.

Sekil 1.2. Algilanan Orgiitsel Destegin Onciilleri
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Krishnan ve Mery (2012: 8) tarafindan olusturulan yukaridaki Sekil 1.2
incelendiginde iicret memnuniyeti, kariyer gelisimi firsatlari, ig-aile destegi, lider-iiye
etkilesimi, orgiitsel odiiller ve is kosullari, orgiitsel boyut, islemsel adalet AOD’yi
etkilemektedir. Ayrica, asagidaki Sekil 1.3’te AOD’yi etkileyen faktorlerin
gruplandirilmasi yer almaktadir. Bu sekle gore, AOD kavramim orgiitsel ve yonetsel

faktorler, bireysel faktorler ile isin yapisiyla ilgili faktorler etkilemektedir.

Orgiitsel ve . Isin Yapisiyla Ilgili
Yonetsel Faktorler Bireysel FakiGitler Faktorler

Kaynak: Ozer, 2014: 10.
Sekil 1.3. Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Faktorler

Denizmen (2018: 17) ise AOD’yi etkileyen faktorleri, kisisel faktorler ve orgiitsel
faktorler olmak tizere esas faktorler seklinde gruplandirmistir. Bu simiflandirma,

asagidaki Sekil 1.4°te gosterilmektedir.

ALGILANAN
ORGUTSEL DESTEGI
ETKILEYEN

I'EMEIL FAKTORLER

ALGILANAN ALGILANAN

ORGUTSEL DESTEG! ORGUTSEL DESTEG!
ETKILEYEN ETKILEYEN

KISISEL. FAKTORLER B ORGUTSEL FAKTORLER

EGITIM DOZEY1

HIZMET SURESIH

I I '

Kaynak: Denizmen, 2018: 17.
Sekil 1.4. Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Temel Faktorler

Yukaridaki Sekil 1.4’e gére AOD’yi etkileyen temel faktorler siniflandirmasinda

yas, cinsiyet, egitim diizeyi, hizmet siiresi bireysel faktorleri ile orgiitsel adalet, yonetim
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destegi, insan kaynaklar1 uygulamalar1 olarak Orgiitsel faktorleri olusturmaktadir. Bu

baslikta AOD’nin bireysel, orgiitsel ve ise iliskin dnciileri yer almaktadir.

1.6.1. Algilanan Orgiitsel Destegin Bireysel Onciilleri

AOD’yi etkileyen bireysel faktdrlerden kasit bir kisiye 6zgii belirli kisilik ve
kisilerin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, mesleki deneyim vb. demografik
ozelliklerdir. AOD, bu ozelliklere gore kisiden kisiye farkli diizeylerde
gerceklesmektedir. Ornegin, duygusal bir kisilige sahip birisi ile girisken bir kisilige sahip
birisi, ayn1 OD’de ayn1 algiy1 hissetmeyebilmektedir. Ya da bir geng ile orta yasl bir kisi
veya kadin ile erkek ayn1 destegi ayni diizeyde algilamayabilmektedir. Bunlarin her biri
OD’yi etkileyen bireysel faktorlerdir (Akgiil, 2019: 95-96).

2011°’de Eser, ozel/kamu sektorlerindeki calisanlar Ornekleminde giiven
egiliminin AOD’yi olumlu yénde etkiledigini saptamistir. 2015°te Kanbur, Amasya’da
ihracat yapan bir sirket ¢alisanlar lizerine gergeklestirdigi aragtirmasinda isgdrenlerin
bireysel yaraticiliklarinin AOD’yi pozitif yonde etkiledigini elde etmistir. 2020’de
Bekmezci, Istanbul ilinde kamu ile 6zel sektdrdeki beyaz yakali isgdrenler iizerine
gerceklestirdikleri arastirmalarinda psikolojik sermayenin AOD’nin olumlu bir énciilii
oldugunu tespit etmistir. Yine ayni yilda Ding, Yu ve Li, Cin’de farkli orgiitlerde
isgorenler iizerine yaptiklar1 arastirmalarinda TBD’nin AOD’yi olumlu ydnde

yordadigini belirlemislerdir.

1.6.2. Algilanan Orgiitsel Destegin Orgiitsel Onciilleri

Orgiitteki atama ve kaynak dagilimlarmin adaletli olmas1 OD’nin ortaya ¢ikasinda
ana Onciildiir. Isgdrenlerin yaptiklar isin, yoneticileri tarafindan degerli goriilmesi ve
onlarin isletmeye katki sagladiginin onemsenmesi diger giiclii bir Onciildiir. Isin
yapisindan kaynakli ¢abalara orgiitiin gerektiginde ddiillendirmeler yapacagi egiliminin
varhi@ da bir diger degerli dnciildiir (Akgiil, 2019: 96). Asagidaki Sekil 1.5’te AOD ile

orgilitsel adalet tipolojisi arasinda iligki gosterilmektedir.
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Algilanan Orgutsel Destek

Duasuak Yilksek
Doasok Adalet Kisisel cikar
Orgiatsel ve intikam
Adalet
Yilksek Aragsal YOk Gl Ok

Kaynak: Nayir, 2011: 27.

Sekil 1.5. Algilanan Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Adalet Tipolojisi

Yukaridaki Sekil 1.5’e gore, AOD ile 6rgiitsel adalet yiiksek oldugunda isgdrenler
kendilerini orgiite kars1 ylkiimliiliik, diisitk oldugunda adalet ve intikam olusmaktadir.
AOD yiiksek ve drgiitsel adalet diisiik oldugunda kisisel ¢ikar sergilenirken, AOD diisiik
ve orgiitsel adalet yiiksek oldugunda da aragsal ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla, AOD ve
orgiitsel adalet yiliksek diizeyde algilandiginda isgorenler oOrgiite karsi kendilerini

yiikiimlii hissetmektedirler.

Lider-iiye etkilesiminin g¢alisanlarin AOD diizeyini yiikselttigini bulgulayan
calismalar mevcuttur. 2019°da Atakay, Adana ile Mersin’de magazalari faaliyet gosteren
yerel bir zincir perakende isletmesi galisanlari; 2021°de Huang vd., Tayvan’da bes yliksek
teknoloji  sirketinin  yoneticileri, takim liderleri ve takim tyeleri iizerine
gerceklestirdikleri arastirmalarinda lider-iiye etkilesiminin AOD’yi artirdigii elde

etmislerdir.

Otantik liderlik, AOD’yi olumlu yonde etkileyebilmektedir. 2021°de Kim, You
ve Hung, Kore’de farkl sektorlerdeki isgorenler ve ayni yilda Tufan, yiik tagimaciligr ile
lojistik sektoriindeki isletmelerin alt ve orta kademedeki beyaz yakali iggdrenleri {izerine
yaptiklari arastirmalarinda otantik liderligin AOD’yi etkileyen pozitif bir dnciil oldugunu

saptamigslardir.

Yapilan ¢aligmalarda, orgiitsel sessizligin AOD’yi negatif olarak etkileyebildigini
ortaya koymuslardir. 2014’te Fidanboy ve Serpoush, bilisim sektorii; 2015°te Serpoush,
Fidanboy ve Yeloglu, Tiirkiye’de farkli sektor ¢alisanlarina yaptiklar1 anket uygulamasi
neticesinde orgiitsel sessizligin AOD’yi olumsuz yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

Buna karsilik, 2020°de Saadeh ve Suifan, Urdiin’in Amman baskentinde kamu ve 6zel
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hastane ¢alisanla 6rnekleminde orgiitsel sessizligin AOD’yi pozitif yonde etkiledigi elde

etmislerdir.

Ayrica, akademik entelektiiel liderlik algis1 (Demir, 2019); algilanan destekleyici
IK uygulamalar1 (Kararlara Katilim, Adil Odiillendirme ve Gelisme Firsatlar1) (Allen,
Shore ve Griffeth, 2003); bilgiye erisim (Abd Ghani ve Hussin, 2009); dagitilmis liderlik
algis1 (Yilmaz, 2014); dagitim adaleti (Kara ve Aslan, 2020); etik liderlik (Tan vd.,
2019); giiclendirici liderlik (Imamoglu, 2019); giiven (Abd Ghani ve Hussin, 2009);
hizmetkar liderlik (Kim, You ve Hong, 2021); insan kaynaklar1 uygulamalar1 (Luturlean,
Praserio ve Saragih, 2019); isgoren avukatligi (Sanli, 2016); mentdrliik (Yang, Liu ve Xu,
2021); oryantasyon egitimi (Keskin, 2019); 6grenme ve gelistirme firsatina erisim (Abd
Ghani ve Hussin, 2009); orgiitsel erdemlilik (Eskin Bacaksiz, 2016); orgiitsel seslilik
(Serpoush, Fidanboy ve Yeloglu, 2015); ortiilii bilgi paylasimi (Akgil, 2019)
kavramlarinin AOD’yi olumlu ve isyerinde siddetin (Kenar ve Ozdemir, 2018) ise
olumsuz ydnde yordadigini tespit edilmistir. Asagidaki Tablo 1.4’te, AOD kavrammnin

orgiitsel onciilleri 6zetlenmistir.

Tablo 1.4. Algilanan Orgiitsel Destegin Orgiitsel Onciilleri

Algilanan Orgiitsel Destegin Orgiitsel Onciilleri
Onciil Calisma/lar
Akademik Entelektiiel Liderlik Algisi Demir, 2019
Algilanan Destekleyici IK Uygulamalar1 (Kararlara Allen, Shore ve Griffeth, 2003
Katilim, Adil Odiillendirme ve Gelisme Firsatlari)

Bilgiye Erisim Abd Ghani ve Hussin, 2009

Dagitilmus Liderlik Algisi Yilmaz, 2014

Dagitim Adaleti Kara ve Aslan, 2020

Etik Liderlik Tan vd., 2019

Gii¢lendirici Liderlik Imamoglu, 2019

Giiven Abd Ghani ve Hussin, 2009

Hizmetkar Liderlik Kim, You ve Hong, 2021

insan Kaynaklar1 Uygulamalar Luturlean, Praserio ve Saragih, 2019

Isgoren Avukathg Sanli, 2016

Isyerinde Siddet Kenar ve Ozdemir, 2018

Lider-Uye Etkilesimi Atakay, 2019; Huang vd., 2021

Mentorliik Yang, Liu ve Xu, 2021

Oryantasyon Egitimi Keskin, 2019

Otantik Liderlik Kim, You ve Hong, 2021; Tufan, 2021

Ogrenme ve Gelistirme Firsatina Erisim Abd Ghani ve Hussin, 2009

Orgiitsel Erdemlilik Eskin Bacaksiz, 2016

Orgiitsel Seslilik Serpoush, Fidanboy ve Yeloglu, 2015

Orgiitsel Sessizlik Fidanboy ve Serpoush, 2014; Serpoush,
Fidanboy ve Yeloglu, 2015

Ortiilii Bilgi Paylasim Akgiil, 2019

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.
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Ise iliskin baz1 degiskenlerin de AOD’yi yordadig1 yapilan galigsmalarda elde
edilmistir. 2019°da Zacher ve Rudolph; hemsire, sofor, itfaiyeci, kamyon sofori, ciftci
vb. islerde ¢alisanlar &rnekleminde is dzerkliginin AOD’yi pozitif yonde etkiledigini
belirlemislerdir. 2020°de Saadeh ve Suifan, Urdiin’iin Amman sehrinde hastane
isgorenleri ile 2021°de Xu ve Yang Cin’de dgretmenler iizerine gerceklestirdikleri

aragtirmalarinda is stresinin AOD’nin negatif 6nciilii oldugunu saptamislardir.

1.7. Algilanan Orgiitsel Destegin Ardillar

AOD, cok sayida tutumun olusmasma ve davranisin sergilenmesine neden
olabilmektedir. Ornegin; AOD ile isgorenlerin performans, ise devamliliklari, is
tatminleri daha fazla artabilmektedir. Bunun yaninda, OD algilamayan isgorenler, orgiit
degistirme egilimine girdiklerinden  Orgiitlerde  siirekli  personel  degisimi
yasanabilmektedir. Elbette bu bireyden bireye farklilik gosterebilmektedir. AOD ayni
davranisa neden oldugu durumlarda bile, bu davranislar farkli diizeylerde olabilmektedir.
Aym OD’yi alan iki isgdrenden biri digerinden daha az destek algis1 hissedebilmektedir.
Bu nedenlerden otiirii, 6rgiitte uygulanan destek politikalarinin iyice belirlenerek en iist

diizeyde davranigsal sonuglar alinmasi gerekebilmektedir (Akgiil, 2019: 104).

Orgiitlerine iliskin olumlu bir tutum gelistirmelerini saglayan atmosferin
olusturulmas1 ve Orgiitlerinin kendilerini destekledigini hissetmeleri durumunda
isgorenler, Orgiitlerince Onemsendiklerini  diisiinebilmektedirler. Bdylece, onlar
cabalarinin degerlendirildigini gordiikleri i¢in onlarin Orgilitsel bagliliklari, is tatminleri,

performanslari, gorevleri yerine getirme egilimleri artabilecektir (Derinbay, 2011: 11).

Orgiitsel siireclerin, isgdrenlere saglanan fiziksel ve psikolojik imkanlarin yasalar
gibi bir zorunluluk veya kural degil de goniillii olarak kurumun politikalarinda yer almasi

sonucunda isgorenler orgiitlerine bakiglar1 pozitif olabilecektir (Erkog, 2015: 7).

Isgorenlerin diisiincelerini uygulamak, diisiincelerinin goz ardi edilmediginin acik
bir sekilde ortaya koyabilmektedir. Oneri sunma ve verimlilik artic teklif sistemleri, bunu
gerceklestirmeyr miimkiin kilabilmektedir. Diislincelerinin dikkate alindigin1 goren
isgorenler yenilik ile gelisme kapsaminda yeni fikirler olusturmaya devam ederek

isgorenlerin yaraticiliklar: artabilecektir (Yilmaz Altiparmak, 2019: 24).
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Orgiitteki pozitif muamele, olumlu ¢alisma sartlar, yeterli diizeydeki ekonomik
ve psikososyal destek sonucunda isgorenler de bunun karsiliginda yine pozitif ¢alisma
tutumlari, Orgiite katki saglayan davranislar ile bireysel agidan olumlu duygular
gelistirebilecegi soylenebilmektedir (Bolat, Bolat ve Tastan, 2020: 368). Asagidaki Sekil
1.6°da, Krishnan ve Mery (2012: 8)’e gére AOD’nin baz1 ardillar1 gdsterilmektedir.

Drgiitsel Ba@:]:lj

fse Thskin
Etmenler

Ise Katthm

Algilanan Performans
Orgiitsel
Destek

Gerpmnlik Zorlanma

Rl -

Iste Kalma
Niyeti

Isten Ayrilma
Niyeti

Isten Geri Cekilme
Davranislan

Kaynak: Krishnan ve Mery, 2012: 8.

Sekil 1.6. Algilanan Orgiitsel Destegin Ardillart

Yukaridaki Sekil 1.6’ya gére AOD ile orgiitsel baghlik, ise iliskin etmenler, ise

katilim, performans, gerginlik/zorlanma, iste kalma niyeti, isten ayrilma niyeti ve isten
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geri ¢ekilme davranislar1 ortaya cikabilmekte veya artabilmektedir. Bu baslikta AOD’nin

bireysel, orgiitsel ve ise iliskin ardillarina yer verilmektedir.

1.7.1. Algilanan Orgiitsel Destegin Bireysel Ardillar

AOD, calisanlarin 6z yeterlilik diizeylerinin artmasma katki yapabilmektedir.
2015°te Bitmis, Ankara’da vakif iiniversiteleri hastanelerindeki hemsireler; 2017°de
Comert ve Yiriir, Kocaeli’de acil serviste gorev yapanlar; 2019°da Buz Durak Tiirkiye’de
sektor ayrimina gidilmeden insan kaynaklar1 departmanini  bulunduran biitiin
isletmelerdeki herhangi bir kademedeki insan kaynaklar1 ¢alisanlar1 iizerine
gerceklestirdikleri arastirmalari neticesinde AOD’nin 6z yeterliligi olumlu ydnde

etkiledigini elde etmislerdir.

AOD, psikolojik sahiplenmeyi olumlu yonde etkileyebilmektedir. 2015°te Otken,
Istanbul’da farkli sektdrlerdeki beyaz yakali isgdrenler; 2018°de Akgin, Tiirkiye’de
devlet {iniversitelerinde ¢alisan akademik personel drneklemlerinde AOD nin psikolojik

sermayeyi pozitif yonde etki ettigini saptamislardir.

AOD, isgorenlerin psikolojik sermayelerinin olumlu bir dnciilii olabilmektedir.
2014°te Erdem, Tiirkiye’de TRB-1 boélgesinde (Malatya, Elazig, Tunceli, Bingol)
bulunan 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde; 2019°da Mert ve Sen, Ankara’da
iki bakanliga ait kurumlardaki ve 2020’de Aslan (2020a), Gaziantep’te dort ile bes yildizli
otellerdeki isgorenler iizerine yaptiklari arastirmalarinda, AOD nin psikolojik sermayeyi

artirdigin1 belirlemislerdir.

AOD, tiikenmislik yasayan isgdrenleri olumlu yonde etkileyebilmektedir. 2020°de
Leupold, Lopina ve Ercikson, lisans 6grencileri; 2020°de Wang ve Wang, Cin’in Pekin
bolgesinde petrol calisanlar1 ile 2021°de Xu ve Yang Cin’de Ogretmenler iizerine
gerceklestirdikleri aragtirmalarinda AOD’nin tiikenmislik diizeyini azalttigin1 tespit

etmislerdir.

Ayrica, AOD nin bireysel 6z-kariyer yonetimi (Yogalakshmi ve Suagnthi, 2020);
calisan sadakati (Oztiirk Giimiissu, 2019); giiven algis1 (Akkog, Caliskan ve Turung,
2012); hissedilen sorumluluk (Akbiyik, 2018); iyimserlik (Bitmis, 2015); kariyer tatmini
(Bhaskar ve Mishra, 2019); kisi-is uyumu (Mazioglu, 2020); 6zgiiven (Turan Dalli,
2018); 6znel iyi olus (Oluk, 2018); 6znel kariyer basaris1 (Bekmezci, Organli ve Firat,
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2020); psikolojik giivenlik (Battal ve Soyalin, 2020); subjektif yas (Zacher ve Rudolph,
2019); stirekli 6grenme (Kim, You ve Hong, 2021); travma sonrasi biiyiime (Bolat, Bolat
ve Tastan, 2020); umut (Bitmis, 2015) kavramlarini1 olumlu ve aile-is ¢atismasi (Turung
ve Celik, 2010b); is-aile ¢atismasi (Turung ve Celik, 2010b); yetersizligi (Xu ve Yang,
2021) ise olumsuz yonde yordadigi belirlenmistir. Asagidaki Tablo 1.5°te AOD’nin

bireysel ardillart 6zetlenmistir.

Tablo 1.5. Algilanan Orgiitsel Destegin Bireysel Ardillart

Algilanan Orgiitsel Destegin Bireysel Ardillar:

Onciil Calisma/lar
Aile-Is Catismasi Turung ve Celik, 2010b
Bireysel Oz-Kariyer Yonetimi  Yogalakshmi ve Suagnthi, 2020
Calisan Sadakati Oztiirk Giimiissu, 2019
Giiven Algisi Akkog, Caligkan ve Turung, 2012
Hissedilen Sorumluluk Akbiyik, 2018
is-Aile Catismasi Turung ve Celik, 2010b
Iyimserlik Bitmis, 2015
Kariyer Tatmini Bhaskar ve Mishra, 2019
Kisi-is Uyumu Mazioglu, 2020
Oz-Yeterlilik Bitmis, 2015; Comert ve Yiiriir, 2017; Buz Durak, 2019
Ozgiiven Turan Dalli, 2018
Oznel lyi Olus Oluk, 2018
Oznel Kariyer Basaris Bekmezci, Organli ve Firat, 2020
Psikolojik Giivenlik Battal ve Soyalin, 2020
Psikolojik Sahiplenme Otken, 2015; Akgin, 2018
Psikolojik Sermaye Erdem, 2014; Mert ve Sen, 2019; Aslan, 2020a
Subjektif Yas Zacher ve Rudolph, 2019
Siirekli Ogrenme Kim, You ve Hong, 2021
Travma Sonrasi Biiyiime Bolat, Bolat ve Tastan, 2020
Tiikenmislik Leupold, Lopina ve Ercikson, 2020; Wang ve Wang, 2020; Xu ve
Yang, 2021
Umut Bitmis, 2015
Yetersizlik Xu ve Yang, 2021

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.

1.7.2. Algilanan Orgiitsel Destegin Orgiitsel Ardillar:

AOD, orgiitsel baghligin  devam baghligi  boyutunu olumlu ydnde
etkileyebilmektedir. 2006’da Yokus, Ankara’da Emniyet Genel Miidiirligii’ndeki polis
memurlar1 ve 6zel sektérdeki yonetici kadrolar1 disinda ¢alisan miihendislere ve 2016°da
Demirci, Mersin Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapan g¢alisanlara yaptiklart anket

aragtirmasi neticesinde AOD’nin devam bagliligii pozitif etkiledigini saptamislardur.

AOD sayesinde orgiitsel baglihgin duygusal baghilik boyutunun diizeyi
artabilmektedir. 2006’da Akalin, Bursa’da doktor ve hemsireler; 2006’da Yokus,
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Ankara’da Emniyet Genel Miidiirliigli’ndeki polis memurlar1 ve 6zel sektdrdeki yonetici
kadrolar1 disinda ¢alisan miihendisler; 2016°da Demirci, Mersin Biiyiiksehir Belediyesi
personelleri; 2019’da Luturlean, Praserio ve Saragih, Endonezya Bandung’da kamu
calisanlar1; 2020’de Bizri ve Hamieh, Liibnan’da en biyiik iki sektér temsil eden
bankacilik-turizm sektorlerinde calisanlar ile aymi yilda Yogalakshmi ve Suagnthi,
Hindistan’da bilisim sektdrii ¢alisanlar1 6rneklemlerinde AOD’nin duygusal baglilig

olumlu yonde etkiledigini elde etmislerdir.

AOD, érgiitsel giivenin pozitif bir dnciilii olabilmektedir. 2005°te Chen, Aryee ve
Lee, Cin’de farkli kurulus calisanlarina; 2015°te Singh ve Malhotra, Hindistan’da
akademisyenlere ve 2018’de Yenici, Karabiikk Universitesi ile Biilent Ecevit
Universitesi’ndeki akademik personellere gergeklestirdikleri arastirmalarinda AOD nin

orgiitsel gliven diizeyini yiikselttigini bulgulamiglardir.

AOD, calisanlarin érgiitlerine olan baghliklarim giiglendirebilmektedir. 2003 te
Allen, Shore ve Griffeth, Amerika’da satig gorevlileri ve sigorta acenteleri; 2006’da Loi,
Hang-Yue ve Foley Cin’in Hong Kong sehrinde avukatlar; 2014’te Tastan, Isci ve Arslan,
Istanbul’da A sinifindaki iki hastanedeki ¢alisanlar; 2016°da Demirci, Mersin Biiyiiksehir
Belediyesi isgorenleri; 2018°de Unal, Ankara’da bir kamu kurumu calisanlari; 2019°da
Ocal Ozakar, 6zel bir banka ile ayn1 yilda Yilmaz Altiparmak, Istanbul’da bir kamu
hastanesi isgorenleri; 2020°de Jehanzeb, Pakistan’da banka ¢aligsanlari; Ridwan, Mulyani
ve Ali, Endonezya’da Bati Sumatra’da {iniversite personelleri; Saadeh ve Suifan,
Urdiin’iin Amman sehrinde hastane isgdrenleri drneklemlerinde AOD’nin drgiitsel
bagliligi pozitif olarak yordadigini saptamiglardir. Bununla birlikte, 2016’da Yavuzer
Zan, Izmir’de bir iiniiversite hastanesindeki hemsireler {izerindeki arastirmasinda

AOD’nin orgiitsel baglilig1 negtif yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

AOD, érgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif yonde etkileyebilmektedir. 2010°da Turung
ve Celik (2010a; 2010b), Ankara’da kiigiik 6lgekli savunma sektorii; 2014’te Afacan
Findikl1, Istanbul’da bir kamu kurulusu ile ayn1 yilda Iplik, Iplik ve Efeoglu, Adana’da
ozel bir hastanenin; 2016’da Eskin Bacaksiz, Istanbul’da bir kamu iiniversitesinde ¢alisan
hemsireler; 2019°da Altun, Kars’in Kagizman ilgesindeki kamu; Erséz Seger, ilag Ar-Ge
merkezi; Karaalioglu, Istanbul’daki enerji firmalarinda calisan beyaz yakali; Ozer,

TBMM restoran; 2020°de Battal ve Soyalin, bir kamu iiniversitesi c¢alisanlar1 {izerine
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gerceklestirdikleri arastirmalarinda AOD’nin &rgiitsel 6zdeslesme diizeyini artirdigin

belirlemiglerdir.

AOD,  orgiitsel  vatandashk — davramgsi  seviyesini  pozitif  olarak
etkileyebilmektedir. 2010°da Erdas, Ankara, Gaziantep ve Adana illerindeki dort ve bes
yildizli otel; 2014°te iplik, Iplik ve Efeoglu, bir dzel saghk kurulusunun birimindeki
calisanlari; 2017°de Islam vd., Pakistan’da hemsireler; 2019°da Atakay, Adana ve Mersin
illerinde magazalar1 bulunan yerel bir zincir perakende isletmesinde; Demirci, Istanbul ili
Avrupa yakasinda ¢alisan kolayda orneklem yontemiyle se¢ilmis kamu ve 6zel sektor;
Karaalioglu, Istanbul’daki enerji firmalarindaki beyaz yakali; 2020°de Jehanzeb,
Pakistan’da banka calisanlar1 iizerine yaptiklari arastirmalarinda AOD’nin &rgiitsel

vatandaslik davranigini olumlu yonde etkiledigini saptamislardir.

Ayrica, AOD’nin bilgi paylasimi davramsi (Imamoglu, 2019); Giiglendirme
(Kim, You ve Hong, 2021); hemsire ¢aligma ortami (Cheng vd., 2020); hemsirelerin
algilanan profesyonel faydalari (Cheng vd., 2020); i¢ girisimcilik (Kanbur, 2015);
isyerinde mutluluk (Aydin Kiigiik, 2020); kollektif zeka (Kim, You ve Hong, 2021);
kurum imaj1 (Oztiirk Giimiissu, 2019); 6rgiit temelli 6z-sayg1 (Chen, Aryee ve Lee, 2005);
normatif baglilik (Yokus, 2006; Demirci, 2016); 6rgiite uyum (Bal, 2018); orgiitsel adalet
(Oluk, 2018); orgiitsel 6grenme (Fidanboy ve Serpoush, 2014); personel giiglendirme
algis1 (Ercan Istin ve Taner, 2021); prososyal sessizlik (Kizrak ve Yeloglu, 2016);
psikolojik gii¢lendirme (Aydin Kiigiik, 2020); yonetici destegi (Ince, 2016) kavramlarini
pozitif ve kabullenici sessizlik (Goktas Kulualp, 2015); orgiitsel sessizlik (Turan Dalli,
2018); orgiitsel sinizm (Yavuzer Zan, 2016; Aydin, 2018); orgiitsel yabancilasma
(Denizmen, 2018; Cetinkaya, 2019); savunmaci sessizlik (Goktas Kulualp, 2015) ise
negatif olarak etkiledigi elde edilmistir. Asagidaki Tablo 1.6’da, AOD’nin orgiitsel

ardillar1 6zetlenmistir.
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Tablo 1.6. Algilanan Orgiitsel Destegin Orgiitsel Ardillari

Algilanan Orgiitsel Destegin Orgiitsel Ardillar:

Onciil Calisma/lar
Bilgi Paylasimi Davramsi Imamoglu, 2019
Devam Baghhg Yokus, 2006; Demirci, 2016

Duygusal Baghhik

Akalin, 2006; Yokus, 2006; Demirci, 2016; Luturlean, Praserio ve
Saragih, 2019; Bizri ve Hamieh, 2020; Yogalakshmi ve Suagnthi,
2020

Giiclendirme Kim, You ve Hong, 2021
Hemsire Calisma Ortam Cheng vd., 2020
Hemsirelerin Algilanan  Cheng vd., 2020
Profesyonel Faydalar

I¢ Girisimcilik Kanbur, 2015

Isyerinde Mutluluk Aydm Kiigiik, 2020

Kabullenici Sessizlik

Goktas Kulualp, 2015

Kollektif Zeka

Kim, You ve Hong, 2021

Kurum imaji

Oztiirk Giimiissu, 2019

Normatif Baghhk

Yokus, 2006; Demirci, 2016

Orgiit Temelli Oz-Sayg

Chen, Aryee ve Lee, 2005

Orgiite Uyum Bal, 2018
Orgiitsel Adalet Oluk, 2018
Orgiitsel Baghlik Allen, Shore ve Griffeth, 2003; Loi, Hang-Yue ve Foley, 2006; Tastan,

Is¢i ve Arslan, 2014; Yavuzer Zan, 2016; Unal, 2018; Ocal Ozakar,
2019; Yilmaz Altiparmak, 2019; Jehanzeb, 2020; Ridwan, Mulyani ve
Ali, 2020; Saadeh ve Suifan, 2020

Orgiitsel Giiven

Chen, Aryee ve Lee, 2005; Singh ve Malhotra, 2015; Yenici, 2018

Orgiitsel Ogrenme

Fidanboy ve Serpoush, 2014

Orgiitsel Ozdeslesme

Turung ve Celik, 2010a; Turung ve Celik, 2010b; Afacan Findikli,
2014; Dirin, 2014; iplik, iplik ve Efeoglu, 2014; Eskin Bacaksiz, 2016;
Ersoz Secer, 2019; Karaalioglu, 2019; Ozer, 2019; Battal ve Soyalin,
2020

Orgiitsel Sessizlik

Turan Dall1, 2018

Orgiitsel Sinizm

Yavuzer Zan, 2016; Aydin, 2018

Orgiitsel Yabancilasma

Denizmen, 2018; Cetinkaya, 2019

Orgiitsel Vatandashk
Davranisi

Erdas, 2010; Iplik, 1plik ve Efeoglu, 2014; Islam vd., 2017; Atakay,
2019; Demirci, 2019; Karaalioglu, 2019; Jehanzeb, 2020

Personel Giiclendirme Algisi

Ercan Istin ve Taner, 2021

Prososyal Sessizlik

Kizrak ve Yeloglu, 2016

Psikolojik Giiclendirme

Aydin Kiigiik, 2020

Savunmaci Sessizlik

Goktas Kulualp, 2015

Yonetici Destegi

Ince, 2016

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.

1.7.3. Algilanan Orgiitsel Destegin ise liskin Ardillar

AOD, gorev performans: diizeyini artirabilmektedir. 2018°de Akgin, Tiirkiye’de

devlet tiniversitelerinde gorev yapan akademik personeller; 2020°de Ding, Yu ve Li,

Cin’de farkl1 orgiitlerde isgdrenler {izerine yaptiklari arastirmalarinda AOD’nin gorev

performansini pozitif yonde etkiledigini tespit etmislerdir.
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AOD, is tatmini diizeyini olumlu yonde etkileyebilmektedir. 1977°de Eisenberger
vd., gesitli kuruluslardan; 2003’te Allen, Shore ve Griffeth, Amerika’da biiyiik bir
magazada giizellik ve kozmetik alanlarindaki satis gorevlileri ve ayn1 yilda Wayne vd.,
Amerika’da bir iiniversitede; 2012°de Akkog, Caliskan ve Turung, Ankara’da faaliyet
gosteren yazilim igletmesi; 2015°te Anafarta, 6zel bir hastanenin bes subesinde calisan
hemsireler ve aynmi1 yilda Oktar, Beykoz’da faaliyet gosteren engellilere hizmet eden
kurumlarda; 2016’da Demirci, Mersin Biiyiiksehir Belediyesi; 2018’de Yenici, Karabiik
Universitesi ve Biilent Ecevit Universitesi’'nde gérev yapan akademik personeller;
2019’da Atalar, Istanbul’da 6zel okullarn lise kademesinde calisan &gretmen ve okul
midirleri; Ergiil, Mugla ilinin Mentese ilgesinde milli egitim kurumlarinda goérev yapan
ogretmenler; Karaalioglu, Istanbul’daki enerji firmalarindaki beyaz yakali; Oktar,
Kiitahya’daki ilkokul, ortaokul ve liselerde gorev yapan 6gretmenler; S6kmen ve Benk,
bir liniversitedeki akademisyenler; 2020°de Aslan (2020a), Gaziantep’te otel ¢alisanlari
ve ayni yilda Liv vd., Cin’de hemsireler lizerine gergeklestirdikleri arastirmalarinda
AOD’nin is tatminini artirdig saptamislardir.

AOD, ise tutkunlugu pozitif yonde etkileyebilmektedir. 2015’te Kose,
Kahramanmaras’in Dulkadiroglu ve Onikisubat ilgelerindeki ilkokul ve ortaokullardaki
siif ve brang dgretmenleri; 2016°da Ince, bir konfeksiyon firmasimin fabrika ve ayni
yilda Shantz, Alfes ve Latham, Ingiltere’de bir iiretim isletmesi; 2017°de Islam vd.,
Pakistan’da hemsireler; 2018’de Isik ve Kama, Bitlis’in Tatvan il¢esinde gorev yapan
farkli branglarda gorev yapan 6gretmenler ve ayni yilda Tag, Ankara’nin farkli aligveris
merkezlerinde satis temsilcileri; 2019°da Metiner, Kocaeli ve Istanbul’da orta ve bliyiik
Olgekli isletmelerdeki beyaz yakali; 2020°de Bas, Erzincan’da saglik sektoriindeki kamu
kuruluglar1 personelleri; 2021°de Arokiasamy, Vietnam’da gurbetgi akademisyenler ve
ayni yilda Yang, Liu ve Xu, Cin’de iki biiyiik devlet isletmesi isgorenleri 6rneklemlerinde
AOD’nin ise tutkunlugu olumlu ydnde etkiledigini elde etmislerdir.

Isgorenlerin orgiitlerine iliskin destek algilari yiikseldiginde islerinden ayrilma
niyeti diizeyleri azalabilmektedir. 2006°da Loi, Hang-Yue ve Foley, Cin’in Hong Kong
sehrinde avukatlar; 2010 Turung ve Celik (2010b), Ankara’da kiigiik 6l¢ekli savunma
sektorii; 2014’te Afacan Findikli, Istanbul’da faaliyet gosteren bir kamu kurulusu;
2015’te Anafarta, 6zel bir hastanenin bes subesinde ¢alisan hemsireler; 2016’da Demirci,

Mersin Biiyiiksehir Belediyesi; Oztiirk ve Eryesil, Konya ilinde faaliyet gdsteren bir
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saglik kurumunda gorev yapan doktorlar; Sanli, Tiirkiye’deki otel; 2018’de Aydin,
Istanbul Uluslararas1 Atatiirk Havalimani’nda faaliyet gdsteren firmalarin; Kocak ve
Yiicel, bir kamu kurulusu; Yenici, Karabiikk Universitesi ve Biilent Ecevit
Universitesi’nde gdrev yapan akademik personeller; 2019°da Atalar, istanbul’da 6zel
okullarin lise kademesinde c¢alisan 6gretmen ve okul miidiirleri; Ercan, Diizce Ticaret ve
Sanayi Odasi’na kayitli biiyiik isletme ve fabrika statiistindeki iki igletmenin ¢alisanlart,
Keskin, Ankara ilinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmeleri; 2020°de Bas,
Erzincan ilinde saglik sektoriinde faaliyet géstermekte olan kamu kurumlari; Wang ve
Wang, Cin’de petrol sirketi; 2021°de Huang vd., Tayvan’da yiiksek teknoloji
sitketlerinde takim {iyeleri ve aym yilda Tufan, Tiirkiye Ihracat Meclisi’nin 2018 Y1l
Tiirkiye nin Ilk 500 Hizmet Ihracatcist Arastirmasi’nda yer alan Yiik Tasimaciligi ve
Lojistik sektoriinde faaliyet gosteren firmalarin alt ve orta kademedeki beyaz yakali
calisanlar1 iizerine gerceklestirdikleri arastirmalarinda AOD kavrammin isten ayrilma
niyetini olumsuz yonde yordadigini saptamiglardir.

Ayrica, AOD’nin algilanan hizmet performans: (Bal, 2018); baglamsal
performans (Dogru, 2016); bilgi iiretimi (Yoon vd., 2020); ¢alisan yaraticihigr (Akgiil,
2019); geri gekilme (Akbas Tuna, 2015); hirsizlik (Akbas Tuna, 2015); hizmet kalitesi
(Ercan Istin ve Taner, 2021); kotii davranma (Akbas Tuna, 2015); is performansi (Akkog,
Caligskan ve Turung, 2012); is-yasam dengesi (Luturlean, Praserio ve Saragih, 2019); ise
gomilmislik (Sanli, 2016; Mazioglu, 2020); ise iliskin olumlu duyussal iyi olus hali
(Akbas Tuna, 2015); isin anlamlilig1 (Bhaskar ve Mishra, 2019); iste kalma niyeti (Li vd.,
2020); miisteri odakli davranig (Bizri ve Hamieh, 2020); satis performansi (Akbas Tuna,
2015); takim inovasyonu (Ozer, 2014) kavramlarmni pozitif ve is stresi (Tas, Ilsev ve
Ergeneli, 2015; Dogan ve Oguzhan, 2020); is-aile ¢atismasi (Turung ve Celik, 2010b;
Tas, ilsev ve Ergeneli, 2015); ise iliskin hissedilen olumsuz duygu hali (Akbas Tuna,
2015); ise yabancilasmay: (Tastan, Is¢i ve Arslan, 2014) ise negatif yonde yordadig
saptanmstir. Asagidaki Tablo 1.7°de AOD nin ise iliskin ardillar1 6zetlenmistir.

40



Tablo 1.7. Algilanan Orgiitsel Destegin Ise Iliskin Ardillari

Algilanan Orgiitsel Destegin Ise Iligkin Ardillart

Onciil Calisma/lar
Algilanan Hizmet Performans1  Bal, 2018
Baglamsal Performans Dogru, 2016
Bilgi Uretimi Yoon vd., 2020
Calisan Yaraticihgl Akgiil, 2019

Geri Cekilme Akbas Tuna, 2015
Gorev Performansi Akgin, 2018; Ding, Yu ve Li, 2020
Hirsizhik Akbasg Tuna, 2015

Hizmet Kalitesi

Ercan Istin ve Taner, 2021

Kotii Davranma

Akbasg Tuna, 2015

Is Performansi

Akkog, Caligkan ve Turung, 2012

Is Stresi

Tas, Ilsev ve Ergeneli, 2015; Dogan ve Oguzhan, 2020

is Tatmini

Eisenberger vd. 1997; Allen, Shore ve Griffeth, 2003; Wayne vd.,
2003; Akkog, Caliskan ve Turung, 2012; Anafarta, 2015; Oktar,
2015; Demirci, 2016; Yenici, 2018; Atalar, 2019; Ergiil, 2019;
Karaalioglu, 2019; Oktar, 2019; S6kmen ve Benk, 2019; Aslan,
2020a; Li vd., 2020

Is-Aile Catismasi

Turung ve Celik, 2010b; Tas, Ilsev ve Ergeneli, 2015

Is-Yasam Dengesi

Luturlean, Praserio ve Saragih, 2019

Ise Gomiilmiisliik

Sanli, 2016; Mazioglu, 2020

Ise Iliskin Hissedilen Olumsuz
Duygu Hali

Akbas Tuna, 2015

Ise iliskin Olumlu Duyussal Iyi
Olus Hali

Akbas Tuna, 2015

ise Tutkunluk

Kose, 2015; Ince, 2016; Shantz, Alfes ve Latham, 2016 Islam vd.,
2017; Isik ve Kama, 2018; Tas, 2018; Metiner, 2019; Bas, 2020;
Arokiasamy, 2021; Yang, Liu ve Xu, 2021

Ise Yabancilasma

Tastan, Is¢i ve Arslan, 2014

Isgoren Performansi

Eskin Bacaksiz, 2016; Isik ve Kama, 2018; Kara ve Aslan, 2020;
Ridwan, Mulyani ve Ali, 2020

Isin Anlamlihg Bhaskar ve Mishra, 2019

Iste Kalma Niyeti Li vd., 2020

Isten Ayrilma Niyeti Loi, Hang-Yue ve Foley, 2006; Turung ve Celik, 2010b; Afacan
Findikli, 2014; Anafarta, 2015; Demirci, 2016; Oztiirk ve Eryesil,
2016; Sanli, 2016; Aydin, 2018; Kogak ve Yiicel, 2018; Yenici,
2018; Atalar, 2019; Ercan, 2019; Keskin, 2019; Bas, 2020; Wang ve
Wang, 2020; Huang vd., 2021; Tufan, 2021

Miisteri Odakh Davramg Bizri ve Hamieh, 2020

Satis Performansi

Akbas Tuna, 2015

Takim inovasyonu

Ozer, 2014

Yenilik¢i Is Davrams

Sezgin, 2015; Uzunbacak, Ak¢akanat ve Carikg1, 2018; Ercan, 2019;
Erséz Seger, 2019; Imamoglu, 2019; Ding, Yu ve Li, 2020

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.
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IKiNCi BOLUM
TEMEL BENLIK DEGERLENDIRMESI

2.1. Benlik Kavrami

Benlik kavraminin Ingilizce’deki karsiligi self ve anlami “kendi”dir (Y1lmazer ve
Eroglu, 2018: 20). Benlik; bir kimsenin 6z varligi, kisiligi, onu kendisi yapan sey,
kendilik, sahsiyet veya kendi kisiligine 6nem verme, kisiligini listiin gérme, kibir, gurur
olarak tanimlanmaktadir (TDK, 04.08.2020). Insanlarda iki yas civarinda benlik
olugsmaya baglamaktadir. Genellikle ergenlik ¢aginda gelindiginde bireyler “ben kimim?”
gibi sorular sormakta ve bu sorularin cevaplarini aramaktadirlar. Ergenlik doneminde
bireylerde fizyolojik degisimler hizli olup bireyler gelecekteki egitimi, kariyeri ve
kisiligini olusturma ¢abasinda olduklarin1 belli etmektedirler. Yani, bu donem bireyler
icin degisim, gelisim, olgunlasma ve benligini bulma asamasidir (Y1lmazer ve Eroglu,
2018: 20). Benlik, kisiligin 6znel yanidir (Gliney, 2017: 24) ve kisilik kavram ile
yakindan iliskilidir. Benlik, kisiligi oldukca etkilemekle birlikte benligin kisilikten farkli
yonleri vardir. Benlik; kendi kisiligimize iliskin kanilarimiz, kendi kendimizi goriis

2 (13

seklimiz ve i¢ varli§imizin biitiiniinii olusturmaktadir. “Ben neyim”, “ne yapabilirim”,
“yeteneklerim nelerdir”, “hangi deger yargilarina sahibim”, “ne yapmali/yapmamaliyim”
gibi sorulart benlik olumlu veya olumsuz yanitlayabilmektedir. Kisilerin kendi
kendilerini analiz ederek benliklerini yeterli bir sekilde tanimasi, kendilerini
tanitabilmelerinde ¢ok onemli bir islev gorebilmektedir (Simsek, Celik ve Akgemci,
2014: 76-77). Benlik kavrami i¢in bilimsel ¢alismalarda farkli tanimlar yer almakta ve

bunlardan bir kism1 asagidaki Tablo 2.1°de gosterilmektedir.
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Tablo 2.1. Benlik Tanimlar1

Calisma

Tanim

Tuzcuoglu (2000: 267)

“Birey i¢in anlamli ve birbirleriyle iliskili olan benlik algilarinin

s

tiimiidiir.’

Sekercioglu ve Giizeller (2012:
216)

“Bireyin, yalnizca ona ozgii tutumlardan, duygulardan, algilardan,
degerlerden ve davramglardan ibaret, kendine iliskin goriisii olarak

ifade edilmektedir.”

Simsek, Celik ve Akgemci
(2014: 76-77)

“Kendi kisiligimize iliskin kanilarimiz ve kendi kendimize goriis

bicimimizdir.”

Can, Asan Azizoglu ve Miski
Aydn (2015: 52)

B

“Kisinin kendisi hakkindaki inanc¢lar biitiintidiir.’

Giiney (2017: 24)

“Insanin kendi kisiligine iligkin kanilarimin biitiinii, insanin kendisini

tamima ve degerlendirme seklidir.”

Yilmazer ve Eroglu (2018: 20)

“Insamin kendisini tamima ve degerlendirme seklidir. Kisiligimizin
subjektif (hissi) yoniidiir. Kendimiz hakkinda ne diigiindiigiimiiz ya da

>

neler hissettigimizdir.’

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.

Yukaridaki Tablo 2.1°deki tanimlar incelendiginde, benlik kavramini “kisinin

kendisi/kisiligine iliskin goriisleri” olarak tanimlamak miimkiindiir. Benlik saygisi,

bireylerin kendilerine kars1 olumlu veya olumsuz yonelimidir (Ciftci, Kaya ve Bostanci

Dastan, 2020: 44). Bununla birlikte temel benlik degerlendirmesi (TBD), benlik saygisi

kavrami gibi kisinin kendi degerini degerlendirmesidir. Fakat TBD, kisinin yeteneklerine

(hayatint kontrol etme), kisisel yeterliligine (performans, basa ¢ikma, sebat etme ve

basarili olma) ve yasamin kendisi i¢in iyi olacagina dair genel bir algiya iliskin inan¢larini

yansitmas1 bakimindan benlik saygisindan daha genistir. TBD, en az dort ozellikle

(6zsayg1, genellestirilmis 6z yeterlilik, kontrol odagi, (diisiik) nevrotiklik veya yiiksek

duygusal istikrar) belirtilen genis ve gizil bir kavramdir (Judge, 2009: 58).
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4 o )

Gordigiim sekil Gorindiigim sekil

Beklentilerim Benden beklentiler

Sosyal kendilik

Kigisel kendilik: Nasil gbrindyorum

Algilanm, duygulanm

Kaynak: Oguzhan, 2015: 111.
Sekil 2.1. Kendiligin Kapsami

Yukaridaki Sekil 2.1°e gore kendilik, kisisel kendilik ve sosyal kendilik olmak
tizere iki sekilde siniflandirilmaktadir. Kisisel kendilik, bireylerin kendilerini nasil
gordiiklerini yansitirken; sosyal kendilik ise, baskalarimin kendisini nasil goérdiigiine

iliskin inanglarmi yansitmaktadir (Oguzhan, 2015: 110).

2.2. Temel Benlik Degerlendirmesi Kavrami

Temel benlik degerlendirmesi (TBD) kavramu ilk kez Judge, Locke ve Durham
(1997) tarafindan core evaluations olarak yazina kazandirilmistir (Hiller ve Hambrick,
2005: 299; Giirbiiz, Erkus ve Sigri, 2010: 70; Chang vd., 2012: 82; Siiral Ozer ve
Tozkoparan, 2013: 4935; Karaveyisoglu Kafadar, 2017: 3). Bu kavram i¢in Ingilizce’de
CSE (Johnson, Rosen ve Levy, 2008; Jiang, 2015; Geuens, vd, 2020; Zuo vd., 2020) veya
CSES (Hilbert vd., 2014) kisaltmalar1 kullanilmaktadir. Ayrica bazi ¢alismalarda (Siiral
Ozer ve Tozkoparan, 2013: 4935) pozitif benlik kavrami olarak da ifade edilmistir. Judge
(2009: 58)’gore, TBD iizerine yapilan arastirmalar biiyiik Olclide endiistriyel-orgiitsel
psikoloji alani i¢ginde olmustur. TBD kavraminin olusumunda ve gelisiminde (Akkanat,
2020: 66), is memnuniyeti ve is performansi kavramlarini etkiledigi kabul edilen 6nemli
kisilik 6zellikleri esas alinmistir. TBD; tlilkemizde temel kendini degerlendirme (Simsek
ve Aktas, 2014: 125), 6z benlik degerlendirmeleri (Siiral Ozer ve Tozkoparan, 2013) gibi
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farkli sekillerde adlandirilabilmekte olup Tiirk¢e’deki farkli kullanimlari, asagidaki Tablo
2.2’de gosterilmektedir.

Tablo 2.2. Temel Benlik Degerlendirmesi Kavraminin Tiirk¢e’deki Farkli

Isimlendirilmeleri
Tiirk¢e Kullammm Calisma
Kendilik Degerlendirmesi Samanct ve Basim, 2018
Oz Benlik Degerlemesi Akkanat, 2020
Oz Benlik Degerlendirmesi Giiler ve Ocak, 2019
Oz Kendilik Degerlemesi Acaray, 2019
Oz Kendilik Degerlendirmesi Arly, 2019
Temel Benlik Degerlemesi Gilirbiiz, Erkus ve Si8r1, 2010
Temel Benlik Degerlendirmesi Ozcan Genger, Ekmekgioglu ve Aydogan, 2021
Temel Kendini Degerlendirme Simsek ve Aktas, 2014

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.

Kisilik, ¢cok cesitli mesleki ve orgiitsel davraniglar1 anlamak i¢in uzun zamandir
onemli bir arastirma konusu olmustur. Son birkag yilda mesleki ve orgiitsel aragtirmalarda
artan ilgi goren bir kisilik yapisi, bir kisinin kendi degerliligi, yeterliligi ve yeteneklerine
iliskin temel degerlendirmelerini iceren TBD kavramidir. Giderek artan sayida calisma,
TBD'nin is tatmini, kariyer basaris1 gibi bir dizi énemli mesleki ile organizasyonel
sonuglarin yani sira yasam tatmini ve esenlik ile iliskili oldugunu gostermistir. Bu konuda
yapilan arastirmalarin ilgi alani, bu iligkilerin nasil agiklanabilecegi olup arastirmalar
TBD'nin genel yapisinin bu kavramlarla nasil ve neden iligkili oldugunu incelemektedir
(Hirschi, 2011: 622).

Son zamanlarda, 6nemli sayida arastirma TBD olarak adlandirilan genis bir kisilik
ozelligine odaklanmistir. TBD kavrami, insanlarin kendi degerleri, yeterlilikleri ve
yetenekleri hakkinda yaptiklari temel degerlendirmeleri temsil etmektedir. Bu tiir
degerlendirmeler, olumlu 6z degerlendirmeden olumsuz 6z degerlendirmeye kadar
degismektedir. TBD kavraminin 6zgiin gelistirilmesinde, Judge, Locke ve Durham
(1997)’nin  TBD’leri gdsteren genis, li¢ temel ve 0z degerlendirme (6zsaygi,
genellestirilmis 6z yeterlik ve nevrotiklik) 6zelligine odaklanilmistir. Daha sonra bu
konuda yapilan ¢alismalar, TBD kapsaminda Kontrol odag kisilik 6zelliginin de temel
bir 6zellik olarak nitelendirilebilecegini 6ne siirdiiler. Bu gelismeden sonraki ¢alismalarin

¢ogunda TBD kavrami, dort temel 6zelligin tiimiinii icerecek sekilde ele alinmigtir. Son
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alti yilda, TBD ile ilgili 16 aragtirma yapilmistir. TBD kavrami; motivasyon, is
performansi, stres ve liderlik dahil olmak {izere ¢esitli degiskenlerle iligkili olmasina

ragmen en yaygin olarak arastirilan degisken is tatmini olmustur (Judge vd., 2005: 257).

Judge, Locke ve Durham (1997) calismasi, is tatminini etkileyen yatkinlik
faktorlerine iligkin Onermeleri formiile etmek amaciyla yapilmistir. Bu ¢alismay1
olustururken “is tatmininin bireysel temellerini anlayabilmek amaciyla biitlinlestirici
ilkenin belirlenmesi” yani, temel degerlendirmeler kavramini tanitmak i¢in sekiz farkl
literatiirden (g¢ocuk gelisimi, felsefe, is tatmini, Klinik psikoloji arastirmalari, klinik
psikoloji uygulamalari, stres, kisilik ve sosyal psikoloji) yararlanmislardir. Judge, Locke
ve Durham (1997), temel degerlendirmelerin bireylerin kendileri, diinya ve digerleri
hakkinda sahip olduklari temel ve nihai degerlendirmeler oldugunu 6ne siirmektedirler.
Onlara gore, ¢ekirdek degerlendirmeler insanlarin kendilerine, diinyaya ve bagkalarina
iliskin degerlendirmelerini etkilemekte ve burada bilingalti etkili olmaktadir. Bu nedenle,
duruma 0Ozel degerlendirmeler (Ornegin, kisinin isini veya meslektaslarini
degerlendirmesi) daha derin ve daha temel olan 6z degerlendirmelerden etkilenmektedir.
Bireyler, 6z degerlendirmeleri ortaya ¢iktikca bu degerlendirmelerin algilar1 veya
davraniglar tizerindeki etkisinin farkina varmaktadirlar. Bireyler birden fazla alanda
temel degerlendirmelere sahip olsalar da (6rnegin; kendilerini degerlendirmeleri,
bagkalarm1 degerlendirmeleri, diinyayr degerlendirmeleri), temel degerlendirmeler
lizerine yapilan giris evresindeki c¢aligmalar, kendilerini degerlendirmelerinin daha

onemli oldugunu 6ne siirmiislerdir (Bono ve Judge, 2003: 5-6).

Judge, Locke ve Durham (1997), insanlarin dis diinyaya iliskin
degerlendirmelerinin yalnizca nesnelerin niteliklerinden ve insanlarin bu nesnelere iliskin
arzularmdan (6rnegin, istedikleri licreti almalart) degil, ayn1 zamanda insanlarin kendileri
hakkinda sahip olduklar1 en derin (mesela, metafizik) varsayimlardan da etkilendigini
savunmuslardir. Bu 6nermelere; "ben zayifim", "diger insanlar bana zarar verecek",
"diinya tehlikeli bir yer", "hayatin gereklerini yerine getirebilirim", "baskalar1 bana
mutluluk getirebilir" ve "hayat bir macera™ 6rnek teskil etmektedir. Judge, Locke ve
Durham (1997), kendilerini temelde iyi ya da yetersiz olarak goren insanlarin oldukca
farkli tepki vereceklerini 6ne slirmiislerdir (6rnegin, kendilerini iyi ve yetkin olarak
gorenlerin digerlerinden daha fazla is sorumluluklar1 almalar1). Benzer sekilde, diger

insanlar1 temelde glivenilmez veya diinyay1 tehlikeli bir yer olarak géren insanlar, islerine
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kars1 iyi Onermelere sahip olanlara gore ¢ok daha az iyi huylu olacaklarini dile

getirmiglerdir (Judge vd., 1998: 18). Literatiir incelendiginde, yapilan bilimsel

calismalarda TBD’nin farkli tanimlarina rastlanmaktadir. Bu tanmimlardan bazilari,

asagidaki Tablo 2.3’te yer almaktadir.

Tablo 2.3. Temel Benlik Degerlendirmesi Tanimlari

Calisma

Tanim

Judge, Locke ve
Durnam (1997)

“Kigilerin kendilerine, diger kisilere ve c¢evrelerine iligkin temel

degerlendirmeleridir”

Judge vd. (2005: 258)

“Bireylerin kendileri, layik olma, yeterlilik ve yetenekleri ile ilgili temel
degerlendirmelerini temsil eden kisilik ozelliklerinden daha tist diizey bir

kavramdir.”

Judge (2009: 58)

“En az dort ozellikle (6zsaygi, genellestirilmis 6z yeterlilik, kontrol odagi,
(diisiik) nevrotiklik veya yiiksek duygusal istikrar) belirtilen genis ve gizil bir

kavramdir.”

Chang vd. (2012: 81)

“Bireylerin, benlik degerleri ve kabiliyetleri hakkinda yapmis olduklari temel

>

degerlendirmeleri temsil etmektedir.’

Judge ve Kammeyer-
Mueller (2012: 163)

“Yeni kisilik ozellikleri olmaktan ziyade, literatiirde olduk¢a ele alinmig dar

kisilik ozelliklerinin entegrasyonu seklinde tanimlanabilmektedir.”

Akgiindiiz ve Akdag
(2014: 296)

“Kisilerin dzel hayatlari ve is hayatlart ile ilgili konularda kendilerini nerede

konumlandirdiklarini belirtmesi agisindan son derece énemli bir kavramdr.”

Chen vd. (2016: 237)

“Bireyin kim oldugunu ve bireylerin kendilerini nasil algiladigini yansitan bir

egilim profilidir.”

Basar (2018: 10)

“Kisinin  kendisine, baskalarina  ve  diinyaya  iliskin  temel

degerlendirmeleridir.”

Korkmaz ve Yener
(2019: 653)

“Bireyin kendisine olan inanci, kendisine ve digerlerine besledigi giiveni,
yasadigi cevre ile iligkileri, amag, hedef ve beklentileri, olaylar karsisindaki
algi ve tutumlar: gibi hemen hemen hayatin tamami ile ilgili bakis ag¢isina ve
davramiglarina etki eden temel dinamiklerin degerlendirilmesi olarak

>

tammlanmaktadir.’

Zuo vd. (2020: 85)

“Bireylerin sahip oldugu kendi yetenekleri ve degerleri hakkinda yaptigi

temel degerlendirmelerdir.”

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.

TBD; 6z sayg1, genel 6z yeterlilik, duygusal denge ve kontrol odag: seklinde dort

kisilik 6zelligini icermekte ve kapsamli {ist diizey bir yapidir. Yani, bu yap1 kisilerin

kendileriyle ilgili ulastiklar1 temel yargilar1 ifade etmek amaciyla kullaniimaktadir.
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Ayrica, bu yargilar kisilerin bulunduklar1 kosullar1 algilama sekillerini etkilediginden is
stresi ve is tatminiyle direkt iliskisi vardir (Aglar ve Arikan, 2018: 121). Ornegin; TBD
diizeyi yiiksek olan birinin daha adaletli, pozitif, giivenli, etkili ve isine bagli olmasi
beklenmektedir (Yaldiz, 2017: 39).

Olumlu TBD’ye sahip olanlar, islerinde daha fazla sorumluluk almalarini ve yeni
bir seyler Ogrenmelerini gerektiren gorev degisikliklerini gerektirmesi durumunda
islerinin daha ilging hale gelmesi, daha fazla yetki sahibi olma vb. olumlu yonlerine
odaklanmakta ve sdz konusu durumu bu sekilde algilamaktadirlar. Bu durumu, diisiik
TBD’ye sahip olanlar ise yeni bir seyler dgrenmenin zorlugu, gorev degisikliklerini
fazladan sorumluluk alma vb. olumsuz yonlerine odaklanarak algilamaktadirlar

(Maisirdali, 2018: 57).

Bireylerin kisilik 06zelliklerinin TBD kapsaminda ele alinabilmesi igin
degerlendirme odakli olmasi, esasa iligkin temellendirilmesi ve kapsaminin genis capli
olmasi seklinde ti¢ 6zellige sahip olmasi gerekmektedir (Mert ve Sen, 2019: 218). Ayrica
TBD, her durum ve kosulda farkli sekillerde ortaya cikabildiginden diger kisilik
ozelliklerinden ayrigmaktadir. Ornegin, genel itibariyle kendisini zeki ve basarili olarak
degerlendirebilen biri belirli bir sinavdan basartya ulasip ulagmayacagina olan inancinda
o smava ne kadar ¢aligtig1 gibi daha dinamik, daha ytizeysel ve kosula bagli unsurlarin da
onemli etkisi bulunmaktadir. Bu kapsamda, TBD diger kisilik 6zelliklerine gore daha

baglamsal ve degisken bir yapida olabilmektedir (Korkmaz ve Yener, 2019: 654).

Son olarak dig TBD kavrami, temel olarak dogasiyla ve kiiresel kapsamda TBD
kavramu ile birbirlerine benzemektedir. Fakat, TBD bireylerin kendileri hakkinda iken,
dis TBD ise c¢evreleri hakkinda yaptiklar1 degerlendirmeler olmasi1 bakimindan

birbirlerinden farklidir (Judge vd., 1998: 19-20).

2.3. Temel Benlik Degerlendirmesinin Onemi

Psikolojinin bilimsel olarak ele alinmaya baslanmasindan itibaren psikologlar
daha fazla mesgul eden birka¢ konudan birisi benlik kavramidir. Benlik kavrami
arastirmalart cesitli olsa da, belki de en belirgin akim kisinin kendini onaylamasina
odaklanmasi1 yoniindedir. Benlik saygisinin nedenleri ve sonuclari tartisilmaya devam
etse de, psikolojinin diger birgok alaninda oldugu gibi benlik saygis1 orgiitsel psikolojide
de endiistride genis capta incelenen bir 6zellik olmaya devam etmektedir (Judge, 2009:
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58). TBD’nin temel varsayimi, 6z saygisi yiiksek bireylerin; 6z yeterliliklerinin ve i¢
kontrol odaklarmin yiiksek, duygusal olarak duragan (diisiik norotiklik) kisiler olacagi
seklindedir (Arl, 2019: 38).

TBD, dort (ve belki de diger) belirli bireysel 6zelliklerin ortak kaynagi olan genis
ve gizil bir kavram olmasi nedeniyle bu o6zelliklerin iligkilendirilmesine neden olan
psikolojik mekanizmadir. TBD’de yiiksek puan alan bir birey; 1yi adapte olmus, olumlu,
kendine giivenen, yeterli ve kendi failligine inanan biri olmasi anlamina gelmesi
nedeniyle yiiksek TBD seviyesi bunlarin hepsini barindiracak kadar genis bir temeli
(sayg1, duygusal istikrar, genel Oz-yeterlik, i¢sel bir kontrol odagi) ifade etmektedir.
Kisacasi, yiiksek benlik saygisi ve diger ii¢c temel 6zellik, genel olumlu benlik saygisini

karakterize etmektedir (Judge vd., 2003: 304).

Kendileri hakkinda olumlu TBD’ye sahip olanlar; kendilerini daha ¢ok sevmekte,
etkili bulmakta, becerikli gérmekte ve g¢evreleri lizerinde daha fazla kontrole sahip
olduklarin1 diisiinmektedirler. Olumsuz TBD’ye sahip olanlar ise, becerilerini
sorgulamakta ve gevreleri iizerinde kontrollerinin olmadigin1 kabul etmektedirler.
Olumlu TBD’ye sahip olanlar, islerinde iddiali hedefler belirlemeleri ve bu hedeflere
ulagabilmek amaciyla daha fazla ¢aba harcamalar1 nedeniyle is performanslarinin daha
yiikksek olacagi diistiniilmektedir. Ayrica, kendisi hakkinda yapabileceklerinden asiri
bicimde daha fazla olumlu ve yetenekli goriilmesinin yanlis kararlar verilmesine neden

olacagi belirtilmektedir (Basim, 2016: 47).

TBD’nin tutum ve davranmiglarini etkiledigini ¢ogu kisi farkinda olmasa da,
giinliik hayatta yaptiklar1 birgok degerlendirmede kendi benlik degerlendirmesinin etkisi
altindadir. Dolayisiyla, bu durum kisilerin davranislar1 ve Kkararlar1 iizerinde etkili
olmaktadir. Ayrica, sosyal biligsel 6grenme kurami dikkate alindiginda, TBD’nin
motivasyon ve performansi oldukea etkileyebilecek 6nemli bireysel onciil olabilecegini
sOylemek miimkiindiir (Korkmaz ve Yener, 2019: 654). Hem is hem de Orgiitsel
sonuglarin kisilik ile ilgili énciilleri uzun zamandir arastirilmaktadir. Is tatmini ve is
performansi kavramlarinin 6nemli bir yordayicisi olarak dnem kazanan TBD, son yilarda

ilgi gdrmeye baglamistir (Glirbiiz ve Costigan, 2018: 380).

Bireyler; kendileri, digerleri ve diinya hakkinda farkli degerlendirmelerde

bulunsalar bile, kendilerine iligskin olan TBD en 6nemlisidir. Ciinkii, digerleri ve diinyay1
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algilama bicimleri, daha derin olan TBD’den etkilenmektedir. Olumsuz TBD’ye sahip
olanlar; karsilarina ¢ikan durumlart kontrol edebilecek yeterlilige sahip olarak kendilerini
goremeyebilmekte, caresiz ve korkmus hissettiklerinden diinyay1 iyi ve macera dolu
olarak algilamalar1 imkansiz olabilmektedir. Olumlu TBD’ye sahip olanlar Yyani,
kendilerini degerli géren ve hayatin zorluklari ile basa ¢ikabilecek becerilere sahip
olduklarina inanalar olaylara daha pozitif bakabilmektedirler. Dolayisiyla, bireylerin
kendileriyle ilgili temel degerlendirmelerini anlamak, onlarin kendilerine, diger kisilere
ve olaylara yonelik tutumlarin1 anlamada 6nemli rol oynayabilmektedir (Misirdali, 2018:

56-57).

TBD; bireylerin degerlilik, yetkinlik, yetenekleri hususundaki olumlu veya
olumsuz temel degerlendirmelerdir. Olumlu benlik degerlendirmeleri yapanlar, farkli
durumlarda kendilerini olumlu degerlendirebilmekte ve diinyaya emin bir sekilde
yaklasabilmektedirler. Onlar, baslarina gelenlerin kontrollerinin altinda oldugunu ve
bunlardan kendilerinin sorumlu olduklarini, kendilerine saygili ve saygiy1 hak ettiklerini,
problemleri ¢6ziime kavusturma donanimini gosterebildikleri, siiphe ve endise

tasimayarak iyimser olmaya meyil gostereceklerine inanmaktadirlar (Oncel, 2020: 82).

Oz degerlendirmeleri olumlu olan kisiler, problem ¢dzme stratejilerini daha iyi
kullanarak engelleri agsmada daha etkili olabilmektedirler. Ayrica, olumlu kisilerarasi
iliskiler veya stres toleransi gerektiren pozisyonlarda daha basarili olabilmektedirler.
Bununla birlikte temel 6z degerlendirmeler, performans derecelendirmeleriyle baglantili
olabilmektedir. Ciinkii, yoneticiler veya denetleyiciler nesnel performans seviyeleri ne
olursa olsun yiiksek 6z degerlendirmeleri olan isgorenleri sevebilmekte ve hayata dair
pozitif olan isgorenlerin etraflarinda olmalarini daha hos bulabilmektedirler (Bono ve
Judge, 2003: 10). Nitekim, Judge vd. (1999) calismasinda, 6z degerlendirme
ozelliklerinde yiiksek puan alan yoneticilerin oOrgiitsel degisimle daha iyi basa

c¢ikabildiklerini bulmuslardir.

TBD kavraminin sahip oldugu 6nem, kendilerine yonelik inanglar1 ve diisiinceleri
barindirmasindan dolay1 bireylerin kim olduklarina iliskin ipuglar1 vermesindendir (Mert
ve Sen, 2019: 218). TBD nin yiiksek seviyelerde olmas1 arzu edilen bir durumdur. Ciinkii
TBD’si yiiksek olanlar (Judge vd., 2003: 304) iyi adapte olabilmekte, olumlu
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disiinebilmekte, kendine giivenebilmekte, etkili olabilmekte ve kurumlarina

inanabilmektedirler.

Insanlar kendileri veya diger insanlara yonelik kiymetlendirmeyi bilingsiz bir
sekilde yapabilmektedirler. Clinkii, cogu insan kisisel degerlendirmelerinin kendi algilari
ve davraniglarina etkisinin farkinda olmayabilmektedir. Dolayisiyla, herhangi bir 6zel
duruma yonelik yapilan degerlendirmede TBD etkili olabilmektedir (Oguzhan, 2015:
117-118).

2.4. Temel Benlik Degerlendirmesinin Boyutlari

TBD’nin 6z saygi, genel 6z yeterlilik, duygusal denge ve kontrol odagi olmak dort
boyutu vardir (Judge ve Bono, 2001; Bono ve Judge, 2003; Judge, Bono ve Thoresen,
2003; Judge, 2009; Vivian Chen vd., 2016; Arli, 2019; Isiker, 2019; Geuens, vd, 2020;
Zuo vd., 2020). Bu boyutlar, bireyin kendisiyle ilgili bilgiyi isleme ve ¢evresel taleplere
bireysel cevaplar vermesini etkileyebilmektedir (Padilla, Hogan ve Kaiser, 2007: 183).

Asagidaki Sekil 2.2°de, TBD kavraminin boyutlar1 gosterilmektedir.

"Eaygih degilim"”

Duygusal Denge

"Giérevierinde

bagarifymm.”

"Livakatlyim. "

ﬁzsa_\'gl Oz Yeterlilik

Kontrol Odagy

"Hayatundea olaniar Fontroeliimiin alimda”

Kaynak: Hiller ve Hambrick, 2005: 300.
Sekil 2.2. TBD Tarafindan Isgal Edilen Kavramsal Alanin Kalitatif Tasviri
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Judge vd., 2003 yilindaki ¢alismalarinda, dort alt boyutun eritildigi, 12 maddeden
ve tek boyuttan olugan TBD envarterini gelistirmislerdir. Daha sonraki ¢alismalarda TBD
kavrammin farkl1 degiskenler ile iliskisi ele alinmustir (Ozkiris, 2012: 7-8).

Benlik degerlendirmeleri arasinda giiclii bir kavramsal ve istatistiksel iligki
olmakla birlikte bugiine kadar yapilan aragtirmalar iligkinin dogas1 hakkinda bir seyler
aciklamamaktadir. Bununla birlikte, dort temel 6zelliklerin hiyerarsik olarak birbirine
bagli oldugu da diisiiniilebilmektedir. Ornegin, benlik saygisinin diger 6zelliklerin nedeni
oldugu, benlik saygis1 diisiik kisilerde daha fazla liziintii ve kaygiya (nevrotiklik) egilimli
olma ve kendilerinden daha az emin olduklar1 sdylenebilmektedir. Ayrica, 6zelliklerinin
yeterliligi hususunda kuskulanmalar1 nedeniyle karsilastiklart zorluklarla bas etmede
sorun yasayabilmekte ve 0z yeterlilik inanglari diisiik olabilmektedir. Arastirmalar,
TBD’nin mevcut kisilik 61¢iim kuramlariyla kurulamayan bireyler arasindaki farkliliklar:

acikladigini ileri siirmektedir (Oncel, 2020: 85).

2.4.1. Oz Sayg1

Oz sayg1 kavrami, Ingilizcede self-esteem (Kammeyer-Mueller, Judge ve Scott,
2009) seklindedir ve iilkemizde benlik saygist (Ozer, 2016a) olarak da adlandirilmaktadir.
Oz saygi; kisinin kendisini yetenekli, onemli, degerli olarak algilama derecesidir
(Giirbiiz, Erkus ve Sigr1, 2010: 70). Oz sayg, bireyin “kendisine bictigi deger” olup
TBD’de en genis alana sahip olarak kisinin kendini konumlandirmasini, kabul etmesini,
giivenmesini ve becerikli, degerli sekilde algilamasini ifade etmektedir (Ozer, 2016a: 16;
Korkmaz ve Yener, 2019: 654; Giirbiiz, Erkus ve Sigr1, 2010: 70). Bu boyut, kisinin
kendisine vermis oldugu degeri gostermektedir (Giiler, 2019a: 62). Olumlu 6z saygiya
sahip olanlar, kendisiyle uyumlu hedefler pesinde kosma egiliminde olabilmekte ve bu
uyumlu hedefler onlari mutlu edebilmektedir (Judge vd., 2005: 258). Bireyin duygu ile
davraniglarinin bir biitiiniidiir. Kendisini saygi duyan bir kisi, kisiliginin gii¢lii yonleri ile
gelistirilebilecegine inandig1 diger yonlerini farkina varabilmekte, kendisine karsi yapici
ve olumlu bir tutum sergileyebilmektedir (Ozer, 2016a: 16). Oz sayginin olusumunda,
kisinin cevresi ve iiyesi oldugu toplumla ¢ift yonli iliskisi (etkilesimi) etkili

olabilmektedir (Akkanat, 2020: 67).

Benlik saygisi, bir kisinin kendisi hakkindaki genel olumlu veya olumsuz

duygular1 ve kendi degerlerine iliskin genel duygular1 olarak tanimlanmaktadir. Bu artan
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degerin ve duygusunun bir sonucu olarak yiiksek diizeyde benlik saygisi, daha iyi zihinsel
saglik sonuglari ile iligkili olmaktadir (James, 2021: 1336).

Oz saygi, kisinin insan olarak kendisine verdigi degerdir. Bireyin kendini kabul
etmesini, sevmesini ve kendine saygi duymasini ifade etmektedir. Arastirmalar, benlik
saygisinda kisa vadede dalgalanmalar, ancak uzun vadede istikrar olduguna isaret

etmektedir (Judge ve Larsen, 2001: 72).

Oz saygi, bir kisinin tehditleri degerlendirmesinde ve ayrica otonomik uyarilma
modellerinde (yani kalp atis1 ve solunum) istikrarli bir etki modeli olmaktadir.
Dolayisiyla, yiiksek benlik saygisina sahip bireyler, diisiikk benlik saygisina sahip
meslektaslarna kiyasla is stresi yasama esigi daha yiiksek deger almaktadir. Oz saygi, is
stresiyle basa ¢ikmada rol oynadigindan is stresinin zorlanma ve saglik sorunlarina
dontisme olasiligini etkilemektedir. Diisiik benlik saygisina sahip bireylerin igyerinde
stresle etkili olarak bas etme olasiliklarinin daha diisiik oldugu goriilmektedir. Daha dnce
yapilan bir ¢calismada ig gorevleriyle ilgili olumsuz geri bildirimin, diisiik benlik saygisina
sahip isgorenlerde yiiksek benlik saygisina sahip isgorenlere nazaran daha fazla olumsuz

etki olusturdugunu bulmustur (Brunborg, 2008: 97).

Oz saygi, TBD’nin en 6nemli ve temel boyutudur. S6z konusu kavram, genel
olarak kisinin ne kadar degerli olduguyla ilgili fikri olarak tanimlanmaktadir. Bireyin
kendisini kabul etmesi, 6z saygisin1 ve 6z begenisini igermektedir (Karaveyisoglu
Kafadar, 2017: 4). Bununla birlikte aile, is arkadaslari, simif arkadaslar1 ve diger
toplumsal gruplar benlik saygisinin olusumunda etkili olmaktadir (Akgiindiiz ve Akdag,
2014: 297). Oz sayg diizeyi yiiksek bireyler, kisiliginin gii¢lii yanlar1 ve zayif buldugu
yonleri ile uyum iginde yasamaktadirlar. Buna karsilik 6z saygi diizeyi diigiik olanlar ise,
¢ogu zaman kendilerini elestirdikleri, kendilerinden memnun olmadiklar1 ve ¢evresindeki

diger bireylerle kiyasladiklar1 goriilmektedir (Basar, 2018: 12).

2.4.2. Genel Oz Yeterlik

Genel 6z yeterlilik boyutu, ingilizce’de generalized self-efficacy (Tischler vd.,
2016) seklindedir ve iilkemizde oz yeterlilik (Giiler, 2019a); ézyeterlilik (Ozer, 2016a)
olarak da isimlendirilmektedir. Genel 6z yeterlilik, bireylerin kendilerinden beklenenleri
yonetebilecek yeteneklere iliskin inancini karakterize etmektedir (Gilirbiiz, Erkus ve Sigr1,

2010: 70). Genel 6z yeterlilik, olumlu veya olumsuz duygulara ve insanlarin bir duruma
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hakim olma yeteneklerine iliskin yargilarii ifade etmektedir. Genel 6z yeterlilik
inanclari, biligsel stlirecler yoluyla davranigsal yetkinlik ve duygusal kapasiteler lizerinde

etkiler uygulayarak hayati bir rol oynamaktadir (Rogowska vd., 2020: 2).

Genel 6z yeterlilik, bireylerin farkli durumlarla basa ¢ikmalarinda kendilerine
olan inanglarin1 karakterize etmektedir. Diisiik genel 6z yeterlik; basarilari, hirslart ve
motivasyonu etkilemektedir (Gretan, Sund ve Bjerkeset, 2019: 2). Dolayisiyla, bir
gorevin yeteneklerinin Otesinde olduguna inananlarin gorev performansinda basarisiz
olma ihtimalinin yiiksek olmakta ve yeteneklerine inananlarin ise, baslangicta
gorevlerinde sorunlarla karsilassalar bile gorevlerini basariyla gergeklestirebileceklerine
inanarak gorevlerini basarili olarak ifa etmeye devam etmektedirler (Asakereh ve
Yousofi, 2018: 72).

Genel 6z yeterlilik, bireylerin yeterliliklerine yonelik sahip olduklari inanglar1 ve
kendilerine iliskin bilgileriyle ilgilidir. Bu boyut, algilanan ve gozlenen bir beceri ile
degil, bireylerin becerileri ile bazi sartlar altinda “ne yapabilirim?” sorusuna verdigi
cevaplar ile ilgili i¢sel bir inancgtir. Genel 6z yeterlilik, insanlarin giiven i¢cinde basarmak
ve basardiklarin1 uygulayabilmek icin onlar1 motive eden bireysel yeteneklerin bir

parcasidir (Akgiindiiz ve Akdag, 2014: 298).

Genel 0z yeterlilik, bireylerin bir iste basarili olacagina, degisik durumlarda daha
iyi bir performans sergileyecegine iligskin yetenegine olan inanci ve kendilerini yeterli
gérmesini tanimlamaktadir (Ozer, 2016a: 16). Yiiksek genel &z yeterlilik ve kendilik
algis1 seviyesine sahip olanlarin farkli durumlara uyum yetenekleri de ytliksek olmaktadir.
Bu bireylerin, benlik sunumlari (kendilerini topluma kabul ettirme yetenekleri) giiclii
olmakta ve olumlu izlenim olusturma yetenekleri gelismistir. Ciinkii, onlar giiglii bir
kisilik ozelligi gostermekte ve zor durumlar karsisinda kendilerini gergeklestirme

yetenegine sahip olmaktadirlar (Oguzhan, 2015: 113-114).

2.4.3. Duygusal Denge

Duygusal denge, ingilizce’de neuroticism (Kim vd., 2015), low neuroticism (Tee,
Shearer ve Roderique-Davies) veya emotional stability (Chen vd., 2016) seklinde
adlandirilmakta ve lilkemizde norotiklik (Mert ve Sen, 2019), nevrotiklik (Korkmaz ve
Yener, 2019), duygusal istikrarda diisiikliik (Ozer, 2016a) olarak da isimlendirilmektedir.
Nevrotiklik, olumsuz uyaricilara duyarli bir kisilik 6zelligidir (Chang vd., 2012: 84).
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Nevrotizm, olumsuz biligsel/agiklayici bir tarza sahip olma ile benligin negatif taraflarina
yonelme egilimi bakis agisidir (Judge vd., 2003: 303). Dolayisiyla, nevrotik bireyler bir
olayin olumlu sonuglarindan ziyade olumsuz sonuglarini diistinmektedirler (Korkmaz ve

Yener, 2019: 654).

Bes faktor kisilik modeli, kisilige iliskin tipolojik bir yaklasimdir ve uyumluluk,
disa dontiklik, 6z disiplin, gelisime agiklik boyutlarina ek olarak kisilik 6zelligi olan
norotiklik yer almaktadir. Kisinin kendisini olumsuz degerlendirmesi ve ayrica korku,
sucluluk, endise, depresyon vb. duygular yasamaya egilimli olmas1 seklinde
tanimlanmaktadir. Norotik bireyler; genelde glivenden olmadigini diisiinen, kaygili,

korkak, sinirli, i¢ine kapanik olarak ifade edilmektedir (Arli, 2019: 42).

Nevrotizm; kaygi, hiisran, dirtiisellik ve ofke gibi olumsuz duygulari
deneyimleme egilimini ifade etmektedir. Ayrica artan O6liim orani, daha fazla agr
duyarlilig1 ve azalmis bagisiklik islevi gibi kotii tibbi sonuglarla da iligkilidir. Nevrotik
diizeyi yiiksek bireyler, stresli olaylara daha giiglii ve olumsuz tepki vermektedirler (Stolz
vd., 2021: 10).

Kisilik kavrami degerlendirmeler, gilidiilenmeler ve duygularin yaklagsma veya
kacinma yapilarina odaklanmaktadir. Bu nedenle, yaklasma veya kaginma kapsaminda
bu yapilarin birbirleriyle iliskili olmalarinin nedenlerine aciklik getirilmektedir. Ornegin,
nevrotiklik kaginma dogasinin bir gostergesi olmasindan dolayr nevrotik kisiler
cogunlukla kaginma baglantili duygulara yénelmeye ve olumsuz bilgilere odaklanmaya
egilimli olmaktadirlar (Kahraman, 2017: 20-21). Horner (1996: 196)’ya gore de

nevrotikligi yiiksek bireyler, stresli durumlarda olmasalar bile savunmasizdirlar.

Duygusal denge, stresle karsilasildiginda beliren ve bireylerde anksiyete,
depresyon vb. negatif duygularin varligiyla da artan bir kisilik 6zelligidir. Duygusal
dengesi giiclii olmayanlar (nevrotiklik seviyesi yiiksek/duygusal istikrar1 diisiik), stresli
durumlar karsisinda uyguladiklari basa ¢ikma stratejileri, pasif ve uyumsuz stratejiler
olmaktadir. Ayrica, onlar olaylara daha olumsuz anlamlar yiiklemektedirler. Buna
karsilik, duygusal denge icinde olanlar (nevrotiklik seviyesi diisiik/duygusal istikrari
yiiksek) ise, etkili basa ¢ikma stratejileri kullanmaktadirlar (Ozer, 2016a: 16). Bu
dogrultuda duygusal dengesi yiiksek (nevrotikligi diisiik) calisanlarin acindirmaya

cabalama, kendilerini 6rnek isgoren gosterme vb. sahte anlamlar yiikleyerek karsidakileri
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etkilemeyi amaglayan taktikleri daha az bagvuracaklar1 beklenmektedir (Oguzhan, 2015:
122).

Kisilik o6zellikleri, dogrudan veya dolayli olarak hem somatik hem de zihinsel
saglik sonuglarini etkilemektedir. Yiiksek nevrotiklik ve diisiik disa doniikliik gibi kisilik
ozellikleri, genel ve klinik popiilasyonlarda depresyonla giiclii bir sekilde iligkili oldugu
bulunulmustur. Norotisizm; endiseye meyillilik, duygusal dengesizlik ile 6zbiling ile
karakterize edilirken, disa doniiklik ise; pozitif duygusallik, enerji ve baskinligi
icermektedir (Bonsaksen vd., 2018: 2).

Nevrotik diizeyi diisiik isgdrenler, 6zellikle karizmatik liderlerin yarattigi olumlu
duygusal baglama daha kolay yanit vermektedirler. Ciinkii karizmatik liderler,
takipgilerinin tiikenmisliklerini olumsuz bir sekilde etkileyerek isin anlamliligini
artirmakta ve olumlu duygular1 gelistirmektedirler. Tiikkenmisligi azaltmadaki bu faydali
etki, daha nevrotik bireyler i¢in gegerli olmamaktadir. Karizmatik liderler, iddiali bir
vizyon ve yiiksek beklentiler araciligiyla zorlu performans standartlar: belirlemektedirler.
Yarattiklar1 siirekli aciliyet duygusu, takipcilerin uyarilmasini daha da artirmaktadir.
Astlar, olaganiistii basarilar i¢in ¢aba gésterme ve liderin beklentilerini karsilama
konusunda baski hissetmektedirler. Bu tiir baskilarla basa ¢ikmayi nevrotik bireyler,
duygusal olarak istikrarli olanlardan daha zor bulmaktadirlar. Nevrotik insanlar igin
karizmatik bir liderle yiiksek standartlarda ve duygusal olarak yiklii etkilesimler,
olumsuz etki, stres ile asirt yiik kaynagi olmaktadir. Boylece karizmadan daha az
faydalanmaktadirlar. Ciinkii, onlar baskiyla daha az basa c¢ikmakta ve liderlerinin
eylemlerine olumlu duygularla tepki verme olasiliklar1 daha diisiik olmaktadir (De Hoogh
ve Den Hartog, 2009: 1059).

2.4.4. Kontrol Odag

Kontrol odagi, Ingilizce’de locus of control (James, 2021) seklindedir ve
iilkemizde kendilik kontrolii (Ozkalp ve Kirel, 2018) olarak da adlandirilmaktadur.
Kontrol odagi, kisinin herhangi bir davranisinin olusmasinda ya da sonuglarinda
kendisinin belirli bir katkisina inanmasi olarak tanimlanmaktadir. Bazilari, hayatlarinda
olacaklar1 kontrol edebileceklerine inanmaktadirlar. Mesela; iyi ¢alismasi durumunda
odiillendirilecegine, tembellik yaptiginda isten atilacagina inanmalari. Diger bir ifadeyle,

her sey kisinin kontroliindedir ve bunlar, i¢sel kendilik kontrolii (internal locus of control)
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yiikksek kisiler olarak tanimlanmaktadir. Ayrica, bazilarina dissal kendilik kontrollii
(external locus of control) kisi denilmektedir. Bu tip kisiler ise, her isi kendi digindaki
faktorlere (sans ve kader) baglamaktadirlar. Yani, onlar yasayacaklar1 olaylarda
kendilerinin degil, sans ve kaderin etkisine inanmaktadirlar (Ozkalp ve Kirel, 2018: 89).
Dolayisiyla denetim odagi, bireylerin karsilastiklari durumlari yorumlama bigiminin

onemli bir belirleyicisidir (Aube, Rousseau ve Morin, 2007: 483).

Kontrol odagi, bireylerin davranislarinin neden olacagi sonuclar hakkindaki
beklentileri (Giirbliz, Erkus ve Sigri, 2010: 70) olup yasadigi olaylar1 yonlendirebilme

giiciine iligkin degerlendirmeleridir (Korkmaz ve Yener, 2019: 654).

Kontrol odagi, insanlarin kendilerini davranislar1 ve yasam sonuglar1 {izerinde
kontrol sahibi olarak gérme derecesi olarak tanimlanmaktadir. I¢sel bir kontrol odagina
sahip olanlar, yasam sonuglarini kontrol ettiklerine inanirken; digsal bir kontrol odagina
sahip olanlar ise, yasam sonuglarmin dis giigler tarafindan kontrol edildigine
inanmaktadirlar. Yiiksek bir i¢ kontrol odag: (diisiik bir i¢ ve/veya dis kontrol odagina

gore), olumlu zihinsel saglik sonuglariyla iligkilidir (James, 2021: 1336).

Ic kontrol odagina gore bireyler, hayatlarindaki olaylarin kontroliiniin
kendilerinde oldugunu diistinmekte ve olumlu kendilik degerlendirmesi yaptiklarini
vurgulamaktadirlar. Ayrica, gelecekte nasil davranacaklar1 hususunda kendilerine katki
saglayacagina inandiklar1 cevresel etmenlere daha fazla duyarlilik gostermekte ve
cevresel kosullar1 degistirme konusunda daha fazla adim atmaktadirlar. Yapilan
arastirmalar, i¢ kontrol odakli igsgérenlerin performanslar1 ve is tatminlerinin daha
yiiksek; is devirlerinin ise daha diisiik oldugunu tespit etmislerdir (Mert ve Sen, 2019:
219). Son zamanlarda arastirmalar, kontrol odagi ve nevrotiklik kisilik 6zelliklerinin
cesitli klinik durumlar tizerindeki etkileri agisindan birlikte incelemislerdir (Clarke, 2004:
245).

TBD’nin 6z saygi boyutu, kisilerin kendilerine birey olarak verdikleri genel degeri
ifade etmektedir. Genel 6z yeterlilik boyutu, kisilerin farkli durum ve goérevlerdeki
performans diizeylerine olan inanglar1 karakterize etmektedir. Duygusal denge boyutu,
kisilerin biligsel/agiklayict bir stile sahip olup benligin negatif taraflarina odaklanma
egilimidir. Kontrol odagi boyutu ise, kisilerin yasadiklar1 olaylarin nedenleri hakkinda

inanglaridir. Bu dort boyutun ortak noktalart TBD’yi olusturarak bireylerin deger,
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etkililik ve kabiliyetlerinin temel bir degerlendirmesine isaret etmektedir. Judge, soz
konusu boyutlarin baz1 giiglii benzerlikler barindirmalarina ragmen, arastirmacilarin bu

boyutlarm ortak yonlerini ¢ok fazla incelemediginden yakinmaktadir (Oncel, 2020: 83).

2.5. Temel Benlik Degerlendirmesinin Onciilleri

Yapilan calismalarda bireysel degiskenlerin TBD’nin Onciilleri oldugunu
belirlemislerdir. Disa doniikliik kisilik 6zelligi (Oncel, 2020); sosyal kariyer destegi
(Jiang vd., 2017) kavramlarinin TBD degiskenini olumlu ve igsellestirilmis kilo dnyargisi
(Hilbert vd., 2014); Kadercilik (Zuo vd., 2020); nevrotiklik (Chamorro-Premuzic,
Ahmetoglu ve Furnham, 2008); sorumluluk kisilik 6zelligi (Akgiindiiz ve Akdag, 2014);
disa doniikliik kisilik 6zelligi (Akgiindiiz ve Akdag, 2014); stresli yasam olaylar1 (Zuo
vd., 2020); utangaghik (Zhao vd., 2018) ise olumsuz yonde etkiledigini elde etmislerdir.

Ayrica, yapilan caligmalar orgiitsel faktorlerin de TBD’yi yordayabildiklerini
tespit etmislerdir. Hizmetkar liderlik (Tischler vd., 2016); toplam kalite yOnetimi
(Akkanat, 2020) kavramlarinin TBD’yi pozitif ve mentorliik engellerinin (Thurston Jr,
D’Abate ve Eddy, 2012) ise negatif yonde yordadig: tespit edilmistir.

2.6. Temel Benlik Degerlendirmesinin Ardillar

TBD, motivasyon ve performansi olumlu yonde etkileyebilmektedir. Ciinkii, géze
aliabilecek risk ve zorluk seviyesini etkileyerek zorluklara kars1 gosterilecek azmin ve
gayreti olusturabilmektedir. Dolayisiyla, bireylerin basarili olabilecekleri konusundaki
kapasite ve yetkinliklerine iliskin algilar1 onlarin islerini basarili bir sekilde
neticelendirebileceklerine iliskin inanglarini sekillendirebilmektedir (Korkmaz ve Yener,
2019: 654).

Bilhassa zevkle gergeklestirilen etkinliklerin iyi olus diizeyini artirabilecegi
savunulmustur. Bu kapsamda, bireylerin islerinden yeterince tatmin olabilmesi ve kendini
iyl hissedebilmesi i¢in islerinden memnun olmalar1 ve islerini sevmesi gerektigini
sOylenebilmektedir. Dolayisiyla, bireylerin kendisini daha iyi taniyabilmesinde ve isten
doyum almasinda 6z degerlendirmelerinin iyi diizeyde olmasi, kritik bir 6neme sahip
olabilmektedir (Tortumlu vd., 2020: 1148). Bu baslikta TBD’nin bireysel, orgiitsel ve ise

iliskin ardillarina deginilmektedir.
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2.6.1. Temel Benlik Degerlendirmesinin Bireysel Ardillar:

TBD, bilgi paylagimini artirabilmektedir. 2019°da Priyadarshi ve Premchandran,
Hindistan’da bir kamu tniversitesinin 6grencileri ve 2020’de Zhang vd., Cin’de bir
fiziksel arastirma kurumunun calisanlar1 6rneklemlerinde TBD’nin bilgi paylasimini

artirdigini tespit etmislerdir.

TBD, mesleki uygunluk diizeyini pozitif yonde etkileyebilmektedir. 2019°da Y00
ve Lee, Koreli isgorenler ile ayn1 yilda Xu ve Yu, Cin’de yabanci sermayeli bir iiretim
sirketi isgOrenleri tizerine gergeklestirdikleri arastirmalarinda TBD’nin  mesleki

uygunlugunu artirdigi sonucuna ulagsmislardir.

TBD, psikolojik sermayenin giiclenmesine yardimci olabilmektedir. 2019’da Mert
ve Sen, Ankara’da yer alan iki bakanliga ait kurumlardaki personeller {izerine yaptiklari
anket arastirmalar1 sonucunda TBD’nin psikolojik sermayeyi pozitif yonde etkiledigini

elde etmislerdir.

TBD, tiikenmisligi negatif yonde etkileyebilmektedir. 2019°da Hsieh, Wang ve
Huang Tayvan’da dort restoran ve yemek sirketinin galisanlari, 2020°de Leupold, Lopina
ve Ercikson, bir iniversitenin lisans Ogrencileri tizerine gergeklestirdikleri

arastirmalarinda TBD nin tiikkenmisligi olumsuz yonde etkiledigini saptamislardir.

TBD, yasam tatmini diizeyini yiikseltebilmektedir. 1998’de Judge vd.; 2005’te
Judge vd., Amerika’da tniversite 6grencileri; 2009’da Stumpp vd., farkli sirketlerde
isgdrenler; 2011°de Hirschi, Isvicre’de dgrenciler; 2013°te Siiral Ozer ve Tozkoparan,
Tiirkiye’de 6zel sektordeki beyaz yakali isgorenler; 2015°te Jiang ve Jiang, Cin’de bir
kamu tniversitesinin d6grencileri; 2017°de Jiang vd., bir liniversitenin lisans 6grencilert;
2020’de Oncel, Istanbul Universitesi Isletme ve Siyasal Bilgiler fakiiltelerinin mezunlari

orneklemlerinde TBD’nin yasam memnuniyeti diizeyini yiikselttigini belirlemislerdir.

Ayrica, TBD’nin alan (ihtisas) bilgisi (Chiang, Hsu ve Hung, 2014); beceri
cesitliligi (Stumpp vd., 2009); bireysel uyumluluk hedefi (Judge vd., 2005); depresyon
(Hilbert vd., 2014; Zuo vd., 2020); girisimcilik egilimi (Simsek, Heavey ve Veiga, 2010);
giic izlenim algis1 (Korkmaz ve Yener, 2019); hesap verebilirlik (Vivian Chen vd., 2016);
igsel motivasyon (Chiang, Hsu ve Hung, 2014); ise tutkunluk (Yoo ve Lee, 2019); izlenim
yonetim teknikleri (Sesen, 2010); kariyer yeterlilikleri (Tims ve Akkermans, 2017);
mesleki baglilik (Bara¢ vd., 2018); mesleki kimlik basarist (Hirschi, 2011); mesleki
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tatmin (Samanci ve Basim, 2018); mesleki kimlik bagarisi (Hirschi, 2011); mesleki tatmin
(Samanci ve Basim, 2018), mesleki uygunluk (Yoo ve Lee, 2019; Xu ve Yu, 2019),
motivasyonel kiiltiirel zeka (Barbuto Jr, Beenen ve Tran, 2015); olumlu duygular: ifade
etmede 0z yeterlilik (Dou vd., 2016); olumsuz duygular1 yonetmede 6z yeterlilik (Dou
vd., 2016); 6grenme amaci yonelimi (Morris, Messal ve Meriac, 2013); performans amaci
yonelimi (Morris, Messal ve Meriac, 2013); prososyal motivasyon (Grant ve
Wrzesniewski, 2010); psikolojik iyi olus (Tortumlu vd., 2020); psikolojik saglamlik
(Ozer, 2016b); saghik durumu (Hilbert vd., 2014); saglik hizmetleri kullanim1 (Hilbert
vd., 2014) kavramlarin1 pozitif ve anksiyete (Hilbert vd., 2014); depresif belirtiler (Dou
vd., 2016); duyarsizlasma (Arli, 2019; Geuens vd., 2020); duygusal tilkenmislik (Li vd.,
2014; Arli, 2019; Geuens vd., 2020); is stresi (Morris, Messal ve Meriac, 2013); kisisel
basari hissinde azalma (Arli, 2019; Geuens vd., 2020); sinizm (Li vd., 2014) ise negatif
yonde etkiledigi elde edilmistir. Asagidaki Tablo 2.4’te TBD’nin bireysel ardillari

Ozetlenmistir.
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Tablo 2.4. Temel Benlik Degerlendirmesinin Bireysel Ardillar

Temel Benlik Degerlendirmesinin Bireysel Ardillar:

Onciil Calisma/lar
Alan (ihtisas) Bilgisi Chiang, Hsu ve Hung, 2014
Anksiyete Hilbert vd., 2014
Beceri Cesitliligi Stumpp vd., 2009
Bilgi Paylasimi Priyadarshi ve Premchandran, 2019; Zhang vd., 2020

Bireysel Uyumluluk Hedefi

Judge vd., 2005

Depresif Belirtiler

Dou vd., 2016

Depresyon Hilbert vd., 2014; Zuo vd., 2020
Duyarsizlasma Arli, 2019; Geuens vd., 2020

Duygusal Tiikenmislik Li vd., 2014; Arli, 2019; Geuens vd., 2020
Girigsimcilik Egilimi Simsek, Heavey ve Veiga, 2010

Giic Izlenim Algist Korkmaz ve Yener, 2019

Hesap Verebilirlik Vivian Chen vd., 2016

I¢sel Motivasyon Chiang, Hsu ve Hung, 2014

is Stresi Morris, Messal ve Meriac, 2013

ise Tutkunluk Yoo ve Lee, 2019

izlenim Yonetim Teknikleri

Sesen, 2010

Kariyer Yeterlilikleri

Tims ve Akkermans, 2017

Kisisel Basar1 Hissinde Azalma

Arli, 2019; Geuens vd., 2020

Mesleki Baghhk

Bara¢ vd., 2018

Mesleki Kimlik Basarisi

Hirschi, 2011

Mesleki Tatmin

Samanci ve Basim, 2018

Mesleki Uygunluk

Yoo ve Lee, 2019; Xu ve Yu, 2019

Motivasyonel Kiiltiirel Zeka

Barbuto Jr, Beenen ve Tran, 2015

Olumlu Duygulari ifade Etmede Oz Yeterlilik

Dou vd., 2016

Olumsuz Duygular1 Yénetmede Oz Yeterlilik

Dou vd., 2016

Ogrenme Amac1 Yonelimi

Morris, Messal ve Meriac, 2013

Performans Amaci Yonelimi

Morris, Messal ve Meriac, 2013

Prososyal Motivasyon

Grant ve Wrzesniewski, 2010

Psikolojik Iyi Olusg

Tortumlu vd., 2020

Psikolojik Saglamhik

Ozer, 2016b

Psikolojik Sermaye

Mert ve Sen, 2019

Saghk Durumu

Hilbert vd., 2014

Saghk Hizmetleri Kullanimi

Hilbert vd., 2014

Sinizm

Livd., 2014

Tiikenmislik

Hsieh, Wang ve Huang, 2019; Leupold, Lopina ve
Ercikson, 2020

Yasam Tatmini

Judge vd., 1998; Judge vd., 2005; Stummp vd., 2009;
Hirschi, 2011; Siiral Ozer ve Tozkoparan, 2013; Jiang
ve Jiang, 2015; Jiang vd., 2017; Oncel, 2020

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.

2.6.2. Temel Benlik Degerlendirmesinin Orgiitsel Ardillar

TBD, orgiitsel baghlig: pozitif yonde etkileyebilmektedir. 2009’da Stummp vd.,

farkli kuruluslardaki ¢alisanlar; 2014’te Zhou vd., Cin’de bir hastanedeki hemsireler;
2015’te Kim vd., Koreli isgorenler; 2016’da Peng vd., Cin’de alt1 hastanedeki kadin

hemsireler; 2019°da Wang ve Xu, Cin’de farkli sektorlerde ¢aliganlar 6rneklemlerinde

TBD’nin orgiitsel baglilig1 gii¢lendirdigi sonucuna varmislardir.
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TBD isgorenlerin orgiitsel vatandashk davranigi sergilemelerine kaynaklik
edebilmektedir. 2012°de Bowling, Wang ve Li, Yeni Zellanda’da is¢iler ve 2020’de
Chhabra, Hindistan’da farkli sektorlerdeki yoneticiler tizerine gergeklestirdikleri

arastirmalarinda TBD’nin o6rgiitsel vatandaslik davranisini artirdigini belirlemislerdir.

TBD, ¢z liderlik i¢in avantaj saglayabilmektedir. 2017°de Arli ve Avci, yedi farkli
ilde gorev yapan ilkogretim dgretmenleri ile ayni yilda Kahraman, askeri personellerde
lider-takipgi eslestirmesi tizerine yaptiklart anket arastirmalar1 sonucunda TBD’nin 6z

liderligi pozitif yonde etkiledigini elde etmislerdir.

Ayrica, TBD’nin degisime destek davraniglari (Misirdali, 2018); doniisiimsel
liderlik (Hu vd., 2012); duygusal baglilik (Oncel, 2020); etik liderlik (Ahn, Lee ve Yun,
2018); genel direng egilimi (Misirdali, 2018); lider-iiye etkilesimi kalitesi (Laschinger,
Purdy ve Almost, 2007); mentorliik destegi (Thurston Jr, D’ Abate ve Eddy, 2012); orgiit
ve ige iligkin tutumlar (Thurston Jr, D’Abate ve Eddy, 2012); psikolojik giiclendirme
(Laschinger, Purdy ve Almost, 2007); yapisal giiglendirme (Laschinger, Purdy ve Almost,
2007) kavramlarini olumlu ve mentérliik engelleri (Thurston Jr, D’ Abate ve Eddy, 2012);
orgiitsel sinizm (Arli, 2019); toksik liderlik (Arl, 2019) ise olumsuz etkiledigi
saptanmistir. Asagidaki Tablo 2.5’te TBD’nin orgiitsel ardillar1 6zetlenmistir.

Tablo 2.5. Temel Benlik Degerlendirmesinin Orgiitsel Ardillar:

Temel Benlik Degerlendirmesinin Orgiitsel Ardillar:

Onciil Calisma/lar
Degisime Destek Davranisglar: Misirdal, 2018
Doniisiimsel Liderlik Hu vd., 2012
Duygusal Baghhk Oncel, 2020
Etik Liderlik Ahn, Lee ve Yun, 2018
Genel Direng Egilimi Misirdali, 2018
Lider-Uye Etkilesimi Kalitesi Laschinger, Purdy ve Almost, 2007
Mentorliik Destegi Thurston Jr, D’ Abate ve Eddy, 2012
Mentorliik Engelleri Thurston Jr, D’ Abate ve Eddy, 2012
Orgiit ve Ise ilisgkin Tutumlar Thurston Jr, D’ Abate ve Eddy, 2012
Orgiitsel Baghhk Stumpp vd., 2009; Zhou vd., 2014; Kim vd., 2015; Peng vd., 2016;

Wang ve Xu, 2019

Orgiitsel Sinizm Arly, 2019
Orgiitsel Vatandashk Davramsi  Bowling, Wang ve Li, 2012; Chhabra, 2020
Oz Liderlik Arli ve Avcel, 2017; Kahraman, 2017
Psikolojik Gii¢lendirme Laschinger, Purdy ve Almost, 2007
Toksik Liderlik Arli, 2019
Yapisal Giiglendirme Laschinger, Purdy ve Almost, 2007

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.

62



2.6.3. Temel Benlik Degerlendirmesinin ise fliskin Ardillar:

TBD, ig performansini olumlu yonde etkileyebilmektedir. 2003°te Bono ve Judge;
2010°da Grant ve Wrzesniewski, Amerika’da bir kamu iiniversitesindeki ile ayn1 yilda
Giirbiiz, Erkus ve Sigri, baskentte bilisim sektoriindeki bliyiik oOlcekli ii¢ farkl
isletmedeki beyaz yakali; 2015°te Kim vd., Koreli 6rgiitlerde ve 2019°da Giiler (2019a),
farkli isyerlerinden isgorenler {izerine gergeklestirdikleri anket arastirmalar1 neticesinde

TBD’nin is performansini pozitif yonde etkiledigini elde etmislerdir.

TBD, isgorenlerin islerinden tatmin olmalarmi saglayabilmektedir. 1997’de
Judge, Locke ve Durham; 1998’de Judge vd.; 2000’de Judge, Bono ve Locke; 2003’te
Bono ve Judge; 2007°de Laschinger, Purdy ve Almost; 2009°da Stummp vd., farkl
sirketlerde; 2010°da Erkus ve S1gr1, Ankara’da bilisim sektoriinde faaliyet gdsteren biiytik
Olcekli iic ayn isletmedeki beyaz yakali; 2015°te Kim vd., Koreli orgiitlerde; 2016’da
Peng vd., Cin’de alt1 hastanedeki hemsireler ile ayn1 yilda Tischler vd. Amerika’da iig
sirketteki beyaz yakal1; 2017°de Aglar, istanbul’da cesitli hastanelerde gorev yapan acil
servisteki ile ayn1 yi1lda Karaveyisoglu Kafadar, Tiirkiye’de farkli sektorlerdeki; 2018°de
Bara¢ vd., Hirvatistan’da hemsireler; 2019’da Hsich, Wang ve Huang; Pujol-Cols
Arjantin’de akademisyen ve Ogrenciler; Wang ve Xu, farkli sektorlerdeki; 2020°de
Chhabra, Hindistan’da farkli sektorlerdeki yoneticiler; 2020°de Oncel, Istanbul
Universitesi Isletme ve Siyasal Bilgiler fakiiltelerinden lisans mezunlari; Tortumlu,
Istanbul’da bir ilge belediyesinde gorevli beyaz yakali isgdrenler drneklemlerinde

TBD’nin is tatmini diizeyini yiikselttigi sonucuna varmiglardir.

TBD, isgorenlerin ise tutkunluklarinin artmasina destek olabilmektedir. 2017°de
Tims ve Akkermans, farkli sektor ve mesleklerde ¢alisan 16-30 yas araligindaki Alman
isciler; 2019°da Yoo ve Lee, Koreli ¢alisanlar ile aymi yilda Giiler (2019a), (olumlu
TBD’nin) farkli isyerlerindeki isgorenler tizerine yaptiklari arastirmalarinda TBD nin ige

tutkunlugu gii¢lendirdigini belirlemislerdir.

Ayrica, TBD’nin dissal is tatmini (Isiker, 2019); goérev kimligi (Stummp vd.,
2009); gorev performansi (Ding, Yu ve Li, 2020); igsel is tatmini (Isiker, 2019); is
becerikliligi (Tims ve Akkermans, 2017; Zacher ve Rudolph, 2019); is karmasiklig
(Judge, Bono ve Locke, 2000); is 6zellikleri (Judge vd., 1998; Judge, Bono ve Locke,
2000; Pujol-Cols, 2019); ise iliskin geribildirim (Stummp vd., 2009); isin anlamlilig
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(Stummp vd., 2009; Wang ve Xu, 2019); meydan okuma (Giirbiiz ve Sigri, 2012);
otonomi (Tims ve Akkermans, 2017); orgiit ve ise iliskin tutumlar (Thurston Jr, D’ Abate
ve Eddy, 2012); 6zerklik/bagimsizlik (Stummp vd., 2009; Giirbiiz ve Sigr1, 2012); teknik-
islevsel yetkinlik (Giirbiiz ve Sigr1, 2012); yenilik¢i is davranisi (Ding, Yu ve Li, 2020)

kavramlarin1 pozitif ve ig stresi (Morris, Messal ve Meriac, 2013; Aglar, 2017); is

tikenmisligi (Zhou vd., 2014); iste var olamama (Acaray, 2019); isten ayrilma niyeti

(Wang ve Xu, 2019; Chhabra, 2020) ise negatif negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Asagidaki Tablo 2.6’da TBD’nin ise iliskin ardillar1 6zetlenmistir.

Tablo 2.6. Temel Benlik Degerlendirmesinin Ise Iliskin Ardillari

Temel Benlik Degerlendirmesinin Ise fliskin Ardillar:

Onciil

Calisma/lar

Digsal s Tatmini

Isiker, 2019

Gorev Kimligi

Stummp vd., 2009

Gorev Performansi

Ding, Yu ve Li, 2020

i¢sel Is Tatmini

Isiker, 2019

Is Becerikliligi Tims ve Akkermans, 2017; Zacher ve Rudolph, 2019
Is Karmasikhig Judge, Bono ve Locke, 2000
is Ozellikleri Judge vd., 1998; Judge, Bono ve Locke, 2000; Pujol-Cols, 2019

is Performansi

Bono ve Judge, 2003; Grant ve Wrzesniewski, 2010; Giirbiiz, Erkus ve
Sigr1, 2010; Kim vd., 2015; Giiler, 2019a

Is Stresi

Morris, Messal ve Meriac, 2013; Aglar, 2017

is Tatmini

Judge, Locke ve Durham, 1997; Judge vd., 1998; Judge, Bono ve Locke,
2000; Bono ve Judge, 2003; Laschinger, Purdy ve Almost, 2007;
Stummp vd., 2009; Giirbiiz, Erkus ve Si1gr1, 2010; Kim vd., 2015; Peng
vd., 2016; Tischler vd., 2016; Aglar, 2017; Karaveyisoglu Kafadar,
2017; Bara¢ vd., 2018; Hsieh, Wang ve Huang, 2019; Pujol-Cols, 2019;
Wang ve Xu, 2019; Chhabra, 2020; Oncel, 2020; Tortumlu, 2020

is Tiikenmisligi

Zhou vd., 2014

Ise Iliskin Geribildirim

Stummp vd., 2009;

ise Tutkunluk

Tims ve Akkermans, 2017; Giiler, 2019a; Yoo ve Lee, 2019

isin Anlamlihg Stummp vd., 2009; Wang ve Xu, 2019
Iste Var Olamama Acaray, 2019

isten Ayrilma Niyeti Wang ve Xu, 2019; Chhabra, 2020
Meydan Okuma Gilirbiiz ve Sigr1, 2012

Otonomi Tims ve Akkermans, 2017

Orgiit ve lIse Iligkin
Tutumlar

Thurston Jr, D’ Abate ve Eddy, 2012

Ozerklik/Bagimsizhk Stummp vd., 2009; Giirbiiz ve Sigr1, 2012
Teknik-islevsel Yetkinlik Gilirbiiz ve Sigr1, 2012
Yenilik¢i Is Davramsi Ding, Yu ve Li, 2020

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.
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UCUNCU BOLUM
iS BECERIKLILIGI

3.1. Is Becerikliligi Kavram

Is becerikliligi kavrami, Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan job crafting
seklinde yazina kazandirilmistir (Bruning ve Campion, 2019: 626; Bulug, 2019: 7; Kerse,
2019a: 206; Seckin, 2019a: 890; Sozber, 2019: 20; Turan, 2019: 16; Yavuz ve Artan,
2019: 96; Costantini vd., 2021: 312; Knight vd., 2021: 3; Melo, Dourado ve Andrade,
2021: 1). Is becerikliliginin iilkemiz literatiiriinde is zanaatkarhig: (Yavuz ve Artan,
2019), is sekillendirmesi (Turan, 2019), bireysel is yapilandirma (Uguroglu Delice, 2019)
gibi farkli adlandirildigr goriilmektedir. Bununla birlikte, iilkemizde en fazla is
becerikliligi olarak adlandirilmaktadir (Akgakanat, Uzunbacak ve Acar, 2019: 398). Bu
farkli kullanimlar, asagidaki Tablo 3.1°de gosterilmektedir.

Tablo 3.1. Is Becerikliligi Kavraminin Tiirk¢e’deki Farkli Adlandiriimalar

Is Becerikliligi Kavraminin Tiirkce’deki Farkh Adlandirilmalar:

Adlandirma Calisma
Bireysel is Yapilandirma Uguroglu Delice, 2019
Is Becerikliligi Sahin, 2017
is Bicimlendirme Begenirbag, Gokmen ve Can Yalgin, 2021
Is Sekillendirmesi Turan, 2019
Is Zanaatkarhig Yavuz ve Artan, 2019

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.

Is becerikliligi kavramu ile ilgili calismalar incelendiginde farkli tanmimlara

rastlanilmaktadir. Bunlarin bir kismi, asagidaki Tablo 3.2°de yer almaktadir.
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Tablo 3.2. Is Becerikliligi Tanimlar

Cahisma

Tanim

WrzesniewskKi ve
Dutton (2001: 179)

“Bireylerin girevierinde veya islerinin iliskisel simirlarinda yaptiklar fiziksel ve
bilissel degisiklikler olarak tamimlanmaktadir.”

Tims, Bakker ve
Derks (2012: 173)

“Isgorenlerin islerini kendi tercihleri, motivasyonlari ve tutkular ile uyumlu hale
getirmek amaciyla kendi kendine bagslattiklart degisim davranislart olarak

1

tammlanmaktadir.’

Slemp ve Vella-
Brodrick (2013:
126)

“Isgérenlerin islerini yerine getirirken kisisel ¢ikarlar ve degerlerine uyumlu
olacak sekilde diizenledikleri resmi olmayan bir siirectir.”

Demerouti  (2014:
237)

“Calisanlarin kendi isini daha anlamli, ilgi ¢ekici ve tatmin edici kilmak igin ig
talep ve kaynaklarmin  ¢alisanlar  seviyesinde  degistirilmesi  olarak
goriilmektedir.”

Dvorak (2014: 14)

“Iste daha anlamhilik ve kimlik gelistirmeyi amaclayan, ¢alisan merkezl,
davramissal, sosyal olarak yapilandirilmis bir is tasarum siireci olarak
kavramsallastirllabilir.”

Demerouti, Bakker
ve Halbesleben
(2015: 457)

“Is becerikliligi, calisanlarin ¢alisma ortamlarini degistirdikleri proaktif
davranis seklinde ifade edilip ve daha spesifik olarak, bireylerin motivasyonlarini
Ve enerji seviyelerini diizenlemek, is ozelliklerini (Grn: is talepleri ve kaynaklari)
sekillendirmek i¢in kullandiklar: stratejiler olarak kavramsallastirilmigtir.”

Van de Riet (2015:
1)

“Gorev surlarimi (fiziksel veya biligsel olarak) ve/veya iliskisel sumirlari
sekillendirerek birinin igini yeniden tasarlamaktir.”

Bruning ve
Campion (2018:
499)

“Calisanlarin iglerini gelistirmek amaciyla yaptiklar: degisiklikler anlamina
gelmektedir.”

Akc¢akanat,
Uzunbacak ve Acar
(2019: 398)

“Calisamin igle ilgili koydugu zihinsel, duygusal, bilissel, zamansal, iliskisel ve
fiziksel engelleri degistirmek igin proaktif bir davranis sergilemesi olarak ifade
edilmektedir.”

Aksoy (2019: 513)

“Isgorenin igin kavramini ve is kimligini gozden gecirerek, kendisi ile igin
uygunlugunu iyilestirmeyi amaglayan, kendine yonelik, proaktif bir davranistir.”

Bulug (2019: 5)

“Bir is alamindaki kendiliginden denetlenemeyen degisiklikler olarak
tamimlanmaktadir.”

Etlik, Yidiz ve
Yildiz (2019: 130)

“Kisilerin igleri iizerinde kontrol saglayan, onlara duruma wuygun yeni is
yaklagimlar: gelistirme firsatlari sunan, ¢alisamin igindeki anlam duygusunu
gli¢lendiren proaktif bir is tasarimi yaklagimidwr.”

ince ve Bozkurt
(2019: 72)

“Calisanlarin isyerinde devam eden degisikliklere uyum saglamak icin
tistlendikleri stratejik faaliyetlerden olusmaktadr.”

Kerse (2019c: 2)

“Calisanlarin isleriyle uyumlarimi artirmak amacwyla yaptiklar: degisiklik
davraniglarint icerir.”

Seckin (2019a: 889)

“Calisanlarmm goniillii olarak is swurlarmm kendi kapsami icinde yeniden
sekillendirmesi olarak tanimlanmaktadir.”

Aslan (2020c: 180).

“Calisanlarin goniillii bir sekilde islerine iligkin sinirlarini, isin kendi kapsami
icinde tekrardan sekillendirmesi, yapilandirmasi olarak ifade edilmektedir.”

Dickson (2020: 50)

“Bir ¢alisamin kisisel yetenekleri uyumlastirmak, ihtiyaglart ve ise yonelik
tercihleri i¢in bagimsiz girigimidir.”

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.
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Yukaridaki Tablo 3.2°de yer alan tanimlardan hareketle is becerikliligini
calisanlarin istekli bir bi¢imde bilgi, beceri ile yeteneklerini yaptiklar: islerine
uyumlagtirmalart ve ayni zamanda islerini daha iyi ifa edebilmek amaciyla islerinin
surlarint degistirerek aktif rol aldiklart gayri resmi bir siire¢ olarak tanimlamak

miimkiindiir. Asagidaki Sekil 3.1°de, is becerikliligi siireci gosterilmektedir.

ORGUTSEL FAETORLER BIREVSEL FAKTORLER

Chrgiitsel Amaclar
= Bilizzal Yatenak

Vineticl Kontrolia | * Alslanam Kontrol
. » Defiznme Hamr Olma
Igerik: « Kizisel Imaj

Is Amaclan

I5 Iperizi

151 SEEILLENDIEME KARART
TARAFINDAN DUZENLENEBILIR:
+ Iz Sakdillandirme Igin Alzilanan Firsat

ig BECERIKLILIGT AXTIVITELERINGY
KATEGORILERI

Igin Kalitesi
Izin Odag
Izim Tligkd Miktan

Olas: Somuglar, Iz Beceriklilif Aktivitelerinin Olam Scmaglan
Calizma Kogzullan: Performans Etflanligl, vermmlilik, 15 igerifmde daginkil:

Bireysel Faktérler: Bilzi cikcheandala degiziklikler, beearn, iz tatmimi, kizsizel imaj, dzgiven, iz yetarlibk,
peikalojik sahiplik, izla Gedazlesmea.

Kaynak: Lyons, 2008: 26.

Sekil 3.1. Is Becerikliligi Siireci
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Yukaridaki Sekil 3.1 incelendiginde, Orglitsel ve bireysel faktorlerin is
becerikliligi kapsaminda is sekillendirmenin tetikleyicileri oldugu goriilmektedir.
Boylece, is becerikliligi kategorilerindeki faaliyetler sergilenmektedir. Sonug olarak, is

becerikliliginin orgiitsel/bireysel sonuclar1 olugsmaktadir.

Is becerikliligi, bir eylem iken is beceriklileri ise bu eylemi gergeklestirenleri ifade
etmektedir (Sobaci, 2017: 159). Is becerikliligi, isyerinde isi anlamli kilmak amaciyla
isgorenleri “siiriicii koltuguna” oturtan bir is tasarimini diislinmenin yontemi olarak
(Berg, Dutton ve Wrzesniewski, 2013: 2) ise iliskin gorev smirlarimi (fiziksel ya da
biligsel), isin iligkisel sinirlarin1 veya ikisini de bigimlendirmeyi barindirmaktadir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 179). Bununla birlikte, isgérenlerin inisiyatif alarak
islerini agsagidan yukariya dogru bir yaklasimla tasarlamalari, is becerikliliginin en esas
niteligidir (Yavuz, 2018: 7). Ayrica, is becerikliligi tiim organizasyonel seviyelerde

gerceklesebilmektedir (Tims, Bakker ve Derks, 2012: 175).

Is becerikliligi, Ingilizce’deki kullanimi olan “job crafting”ten gelmektedir.
“Crafting” sozctigii, belirli bir konuda plan yapma ve bu planlar1 faaliyete gegirme
becerisini ifade etmektedir. Is becerikliligi ise, esasinda isgdrenlerin islerini gesitli

yonlerden degistirmeleridir (Mamak, 2018: 11).

Is becerikliliginin temel bir 6zelligi, bircok isin yeniden tasarim miidahalesi gibi
degisiklikleri yukaridan asagiya yonlendiren yoneticilerden ziyade, ¢alisanlarin islerinde
degisiklikleri asagidan yukariya baslatmasi ve gerceklestirmesidir. Bu, isgorenlerin isleri
ve kendilerine yonelik barindirdiklart benzersiz bilgileri kullanarak islerini daha anlaml
hale getirecek sekillerde kullanmalarini saglamaktadir. Ornegin, uzun siiredir miizik icra
etme tutkusu olan bir tarih &gretmeninin miifredatina miizigi dahil etmesi (gorev
becerikliligi), okulundaki miizik 6gretmeniyle igbirligi yapmasi (iligskisel beceriklilik)
veya bir simifta miizik yapma deneyimi yasamasi (biligsel beceriklilik). Bu dgretmen,
meslegini bu yollarla sekillendirerek miizikal performansi ve miizisyen olma deneyimini

birlestirebilmektedir (Berg, Dutton ve Wrzesniewski, 2013: 83).

Is becerikliligi; isgdrenlerin ilgi alanlarmi, motivasyonlari ve tutkularmi isle
uyumlu hale getirmek i¢in is gorevlerini ile iligkinin sinirlarini degistiren, kendi kendine
empoze eden bir dizi isgoren davramigini ifade etmektedir. Bu kavram, geleneksel

calismanin yukaridan asagiya tasariminin aksine, bir is duygusu ve kimlik elde etmek
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amactyla isgdrenlerin is igeriklerini, yollarin1 ve is iliskilerini formel is tasarimlar

temelinde  yeniden  yapilandirmasidir.  Ogretmenlerin  &grencilerin  dgrenme

motivasyonunu artirmak igin yenilik¢i Ogretim programlar1 tasarlamalar1 s
becerikliligine 6rnek teskil etmektedir. Bu 6rnek, is 6zelliklerinin ¢alisan motivasyonu ve
refah1 {izerindeki etkisini vurgulamaktadir. Kisacasi, is becerikliligi hangi sekilde
tanimlarsa tanimlansin, esas olan galisanlarin is anlamlarmi (6rgiit yanlist davranis)
yerine getirmek icin kisilerin ya da gruplarin gereksinimlerini gidermek amaciyla is
igerigini ve yontemlerini degistirmek igin proaktif bir yaklasim benimsemeleridir (Peng,

2018: 2). Asagidaki Tablo 3.3’te is becerikliligi bigimleri gosterilmektedir.

Tablo 3.3. is Becerikliligi Bigimleri

Is Becerikliligi Bicimleri

Bicim

Ornek

Isin Anlam Uzerindeki Etkisi

Is gorevlerinin
sayisini, kapsamini
ve tirini
degistirme

Tasarim miihendislerinin bir projeyi
tamamlamay1 miimkiin kilacak iliskisel
gorevlerde bulunmasi

Isin  zamaninda  tamamlanmas;
miihendislerin projelerin koruyucusu
veya projeleri gergeklestiren olmak
i¢in islerinin anlamini degistirmeleri

Isyerinde

karsilagilan  diger
kisilerle etkilesimin
niteligini  ve/veya
miktarmi degistirme

Hastane temizlikgilerinin hastalar ve
onlarin  aileleriyle  aktif  olarak
ilgilenmesi, kendilerini ¢alistiklart katin
birimlerinin ig akisina entegre etmesi

Temizlikgilerin hastalarin yardimcist
olmak igin  islerinin  anlamini
degistirmesi; kendilerinin de 6nemli
bir pargasi olduklari katin birimlerinin
islerini entegre biitlin olarak gdrmeleri

Biligsel gorev Hemsirelerin hastaya daha uygun bir Hemsirelerin yiiksek kaliteli teknik
sinirlarini sekilde bakmalarina yardimct  bakimin yan sira ¢alismayi daha ¢ok
degistirme olabilecek tiim bilgilerin ve "6nemsiz" hasta savunuculugu hakkinda olacak

gorevlerin sorumlulugunu almasi

sekilde degistirmeleri

Kaynak: Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 185.

Yukaridaki Tablo 3.3’te ilk verilen bi¢im is becerikliligi kavraminin fiziksel

beceriklilik, ikincisi iliskisel beceriklilik ve ti¢iinciisti de biligsel beceriklilik boyutunu

ifade etmektedir. Is becerikliligi davranis: (Giizel, 2020: 6-7), teorik olarak asagidaki gibi

ti¢ sekilde tanimlanmustir:

a- Kaynak aramaya calismak: Destegi veya bilgiyi elde etmeyi ¢abalamayi

karakterize etmektedir (Mesela: Calisma arkadaslarindan 6neri talep etmek),
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b- isin zorlayici olmasim istemek: Motive olabilmek amaciyla is taleplerinde
degisiklikler yapmayi kapsamaktadir (Mesela: Daha fazla sorumluluk almak veya

yeni gorevler istemek),

c- Talepleri azaltmak: Cok yiiksek ya da engelleyici talepleri azaltmayi ifade
etmektedir (Mesela: Is yiikii ya da duygusal emek yéniinden ¢ok zorlayici bir isi
hafifletmeyi istemek).

3.2. Is Becerikliligi Kavraminin Ortaya Cikisi

Yonetim, bilimlerin en yenisi sanatlarin en eskisidir. Yani, yonetim faaliyetleri
insanlik tarihine kadar uzanmakla birlikte bilim olarak ele alinmas1 20. yiizyilin basinda
Taylor tarafindan yazilan Bilimsel Yénetim Ilkeleri kitabina dayandirilmaktadir. Taylor,
islerin bilimsel ilkelere uygun yapilmasini savunmus ve is boliimii kavraminin 6nemine
dikkat ¢ekmistir. Ayrica Adam Smith, Uluslarin Zenginligi kitabinda uzmanlasma
kavraminin uygulanmast gerektigini dile getirmistir. Buradan hareketle, ¢alisanlarin
islerini en 1iyi bir sekilde yapabilmeleri i¢in isin analiz edilmesinin ve is tasarlamanin
savunuldugu goriilmektedir. Ancak, yonetim alaninda yasanan gelismeler (Orgiitsel
davranis yaklasimlari) neticesinde ise odaklanmanin yeterli olmayacagi ve isi yapanin da

g0z ard1 edilmemesi gerektigi ortaya ¢ikmuistir.

Orgiitsel davranis yaklasimlarindan olan Hawthorne Arastirmalari, 1924°te Elton
Mayo liderliginde yiiriitiilmiis ve 1930°da alinan sonuglara gore, is tasarimiyla ilgili
verimliligin artirilmasinda yalnizca fiziksel iyilestirmelerin degil, farkli grup faktorlerinin
de etkili oldugunu tespit etmislerdir (Kogel, 2018: 253). Aym sekilde, grup
dinamiklerinin kisilerin algi, duygu ve eylemlerini sekillendirdigi varsayimindan yola
cikilarak Kurt Lewin tarafindan 1939-1947 yillarinda gergeklestirilen Harwood
Calismalar1 sonucunda ¢alisanlarin iiretkenliklerinin demokratik sekilde karar alabilme,
degisimin planlanmasi1 ve islerin tasariminda s6z sahibi olabilme sayesinde artis

gosterdigi belirlenmistir (Yavuz, 2018: 13).
Netice olarak, isi yapanin goz ardi edilmedigi is zenginlestirme, is genisletme gibi
uygulamalar gerceklestirilmistir. Is becerikliligi de, bu tiirlerden bir uygulama olmakla

birlikte, is becerikliliginde siire¢ asagidan yukariya basladigi i¢in bu uygulamalardan
farklilasmaktadir.
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Is becerikliligi kavram olarak ilk defa Wrzesniewski ve Dutton, 2001°de
gerceklestirilen ¢alismada kullanilmig olsa da, is becerikliligi kavramina iliskin fikir ve
uygulamalar daha 6ncesine dayanmaktadir (Kerse, 2019¢: 2). Ornegin, 1987 yilinda
Kulik, Oldham ve Hackman (1987: 292) tarafindan yapilan ¢alismalarinda, yukaridan
asagiya dogru yonetim tarafindan baslatilan miidahalenin kisi-is uyumunu iyilestirmek
amactyla isleri yeniden yapilandirmada verimli ve etkili olabilecegi gibi bazi
dezavantajlarinin olabilecegi ifade etmislerdir. Onlara gore, bu tiir miidahalelerin
isgorenlerin islerinde gelisim arzularini veya bu talepleri tatmine yonelten olarak gérmek
amaciyla  yeteneklerini  asabilecegi  hususunda talepleri iizerinde planlar
barindirabilecektir. Isin yeniden tasarlanmasinda, katilime1 bir déniisiim siireci seklinde
strateji Onermislerdir. Katilimc1 degisim siirecini, is sahiplerinin kendi ihtiya¢ ve
becerileriyle eslesmeyi gelistirmek i¢in islerinde degisiklikler yapmay1 belirlemeye aktif
olarak katilmasi olarak ifade etmislerdir. Calisanlar, islerinin igerigi hakkinda oldukca
bilgili olduklarindan (genellikle yoneticilerinden daha fazla), yonetici veya
gbzlemcilerinden dogrudan/hemen agik bir sekilde fark edemeyecekleri isi yeniden
tasarlamanin yollarin1 Onerebileceklerini belirtmislerdir. Yeniden tasarim siirecine
katilimin, i tasarim programinin tiimiine baglhiligi tesvik edecegini dile getirmislerdir.
Yapilan aragtirmalarin isin yeniden tasarlanmasina yonelik katilimc1 yaklagimlarin yeni
tasarlanan igle ilgili ¢alisan memnuniyetini artirmada 6zellikle etkili oldugunu elde
ettiklerini ifade etmislerdir. Yeniden tasarimda katilimci anlayis kullanildiginda, yeniden
tasarim siirecinin diisiik biiylime ihtiyaglarina veya goreve iliskin sinirlt bilgi ve beceri
kapasitesinde olanlarin isleri sahipleri i¢in daha bir uyum saglamak amaciyla is
sahiplerinin islerini zenginlestirmelerine hizmet edebilecegini 6ngérmiislerdir. Yonetim
onayr ve isbirligi olsun ya da olmasin calisanlarin zaman zaman islerini kendi
inisiyatifleriyle yeniden tasarlayabilecegini dile getirmislerdir. Ayrica, amaglara gore
yonetim, toplam kalite yonetimi, tam katilim gibi yaklasimlar isgérenlerin katiliminin

gerekliligi ve 6nemine vurgu yapmaktadir.

Gorevi revize etme, rol degisiklikleri, kendilerine 6zel sdzlesmeler araciligiyla
isgorenlerin islerine devam etme hususlarinda is tasarimlar1 ve is becerikliligi iliskili
olmakla birlikte is becerikliligi farklidir. Ayrica, is becerikliligi; is zenginlestirme ve is
biiyiitme (job enlargement) kavramlarindan farklidir (Sahin, 2017: 81). Dolayisiyla, is

becerikliligi is tasarim yaklagimlartyla ortak 6zellikler gosterse bile bu yaklagimlardan
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farkhidir. Asagidaki Sekil 3.2°de, is becerikliligi ile is tasarim

karsilastirilmast yer almaktadir.

yaklasimlarinin

ig Tasarmni
(Ustten AsaZiya, Herleese Uygun)
Giorev Kimlign, Cegithliz ve Omemi
Aracilizivla Cahzanlann Anlsmlililk
Denevimini Sekillendiren, Y oneticilerin
Baglathg Tap.

Isin AnlamhlE

Is Becerikliligi
CAgagidan Yukarnyva, Birevsellegtinlmag)
Izle Iliskili, Garevler, Iliskiler ve
Almlamalara Y dnelik: Proaktif
Dregisiklikler Aracihgryvla Isin
AnlambhZFzmn Fekllendizl, Caligan
Tarafindan Basglatilan Streg.

Kaynak: Berg, Dutton ve Wrzesniewski, 2013: 30.

Sekil 3.2. Is Tasarim1 ve Is Becerikliligi Arasindaki Etkilesimin, Calisanlarin

Anlamlilik Deneyimini Sekillendirmesi

Yukaridaki Sekil 3.2 incelendiginde, is tasarimi yaklasimlarinda yukaridan

asagiya dogru olup is tasariminda isi yapanlar degil onlarin iist kademesinde yer alan
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yoneticiler isin anlamliliginin sekillenmesinde rol alirken; is becerikliliginde ise, asagidan
yukariya dogru olup isi yapanlar isin anlamlilig1 i¢in is sekillendirmesinde kendileri s6z

sahibi olmaktadirlar.

Is becerikliligine iliskin yapilan calismalarda, is becerikliliginin farkli sekillerde
boyutlandirildigi/siniflandirildigr goériilmektedir. Bu calismalardan bazilari, asagidaki
Tablo 3.4’te gosterilmektedir.

Tablo 3.4. Is Becerikliliginin Boyutlari

is Becerikliliginin Boyutlar

Calisma/lar Boyutlar
Gorev Becerikliligi
Wrzesniewski ve Dutton (2001) Tliskisel Beceriklilik
Biligsel Beceriklilik

Leana, Appelbaum ve Shevchuk (2009) Bireysel Is Becerikliligi
Isbirlikgi Is Becerikliligi
Zorlayici Is Taleplerini Artirmak
Sosyal Is Taleplerini Azaltmak
Nielsen ve Abildgaard (2012) Sosyal Is Kaynaklarin1 Artirmak
Nicel Is Taleplerini Artirmak
Engelleyici Is Taleplerini Azaltmak
Yapisal Is Kaynaklarini Artirmak
Tims, Bakker ve Derks (2012) Sosyal Is Kaynaklarin1 Artirmak
Merak Uyandirici Is Taleplerini Artirmak
Engelleyici Is Taleplerini Azaltmak
Lichtenthaler ve Fischbach (2016) Ilerleme Odakl Is Becerikliligi
Onleme Odakl Is Becerikliligi

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.

Is becerikliligi kavramina iligskin ilk model, 2001 yilinda kavrami ortaya atan
Wrzesniewski ve Dutton tarafindan olusturulmustur. Onlar, isgorenlerin “is becerikliligi
uygulamalar1” olarak adlandirdiklar1t ¢ farkli yolla islerinde becerikliliklerini
saglayabileceklerini savunmuslardir. Bu yollari; gérev becerikliligi, iliskisel beceriklilik
ve bilissel beceriklilik olarak ifade ederek is becerikliligini {i¢ boyuta ayirmiglardir. Bu
boyutlar, yukarida ayrintili bir sekilde ele alinmistir.

Leana, Appelbaum ve Shevchuk (2009), is becerikliligini bireysel is becerikliligi
ve isbirlik¢i is becerikliligi olmak lizere iki kategoriye ayirmiglardir. Birey, isinin
siirlarini degistirmede ve fiili is pratigini sekillendirmede aktif bir rol oynadiginda,

bireysel is becerikliligi ortaya ¢ikmaktadir. Isbirlikci is becerikliligi ise, ortak is
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hedeflerine ulasilabilmesi amaciyla gorev smirlarinin nasil degistirilebilecegini tespit
edebilmek hususunda birlikte ¢aba gostermeyi ifade etmektedir. Ornegin, ©n
hizmetlerdeki otel ¢alisanlari i¢in is becerikliligini bireysel is becerikliligi ve isbirlikgi is
becerikliligi seklinde siniflandirma yararli olmaktadir. Ciinkii, sinirlar1 asan islerde bu
calisanlar, miisterilere hizmetleri kendileri saglamakta ve kaliteli hizmet sunmak igin
diger is arkadaslariyla koordine ve etkilesim kurma firsatlarina da sahip olarak gorevlerini
daha 1yi bir sekilde yerine getirmektedirler. Ayrica, is becerikliligini boyle ¢ercevelemek
otel c¢alisanlarinin mesai saatleri icindeki is davranislarinin  gdézlemlenmesini

kolaylastirmaktadir (Chen, Yen ve Tsai, 2014: 22).

Nielsen ve Abildgaard (2012: 365), is becerikliligini engelleyici is taleplerini en
aza indirgemek ve is kaynaklar ile zorlu talepleri en {ist diizeye ¢ikarmak i¢in ¢alisanlarin
islerini sekillendirmek tizere mesgul olabilecekleri bir dizi proaktif davranig olarak
tanimlamislardir. Onlar bu tiir davranislarin, 6zellikle isleri kotii ¢alisma kosullari ve
diistik refah ile karakterize edilen mavi yakali isciler arasinda dnemli olabilecegini dile
getirmislerdir. Tims, Bakker ve Derks (2012) tarafindan mavi yakali isciler i¢in 6zel
olarak gelistirilmeyen 6lgegi, mavi yakali calisanlarina (Danimarka’da posta dagiticilari)
uyarlayarak is becerikliligi i¢in yeni boyutlar olusturmuslardir. Analizleri neticesinde is
becerikliligini; zorlayict is taleplerini artirmak, sosyal is taleplerini azaltmak, sosyal is
kaynaklarim artirmak, nicel is taleplerini arttirmak ve engelleyici is taleplerini azaltmak

seklinde olusturmuslardir.

Tims, Bakker ve Derks (2012: 174), is becerikliligini is talepleri ve kaynaklar
modeline dayandirarak boyutlandirmiglardir. Bu modele dayanarak, tiim is 6zelliklerini
is talepleri veya is kaynaklar1 olmak iizere iki genis sinifa ayirmslardir. Is taleplerini, isin
stirekli fiziksel ve/veya psikolojik (biligsel ve duygusal) ¢aba veya beceri gerektiren tiim
yonleriyle ilgili oldugu seklinde karakterize etmislerdir. Bu nedenle, is taleplerinin belirli
fizyolojik ya da psikolojik maliyetlerle (6rnegin, agir bir is yiikii ve baskalariyla duygusal
olarak zorlu etkilesimler) iliskilendirmislerdir. Is kaynaklarmi ise, is hedeflerine
ulagsmada islevsel olan, is taleplerini ve iliskili fizyolojik ile psikolojik maliyetleri azaltan
ve kisisel biiyiimeyi, 6grenmeyi ve gelismeyi tesvik eden isin bu yonlerine atif yaparak
agiklamiglardir. Ozerklik ve performans geri bildirimini igermesi yoniiyle is kaynaklarina
ornekler vermislerdir. Is becerikliligini, is talepleri ve kaynaklari agisindan

cergeveleyerek calisanlarin iglerinde degistirebilecekleri birgok yoni (is 6zelliklerini)
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yakalamanin miimkiin olabilecegi goriisiinii dile getirmislerdir. Ornegin, miisterilerle
duygusal olarak talepkar etkilesimler 6nemli bir is talebi olarak goriildiigiine dayanarak
bu hususta beceri gelistirmenin énemli bir is kaynagi olabilecegini soylemislerdir. Onlara
gore, is talepleri ve kaynaklari modeli kapsaminda bireyin tercihleri, becerileri ile
yetenekleri dogrultusunda kendisi proaktif olarak is becerikliliginde bulunarak is
becerikliligi ortaya ¢ikmaktadir. Bu kapsamda is becerikliligini; yapisal is kaynaklarini
artirmak, sosyal is kaynaklarini artirmak, merak uyandirici is taleplerini artirmak ve
engelleyici is taleplerini azaltmak olarak dort boyuta ayirmiglardir. Bu boyutlar, yukarida

ayritili bir sekilde ele alinmustir.

Lichtenthaler ve Fischbach (2016: 478-479) de, is becerikliligini is talepleri ve
kaynaklar1 modeli dayandirarak boyutlandirmislardir. Is becerikliligi ve emeklilikten
sonra ¢alismaya devam etme motivasyonu konularini arastirmislardir. Genisletilmis is
talepleri ve kaynaklar1 is becerikliligi modelinin, is becerikliliginin kendi kendini
diizenleyen bir siire¢ oldugunu, is becerikliliginin iki farkli sekilde siniflandirilabilecegini
onermislerdir. Birincisinin, ilerleme (terfi/yonelimci) odakli is becerikliligi oldugunu ve
bunun yapisal is kaynaklari (6rnegin, is Ozerkligini artirma); sosyal is kaynaklari
(6rnegin, sosyal destek isteme) ve zorlu is talepleri (6rnegin, zorlu projeler igin
goniilliiliik) artirmayr amaglayan c¢alisan odakli is yeniden tasarim davraniglarini
igerdigini belirtmislerdir. Ikincisini ise, dnleme (kaginmaci) odakli is becerikliligi olarak
adlandirmislar ve bu boyutun ¢aligan tarafindan yonlendirilerek engelleyici is taleplerini
azaltmay1 amaclayan (Ornegin, talepkar miisterilerle temasin azaltilmasi) is yeniden
tasarim davraniglarin1 kapsadigini karakterize etmislerdir. Ayrica, bu iki boyutun calisan
saglhigiyla iligkisinin varligini saptamiglardir. Diger bir ifadeyle, is 6zelliklerindeki somut
degisiklikler (yani, yapisal ve sosyal is kaynaklarindaki degisiklikler, zorlu ve engelleyici
i talepleri) ve is algilarindaki soyut degisiklikler (6rnegin, is tutarlilifi anlayisindaki
degisiklikler) araciligiyla ilerleme odakli is becerikliliginin ¢alisan saglig: ile olumlu ve
onleme odakli is becerikliliginin ise, olumsuz iliskili oldugunu elde etmislerdir. Yash
calisanlarin sagliginin, emeklilik yasindan sonra ¢alismaya devam etme motivasyonu i¢in
Oonemli bir bireysel faktor olmasindan hareketle yasli calisanlarin emeklilik yasindan
sonra ¢alismaya devam etmeye motive etmede ilerleme odakli is becerikliliginin faydali

ve 6nleme odakli is becerikliliginin de zararli olabilecegini ifade etmislerdir.
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3.3. I Becerikliliginin Benzer Kavramlarla iliskisi ve Farklar

Is becerikliligi; is tasarmmi, isin anlami, is kimligi, proaktif is davranislari,
iiretkenlik karsit1 is davranislari, orgiitsel vatandaslik davranisi kavramlariyla benzerlik
gosterse de bazi yonleriyle bu kavramlardan farklilasmaktadir. Is becerikliliginin bu

kavramlarla iligkisi ve farklar1 bu baslikta ele alinmaktadir.

3.3.1. Is Tasarim

Is tasarimi, islerin yapisal &zelliklerinde degisiklikler yapmak suretiyle isleri
kisilere daha anlamli ve tatmin edici yapmaya yonelik yapilan ¢alismalardir (Giirbiiz,
2017: 86). Is becerikliligi ise, is tasariminda yapilan islerin tekrar boyutlandirilmasini
igermesi nedeniyle ayniymig gibi goriinse de temelde bu kavramlar farkli anlamlar
tasimaktadir. Is tasarrminda veya islerin tekrar tasarlanmasinda, yerine getirilen islerde
timiyle degisiklikler yapilmakta ve bu degisiklikler tist-ast diizeyinde, yani yukaridan
asagiya dogru olmaktadir. Buna karsilik is becerikliliginde, daha ¢ok islerin goreve iliskin
yonleriyle ilgili olarak asagidan yukariya dogru olmaktadir (Karatas, 2019a: 46).

Is tasarimi, iggdrenlerin islerinden zevk almalari ve islerini dnemsemeleri
amaciyla motive olmalarini yani, saglamak i¢in islerin yeniden tasarlanmasi hususunda
is becerikliligine benzerken, is tasariminda orgiitiin roliine odaklanmasi bakimindan is
becerikliliginden farklilasmaktadir (Ko, 2011: 21). Ayrica, is becerikliligi biiyiik 6lctide
gayri resmidir, yazili bir ig taniminda bulunmaz ve bir ¢alisanin bir isi kendi tercihlerine
daha uygun hale getirme cabalarini yansitmaktadir (Leana, Appelbaum ve Shevchuk,
2009: 1172). Is becerikliligi, cagdas islerin karmasikligma cevap vermek ve mevcut
isgilicliniin ihtiyaglari ile basa ¢ikmak amaciyla yukaridan asagiya dogru isleri iyilestirme
yaklasimlar1 olan is tasarlama yaklasimlarinin yetersizliklerin {istesinden gelmede

tamamlayici olarak kullanilmaktadir (Demerouti, 2014: 237).

Is becerikliligi, orgiitlerde is tasarrmindaki miizakere edilen ve kendine 6zgii
spesifik diizenlemeler olarak nitelendirilmeyen proaktif degisikliklerle ilgili olmasi
bakimindan eski kavramlardan farklhidir ve Orgiitsel psikolojide gelecek vaat eden bir
kavram olarak goriilmektedir (Tims ve Baker, 2010: 14). Is becerikliligi, isgorenlerin
islerinin bireysel gereklerine cevap verirken, ayn1 zamanda islerinin zorluklarina uyum
saglayabilmek amaciyla is tasarimindaki degisiklikleri asagidan yukariya yapilmasina

izin veren bir yaklasimdir (Cullinane vd., 2017: 542).

76



Calisanlan pasiflestiren ve geleneksel bir yaklagim olan yoneticilerin yukaridan
asag1 kademelere dogru is tasarimlariyla gerceklestirilen is motivasyonunun aksine
calisanlarin islerindeki anlam duygusunu gii¢clendiren is becerikliligi kavrami ¢alisanlarin
proaktif davranislar sergiledigi bir kavramdir (Aksoy, 2019: 516). Bu davranis bigimleri,
isgorenlerin islerinin kontroliiniin onlarda oldugunu hissetmelerini, iglerini anlamalarini

ve islerindeki diger personeller ile etkili iletisimlerini saglamaktadir (Karatas, 2019a: 42).

Is becerikliligi, orgiit veya yoneticiye damsilmadan yapilan ve is tasariminda
meydana gelen proaktif degisiklikler olarak tanimlanmaktadir. Bu degisiklikler, yogun
calismanin yasandigi stresli donemlerde kisa vadeli bir ¢oziim olarak da ortaya
¢ikabilmekte ve Orgiitiin amaglarina uygun olmak yerine bireye bir hareket alan1 yaratan

ufak ama etkili gizil degisimleri temsil etmektedir (Bulug ve Ersoy, 2020: 595).

3.3.2. Isin Anlam

Isin anlami, “bireyin benligiyle uyumlu olan, kendini gerceklestirmesine ve
topluma katki saglamasina imkan saglayan bir yapt oldugu” seklinde tanimlanmaktadir.
Diger bir ifadeyle isin anlami, “bireyin kendini buldugu, onunla biitiinlestigi istir”
(Toptas, 2016: 7). Isin anlamlilig, is becerikliliginin (asagidan yukariya,
bireysellestirilmis) isle ilgili, ¢alisanin baslattig1 siireg, gorevler, iligkiler ve algilarda
proaktif degisikliklerin isin anlamini sekillendirdigi siireci ifade etmektedir (Nazari,
2020: 5). Ayrica insanlar; inisiyatif alabilecekleri, gorev tamimlarinda daha etkin
olabilecekleri, kolay sonug¢ elde edilmeyen (zorlayicit ve hayatlarina anlam katan) is
beklentisine sahip olabilmektedirler (Toptas, 2016: 25). Dolayisiyla, bu beklentiler
dikkate alindiginda is becerikliliginin igin anlami tlizerinde etkisi olabilecektir. Ciinkii
isgorenlerin islerini daha anlamli hale doniistiirebilmeleri icin islerinde proaktif bir

yaklasimla degisikliklere olanak saglayan is becerikliligidir.

Is becerikliligi modeli, isgdrenlerin islerini nasil sekillendirdigini belirterek
konuyla ilgili literatiire katkida bulunmaktadir. Isin anlamlari ile ilgili arastirmalar ve
mevcut bakis agilari, isin anlaminin kaynaklarin1 anlamak i¢in yararli olmakla birlikte is
becerikliligi modelin sunmakta oldugu isgoren ile is arasindaki dinamik etkilesimi ele

almamaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 194).
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3.3.3. Is Kimligi

Is becerikliligi gerceklestiginde, hem is ve gérevlerin anlami hem de isgdren
kimligi degismektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 181). Isgorenlerin is
becerikliligini erdemli, degerli, de8isen, psikolojik ve sosyal faydalar saglayan yollarla
yapilandirtlmis i anlam ve kimlikleri olusturmak amaciyla bir ara¢ olarak
kullanabilecekleri farkli yollar bulunmaktadir (Sobaci, 2017: 168). Dolayisiyla, is
becerikliligi yapilan isin anlam ve kimligini sekillendirmek amaciyla yapilan
degisiklikleri kapsamaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 190).

Is becerikliligi neticesinde isin anlaminda degisiklik olup is kimliginin revize
edilmesi ihtiyaci ortaya cikmaktadir. Isin psikolojik anlami, isgdrenlerin islerinde
kendilerini degerli ve kayda deger hissettiklerinde olusmaktadir. Bu nedenle, isgérenlerin
amaglart dogrultusunda islerinde yapacaklari herhangi bir hareket isin anlamini
degistirebilecektir. Is becerikliligi, isin Kimligini de degistirmektedir. Isin kimliginin
belirlenmesinde, insanlarin sosyal topluluk yaratma girisimi kaynaklik etmektedir. Bu
sebeple, islerinde etkilesimde bulunduklar1 insanlar isgorenlerin is kimliginin
olusturulmasinda 6nemli bir rol oynayabilmektedir. Bu kapsamda, isgérenler etkilesimde
bulunacaklar1 insanlar1 segebilmektedirler. Bu kapsamda, isgorenler isteki diger
bireylerle etkilesimlerin sekillerini ve miktarlari1 belirleyerek is kimliginin

olusturulmasina istirak etmektedirler (Turan, 2019: 18-19).

3.3.4. Proaktif Is Davramslar

Proaktif davranislar; kisitlamalari, engellemeleri dikkate almadan ya da bunlar
olsa bile gergeklestirilen davranislardir (Halic1 Karabatak, 2018: 51). Is becerikliliginde
ise, Oncelikle isgorenlerin isleriyle uyumunu saglamak, islerindeki motivasyonunu
artirmak, iglerini ilgi ¢ekici hale getirmek, islerinden tatmin olmalar1 amaglanmaktadir.
Bu nedenle, is becerikliliginde orgiitsel isleyiste bir artisa yol agma zorunlulugu yoktur
ve bu yoniiyle is becerikliligi, diger proaktif davramislardan farklilagsmaktadir.
Dolayistyla, diger proaktif is davraniglar orgiitsel fayda saglama amacgh yapilirken; is
becerikliligi ise, bireysel yetenekler ve ilgiler kapsaminda isleri degistirerek isler ile
uyumun gii¢lenmesi, islerin ilgi ¢ekici hale getirilmesi amaciyla yapilmaktadir (Kerse,
2019c: 15).
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Is becerikliliginde, klasik is tasarimlarinda {ist yonetimin yonlendirmesinden ya
da diger proaktif davranislardan farkli olarak is beceriklilerinin (job crafters), sahip
olduklar islere anlam yiikleyerek yiiriitmek zorunda olduklar1 gorevleri, iligkileri ve
biligsel siirecleri adeta sanat¢1 titizliginde ustalikla sekillendirip degistirmektedirler

(Yavuz ve Artan, 2019: 97).

3.3.5. Orgiitsel Vatandashk Davrams

Orgiitsel vatandaslik davranisi, 1980’lerde ortaya atilan, resmi 6diil sistemi
tarafindan taninmayan, istege bagli olarak yapilan, organizasyonun verimli ve etkili
isleyisini destekleyen bireysel davranis olarak tanimlanan bir yapidir (Babcock-Roberson
ve Strickland, 2010: 317). Bu davranig, isgorenlerin resmi bir is tanimlamasi igermeyen
goniillii olarak isgorenlerin ise angaje olmalar1 bakimindan 1is becerikliligine
benzemektedir. Fakat, orgiitsel vatandaslik davranisi organizasyona kisisel veya orgiitsel
olarak yardimci olmayr amaglamasi baglaminda is becerikliliginden farklilasmaktadir

(Ko, 2011: 21).

Orgiitsel vatandaslik davranisinda g¢ogunlukla kurulusa veya kurulusta
baskalarina yardim etmek hedeflenirken; is becerikliliginde ise, isin anlam ve kimligini
degistirmek icin gorevi ve iliskisel ortami degistirmeye odaklanmaktadir. Bazi is
becerikliligi davraniglar 6rgiitsel vatandaslik davranisi olarak tanimlanabilse de (6rnegin
projeleri ilerletmek icin fazladan ¢alisma yapmak, miisterilerle iligkiler kurmak), bu tiir
davraniglarin arkasindaki amag¢ tamamen baskalarinin ve organizasyonun iyiligi degildir.
Ciinkii is becerikliliginde bagkalar: tizerindeki etkilerden bagimsiz olarak is sahibi i¢in
daha anlamli igler yaratma arzusuyla gergeklestirilmektedir. Bu nedenle, is becerikliligi
orgiitsel vatandaslik davranisinin odak noktasi olan sadece daha fazlasini1 yapmak veya

daha iyisini yapmakla ilgili degildir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 190).

3.4. i Becerikliliginin Onemi

Giliniimiizde, orgiitlerde gorev ve roller siirekli degisebilmektedir. Bu degisimler
karsisinda is becerikliligi davranisi, calisanlarin yaptiklari islerde basarili olabilmelerinin
anahtaridir. Ciinkii, bu davranis sayesinde ¢alisanlar, dinamik post-endiistriyel isyeri
taleplerine uyum saglayabilmek amaciyla yetenek ve becerilerini gelistirebilmektedirler.

Ayrica, is becerikliligi psikolojik refah, is tatmini vb. kisisel ve kurumsal ¢ok sayida
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pozitif ¢iktiyr saglayabilmektedir. Dolayistyla, is becerikliligi davranisini gliglendiren ve
engelleyen etmenlerin, yani dnciillerinin neler oldugunun belirlenmesi 6nemlidir (Kerse,

2019¢: 16).

Is becerikliligi, belirli gorevlerle iliskili sinirlar1 degistirmeyi igermektedir.
Isgorenler, islerine anlamli gérevler katarak, anlamli gérevleri vurgulayarak ya da gérevleri
daha anlamli kilmak amaciyla yeniden tasarlayarak bunu basarabilmektedirler. Ornegin, bir
kurulusun etkinlik planlama komitesinde hizmet vermek, topluluk katilimimnin kisisel
degerleriyle uyumlu olabilmekte ve planlama ile organizasyon becerilerini normal is
gorevlerinden farkli bir kapasitede kullanma firsat1 saglayabilmektedir. Veya baska bir
ornek olarak, sirket calisanlarinin saglik ve ig-yasam dengesine deger verdigi icin bir
calisan sirkette saglikli yasam programini baslatabilmektedir. Karar verme veya yeni
yaklasimlar deneme konusunda daha fazla 6zgiirliige izin verilen isgorenler belirli is ve
gorevler olusturmaya digerlerinden daha elverisli olabilmektedirler. Bununla birlikte,
gorevlerdeki kiiglik degisiklikler bile daha biiyiik bir amag, sorumluluk veya yeterlilik
duygusu ile sonuglanabilmektedir (Dvorak, 2014: 14).

Is becerikliliginde calisanlar, motive ve amaca ulasmaya adapte olmuslardir.
Dolayisiyla, is becerikliligi ¢alisanlarin istenen sonuca ulasmaya yonelik girisimleridir.
Ayrica, is becerikliligi baskalarina daha fazla giivenmek, islerini en aza indirmek vb.

bircok amag icin kullanilabilmektedir (Beer, 2021: 10).

Isgdrenlerin is becerikliligi diizeyi yiikseldikge, hem is kaynaklarma hem de is
taleplerine meydan okuma arayigi artabilmektedir. Ayrica, engelleyici is taleplerini
azaltic1 proaktif davranislarin sergilenmesine kaynaklik edebilmektedir. Bununla birlikte,
13 talepleri diizeyini artirmanin olumlu sonuglar1 oldugu gibi, azaltmanin da
olabilmektedir. Ciinkii, bazi talepler engelleyici oldugundan strese neden olurken, bazilari
da meydan okuyucu oldugu i¢in artirilmalar1 faydali olabilmektedir. Dolayisiyla, is
becerikliligi diizeyi yiiksek c¢alisanlar, sahip olduklar1 yetenek ve tercihlerine gore is
talepleri ve kaynaklarini degistirebilmektedirler. Bu degisiklikler, asagidaki gibi {i¢
sekilde yapilabilmektedir (Tims ve Bakker, 2010: 4; Bulug, 2019: 14):

» Is yerinde mevcut olan is kaynaklarmin diizeyini arttirmak,
» Is yerinde mevcut olan is taleplerinin diizeyini arttirmak,

» Is yerinde mevcut olan is taleplerinin diizeyini azaltmak.
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Volkswagen ve Wells Fargo gibi 6nde gelen firmalardaki son skandallar, etik
olmayan ve iiretkenlik karsit1 is davranislar1 (verimsiz galisma davraniglari), istenmeyen
calisma ortamlar1 gibi Orgiitsel sorunlar1 daha iyi anlamanin Onemine hem
arastirmacilarin  hem de kamuoyunun dikkatini ¢ekmistir. Uretkenlik karsit1 is
davraniglar; bireyle ilgilidir, 6rgiitiin normlarina zarar veren, orgiitiin ve/veya liyelerinin
cikarlarma aykiri olan davraniglart icermektedir (Bellora-Bienengraber, Radtke ve
Widener, 2021: 1). Bu davranislar, 6rgiite veya orgiit i¢indeki insanlara zarar verebilecek
davranislardir (Anglim vd., 2018: 12). Is becerikliligi kapsaminda sergilenen engelleyici
is taleplerini azaltma davranisi agisindan iiretkenlik karsitt davraniglardan farklidir.
Ciinkii is taleplerini azaltma, isgorenlerin kisisel refahi i¢in yapilan, orgiite ve iiyelerine

zarar verme maksadi bulunmayan bir davranistir (Kerse, 2019c: 16).

Is becerikliliginin énemi dikkate alindiginda, drgiit iiyelerinin is becerikliligine
yonelmelerini saglayan siireci ifade eden is becerikliligi motivasyonunun saglanmasi
orgiitsel basariya katki saglayabilecektir. Is becerikliligi motivasyonuna gegmeden 6nce

motivasyon kavraminin agiklanmasi yararli olabilecektir.

Insan davranisim acikliga kavusturmak igin kullanilan ve teorik bir kavram olan
motivasyon, insanlarin tepki vermelerini veya ihtiyaglarini karsilamak icin harekete
geemelerini  saglamaktadir. Motivasyon, hedefe yonelik davraniglart bagslatma,
yonlendirme ve siirdiirme siireci olarak tanimlanmaktadir. Ayrica, kisinin davranisa veya
kurgulanmaya giden yolu olarak ifade etmek miimkiindiir. Herhangi bir kisiyi davranisin
tekrarlanmasi i¢in istekli olmasini baglatmayi1 insa etmesi bakimindan motivasyon
kavrami 6nem arz etmektedir. Temelde motivasyon, bireyleri bir hedefe ulagsmak veya bir
ithtiyaci/beklentiyi yerine getirmek i¢in harekete gegmeye yonlendirmektedir (Gopalan
vd., 2017: 1). Motivasyon, i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir. Igsel motivasyon, “kendi iyiligi i¢in” veya igsel ilgi ve keyfi igin yapilan
faaliyetlerle ilgilidir. Digsal motivasyon ise, bireylerin bagkalar1 tarafindan motive
edilmesidir (Ryan ve Deci, 2020: 1-2).

Is becerikliligi, orgiit iiyelerinin islerini bireysel tercihleri, ihtiyaclari,
kabiliyetleri, diirtiileri ve tutkulari ile uyumlastirmak amaciyla yaptiklar degisikliklerdir.

Bu degisiklikler, bir isteki talepleri azaltma veya kaynaklari artirma yontemiyle

gerceklestirilmektedir. Isgdrenler, isteki mevcut gorevleri c¢ikartmak ya da ise yeni
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gorevler eklemek, baskalartyla iligkileri stirdiirmek veya kesmek, isteki gérevlerin ya da
iligkilerin anlamini diizenleme yontemleriyle s6z konusu degisiklikleri yapmaktadirlar.
Degisiklikler hangi sekilde yapilirsa yapilsin, is becerikliliginin olusabilmesi i¢in orgiit
tiyelerinin s6z konusu degisiklikleri baglatmaya yonelik bir motivasyona sahip olmalar1
gerekmektedir. Bununla birlikte, bu degisiklikler tstten alta degil alttan iiste dogru
oldugundan kisisel istege bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir (Kerse, 2019c: 6).

Isgorenlerin, islerine daha sik1 sarilmalar1 ve elinden gelenin dtesine gegmeleri
icin isleriyle 1ilgili belli bir kontrol giiciine sahip olmayr istemeleri, genelde
rastlanabilmektedir. Giiniimiiz diinyasinda insan kaynagimin ihtiyaglar1 arasinda sayilan
Ozerklik, ihtiyaci tam da bu durumu dogrulamaktadir. Bu g¢ercevede isgorenler,
faaliyetlerini belli kurallar ¢ercevesinde ama kendi perspektifinden yiiriitebileceklerdir

(Sobaci, 2017: 161).

Wrzesniewski ve Dutton (2001: 181)’e gore, asagidaki li¢ bireysel ihtiyag is

becerikliliginin olugsmasinda motivasyon araci olmaktadir:

1. Isgdrenler, galigmalarindan yabancilasmaktan sakmmak icin islerinin {izerinde biraz

kontrol sahibi olmak amaciyla is becerikliligine yonelmektedirler,

2. Isgorenler, calismalarinda olumlu bir 6z imaj olusturmak igin is becerikliligini

gerceklestirmeye motive olmaktadirlar,

3. Insanlarin temel ihtiyaci olan baskalariyla temas halinde olmaya olanak sagladigindan

isgorenler is becerikliligini gerceklestirmektedirler.

Proaktif davranigin dnemli bir moderatorii (is yapimi gibi), proaktif bir kisiliktir.
Proaktif kisilige sahip kisilerin, mevcut kosullart iyilestirmek icin inisiyatif aldiklari,
degisim firsatlarini belirledikleri, harekete gectikleri, anlamli bir doniistim olusana dek
sebat ettikleri i¢in, bu 6zellige sahip olmayan insanlardan daha kolay bir sekilde is
tiretmeye katilmalar1 beklenmektedir. Proaktif bireylerin, kendi ¢evrelerini olusturduklari
ve bu nedenle islerinde etkili olma olasiliklarinin daha ytiksek oldugu varsayilmaktadir.
Dolayisiyla, proaktif calisanlarin islerinin belirli is hedeflerine ulasilmasia katkida
bulunmayan yénlerini degistirme olasiligi daha yiiksek olmaktadir. Ornegin, gelecekteki
talepleri tahmin ederler ve bu taleplerin iistesinden gelmek veya dnlemek icin harekete
gecmektedirler. Bu sebeple, bu kisilerin islerini kendi islerinde daha olumlu sonuglar elde

edecek sekilde yapmalar1 beklenmektedir. Aynm1 zamanda, halihazirdaki arastirmalar
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proaktif kisilerin iste daha yenilik¢i davraniglar sergiledigini ileri siiriiyor ki bu, iste
degisime aktif katilimin bir bi¢imi olan (Tims ve Bakker, 2010: 6) is becerikliligi

hususunda motive olmaya meyilli olduklarin1 géstermektedir.

3.5. Is Becerikliliginin Dayandign Kuramlar

Is becerikliligi, is tasarimu ile is talepleri ve kaynaklari kuramlarina dayandirilarak

aciklanmaktadir. Bu kuramlar, bu baslik kapsaminda ele alinmaktadir.

3.5.1. Is Tasarim Kuram

Is tasarimi kurami; islerin, gorevlerin ve rollerin nasil yapilandirildigimni,
uygulandigmi, degistirildigini ve ayni zamanda bu yapilarin birey, grup ve
organizasyonel sonuglar iizerindeki etkilerini agiklamaktadir (Grant ve Parker, 2009:
319). Wrzesniewski ve Dutton (2001) is becerikliligi kavramini ortaya attiklarinda, is
tasarimi1 kuramina dayandirarak agiklamislardir. Bununla birlikte is tasarimi, genelde
yOneticinin bireyin ig, gorev veya roliindeki belirli bir seyi doniistirmeyi tercih ettigi
stiregken; is becerikliligi ise, bir iste diizenlemeler yapilirken yalnizca yoneticilerin degil,

calisanlarin da bu siirece dahil edilmesini ifade etmektedir (Kerse, 2019c: 7-8).

3.5.2. Is Talepleri ve Kaynaklar1 Kuram

Bazi calismalar (Tims ve Baker, 2010; Bakker ve Demerouti, 2016 gibi), is
becerikliligi kavramini is talepleri ve kaynaklari kuramina (JD-R Modeli) dayandirarak

aciklamiglardir. Asagidaki Sekil 3.3’te is talepleri ve kaynaklari modeli yer almaktadir.
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Kaynak: Bakker ve Demerouti, 2007: 313.
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Ciktilar

Sekil 3.3. Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli

Yukaridaki Sekil 3.3’teki is talepleri ve kaynaklari modeli incelendiginde bilissel,
duygusal, fiziksel gibi is talepleri gerginligi artirarak olumsuz Orgiitsel ¢iktilar
olustururken; destek, Ozerklik, geri bildirim gibi sahip olunan is kaynaklar1 ise

motivasyon diizeyini yiikselterek olumlu orgiitsel ¢iktilara kaynak etmektedir.

Is talepleri ve kaynaklari modeline gore, her is ve calisma ortamiin iki
karakteristik 6zelligi bulunmaktadir. Birincisi; fiziksel, zihinsel, duygusal caba ve
yetenekleri iceren bir takim is talepleridir. ikincisi, ¢alisanlarin isi ile ilgili olumlu ¢iktilar
tiretmesine neden olan fiziksel, Orglitsel ve sosyal ozellikleri igeren is kaynaklaridir.
Calisanlarin islerinde degisiklik yapmak istemelerinin altinda isin gerekleri ve kaynaklari

arasinda dengeye varma c¢abasi yatmaktadir (Tims ve Bakker, 2010: 3).

Is talepleri ve kaynaklari modeli kapsaminda is becerikliligi, is giiciiniin
calismasin1 degerli, ilging ve is doyumunu artirmak i¢in is taleplerinde ile is
kaynaklarinda degisiklikler yaptigi davranislar seklinde tanimlanmaktadir (Ceylan ve
Nazari, 2020: 990). Diger bir tanimi da, isgorenlerin iglerini daha anlamly, ilgi gekici ve
tatmin edici hale donistirmek amaciyla is talepleri ve kaynaklarinda degisiklikleri

baslattig1 proaktif bir davranis seklidir. Is talepleri; bilissel ya da duygusal ¢aba gerektiren
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bir isin fiziksel, psikolojik, sosyal/organizasyonel kosullar1 veya yénleridir. Is kaynaklari
ise, ise iliskin amaglara ulagmay1 ve is taleplerini azaltip kisisel gelisim saglayan is
ozellikleridir. Is talepleri ve kaynaklar1 modeli bakis agis1 bakimindan is becerikliligi
davraniglari, bireylerin yaptigi ise iliskin talepleri ve kaynaklar1 dengelemektedir. Diger

bir ifadeyle, is kaynaklarini artirmakta ve is taleplerini azaltmaktadir (Kerse, 2019a: 207).

Wrzesniewski ve Dutton (2001) is becerikliligini olusturduktan sonra, Tims ve
Bakker (2010), “is gereksinimini ve kaynaklar1 dengelemek amaciyla, calisanlar
yeteneklerine ve ihtiyaglarina goére davranislarinda degisiklik yapar” olarak
tanimlamiglardir (Peng, 2018: 2).

3.6. Is Becerikliligi Modelleri ve Boyutlar

Is becerikliligi konusunda yapilan arastirmalarda, Wrzesniewski ve Dutton (2001)
ile Tims ve Bakker (2010) tarafindan Onerilen iki bakis agis1 hakimdir. Wrzesniewski ve
Dutton (2001) is becerikliligini, bireylerin gérevlerinde veya islerinin iligkisel sinirlarinda
yaptiklar fiziksel ve biligsel degisiklikler olarak tanimlamiglardir. Tims ve Bakker (2010)
ise, is becerikliligini kisilerin is talepleri (yani, enerji gerektiren is Ozellikleri) ve is
kaynaklar1 (yani, enerji saglayan is 6zellikleri) arasindaki dengeyi kisilerin yetenek ve
tercihleriyle optimize etmesi olarak karakterize etmislerdir (Verelst vd., 2021: 340).
Ayrica, Tims ve Bakker (2010) ¢alismasinda is becerikliligi i¢in belirlenen ii¢ boyuta
dordiincii olarak Tims, Bakker ve Derks (2012), sosyal is kaynaklarint artirmak boyutunu
eklemislerdir. Bu baslikta, Wrzesniewski ve Dutton (2001) ile Tims, Bakker ve Derks

(2012) tarafindan onerilen is becerikliligi modellerine yer verilmektedir.

3.6.1. Wrzesniewski ve Dutton Tarafindan Onerilen Is Becerikliligi Modeli

Is becerikliligi kavramina iligkin ilk model, 2001 yilinda kavrami olusturan
Wrzesniewski ve Dutton tarafindan olusturulmustur. Onlar, isgdrenlerin is becerikliligi
uygulamalar1 olarak adlandirdiklar1 ¢ farkli yolla islerinde becerikliliklerini
saglayabileceklerini savunmuslardir. Bu yollari; gérev becerikliligi (task crafting),
iligkisel beceriklilik (relational crafting) ve bilissel beceriklilik (cognitive crafting) olarak
ifade etmislerdir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bu boyutlar, bu baslik kapsaminda ele

alinmaktadir.
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3.6.1.1. Gorev Becerikliligi

Makalelerinde is becerikliligini literatiire kazandiran Wrzesniewski ve Dutton
(2001: 185), is becerikliliginin ilk boyutu olarak gorev becerikliligini olusturmuslardir.
Gorev becerikliligini, c¢alisanlarin islerindeki gorevlerinin sayi, kapsam ya da tiiriinii
degistirerek basarili olmalar seklinde tanimlamuslardir. Isgérenlerin resmi olarak bir iste
ongoriilenden daha az, daha fazla veya farkli gorevler yapmay1 secerek farkli bir is

olusturmalar seklinde agiklamislardir.

Gorev becerikliligi, calisanlarin is goérevlerinin miktar, icerik ya da tiiriini
(6rnegin, fazladan bir gorev ekleyerek) yeniden yapilandirmasidir (Verelst vd., 2021:
340). Bu kapsamda, uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi sistemlerinin ¢alisanlarin gérev
becerilerini artiracak nitelikte olmasi gerekmektedir. Ciinkii, yoneticiler insan kaynaklari
yonetimi sistemlerini uyguladiginda c¢alisanlar daha fazla Ozerklige ve gorevlerini
tasarlama becerisine sahip olabileceklerdir. Ornegin, ydneticiler calisanlara kapsamli
egitim verdiklerinde ¢alisanlar gorevlerini daha iyi sekillendirebilmektedirler. Bunun
nedeni, egitimin g¢alisanlarin goérev yapmak icin gereken alanla ilgili becerilerde ve
yetkinlikte ustalagsmasini saglamasidir (Hu vd., 2021: 5). Asagidaki Sekil 3.4’te is

becerikliliginin ilk olusturulan modeli gosterilmektedir.
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is Becerikliliginin lk: Olusturulan Modeli
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Kaynak: Wrzesniewski ve Dutton_, 2001: 182. )
Sekil 3.4. Is Becerikliliginin Ilk Olusturulan Modeli

Yukaridaki Sekil 3.4’teki model, is becerikliligini gergeklestirebilmek i¢in
motivasyonun ve organizasyon i¢inde mevcut algilanan firsatlarin, is becerikliliginin
bicim ve kapsamimi etkilemek i¢in uyum i¢inde hareket ettigi varsayimina
dayanmaktadir. Diger bir ifadeyle, bir isi yapma motivasyonunun, bunu yapmak i¢in
algilanan firsat ve ayrica bireylerin is ile motivasyonel yonelimleri tarafindan yonetildigi
savunulmaktadir. Bu nedenle, durumsal ve egilimsel kosullarin, is becerikliligi
gerceklestirebilmek motivasyonunun is becerikliligi kaliplarint nasil olustugunu

belirlemektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 181).
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3.6.1.2. iliskisel Beceriklilik

Wrzesniewski ve Dutton (2001: 185), is becerikliliginin ikinci boyutunu iligkisel
beceriklilik olarak adlandirmuslardir. liskisel beceriklilik boyutunu, isyerindeki diger
bireylerle etkilesimin kalitesini ya da miktarin1 degistirmek olarak ifade etmislerdir.
Ayrica, isgorenlerin genellikle iste baskalariyla nasil etkilesimde bulunmak istediklerini
belirterek bu etkilesimlerin kalitesini belirlemeye yardimci olabileceklerini dile

getirmislerdir.

Iliskisel beceriklilik, isyerinde kisiler aras1 iliskilerle ilgilidir. Bununla birlikte
isgorenlerin bazi iligkileri, isgorenlerin verimliligine veya kurulusa zarar verebilmektedir.
Bu nedenle, isgorenler hayal kirikligin1 dnlemek i¢in miisteri veya is arkadaslariyla
etkilesimlerini sinirlandirmayi ifade eden iligkisel is beceriklilige bagvurabilmektedirler.
Bir isgorenin, miisterilerle daha fazla veya az etkilesimde bulunmak amaciyla

gerceklestirdigi degisiklik, iliskisel beceriklilige ornektir (Kirkendall, 2013: 24).

Mliskisel beceriklilik, calisanlarin baskalariyla etkilesimlerinin niceligini veya
kalitesini (Ornegin, meslektaslar1 ile daha sik etkilesime girmek) degistirmeleridir
(Verelst vd., 2021: 340). Bu kapsamda, uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi sistemleri
calisanlara iliskisel beceriklilige katilmalar1 i¢in daha fazla firsat vermelidir. Ornegin,
giiclii bir i¢ isgiicli havuzuna sahip sirketler, ¢alisanlarin sirkette yatay ve dikey bigiminde
hareket etmelerine izin vererek ¢alisanlara isyerinde yeni kisiler arasi iligkiler aramalari
ve kurmalari i¢in daha fazla firsat sunmaktadir. Benzer sekilde, ¢alisanlar sirket igcinde
kalirken sevmedikleri bir is arkadas1 veya amirle etkilesime girmek zorunda olduklar1 bir
pozisyondan proaktif olarak c¢ikma sansina sahip olmaktadirlar. Performans
degerlendirmeleri, ¢alisan iliskisel becerikliligi i¢in firsatlar da saglamaktadir. Calisanlar,
kariyer gelisimlerine odaklanan sik degerlendirmeler aldiklarinda, amirleriyle iligkilerini

proaktif olarak sekillendirme sanslar1 artmaktadir (Hu vd., 2021: 5).

3.6.1.3. Bilissel Beceriklilik

Wrzesniewski ve Dutton (2001: 185)’e gore, is becerikliliginin {i¢iincii boyutu
biligsel becerikliliktir. Isgdrenlerin islerinin biligsel gorev sinirlarini degistirdiklerinde
biligsel beceriklilik boyutunun ortaya ¢ikacagini ifade etmislerdir. Biligsel sinirlari
degistirmenin bir¢ok formunun olabilecegini, ancak biiyiik bir olasilikla bilissel

becerikliligin igsgorenlerin islerini veya bir dizi ayrik ¢alisma gorevi olarak ya da entegre
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bir biitiin olarak nasil ayristirarak degistirdiklerini igerdigini ifade etmislerdir. Islerin
goriisiinii bu sekilde degistirmenin temelde isgorenlerin islerine hangi sekilde yaklasarak

degistirdiklerini gosterdigini belirtmislerdir.

Biligsel is becerikliligi, c¢alisanlarin isleriyle ilgili goriislerini proaktif olarak
degistirmelerini ifade etmektedir (Hu vd., 2021: 3). Bilissel beceriklilik, ¢alisanlarin
islerinin anlamini1 veya is kimliklerini (6rnegin, isinin algilanan 6nemini degistirmek)
degistirmesidir. Gorev becerikliligi ve iligkisel beceriklilik boyutlari, davranigsal iken;
biligsel beceriklilik ise, is becerikliliginin bilissel bigimidir (Verelst vd., 2021: 340).
Asagidaki Tablo 3.5’te Wrzesniewski ve Dutton (2001) is becerikliligi modeli

boyutlarinin uygulamalar: yer almaktadir.

Tablo 3.5. Wrzesniewski ve Dutton (2001) Is Becerikliligi Modeli Boyutlarmin

Uygulamalar

Wrzesniewski ve Dutton (2001) Is Becerikliligi Modeli Boyutlarinin Uygulamalari

Boyut Uygulama Kaynak
Bir iggorenin tikkenmislik yagsamamak amaciyla daha az is Mamak (2018: 14)
yapmaya baglamasi. Nazar1 (2020: 6)
Gorev Bir iggoérenin is tammlarmin digina ¢ikarak gérev 6tesi Mamak (2018: 14)
Becerikliligi  gorevleri yapmasi. Nazari (2020: 6)
Uzun siredir miizik icra etme tutkusu olan bir tarih Berg, Dutton ve
Ogretmeninin miifredatina miizigi dahil etmesi. Wrzesniewski (2013: 83)
Bilgi islem personelinin goniilli bir sekilde yeni Mamak (2018: 14)
personellere egitim vermesi.
Planlamadan sorumlu personelinin 6zgiir iradesiyle yeni Karatas (2019a: 41)
personellere goreviyle ilgili bilgi vermesi.
iliskisel Bir iggorenin meslektaglari ile daha sik etkilesime girmesi.  Verelst vd. (2021: 340)
Beceriklilik  Bir iggorenin, miisteriler ile daha ¢ok ya da az etkilesim i¢in ~ Kirkendall (2013: 24)
gorevinde degisiklik yapmasi.
Uzun siiredir miizik icra etme tutkusu olan bir tarih Berg, Dutton ve
Ogretmeninin okulundaki miizik Ogretmeniyle isbirligi Wrzesniewski (2013: 83)
yapmasl.
Uzun siiredir miizik icra etme tutkusu olan bir tarih Berg, Dutton ve
Ogretmeninin bir sinifta miizik yapma deneyimi yagamasi. ~ Wrzesniewski (2013: 83)
Bilissel Has'tanede bir tem%zljk gérgvlisinin isine sadece temizlik Berg, _ Du_tton ve
Beceriklilik degil, hastalarin iyilesmesine katkisinin oldugu bakis Wrzesniewski (2013: 83)

acistyla igin anlamini zenginlestirmesi.

Bir hasta bakicisinin kendisini hastalar1 koruyan biri olarak
gormesi.

Mamak (2018: 16)

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.
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3.6.2. Tims, Bakker ve Derks Tarafindan Onerilen is Becerikliligi Modeli

Tims, Bakker ve Derks (2012) ingilizce’de job demands - job resources olarak
ifade edilen, kisaltmas1 JD-R olan is talepleri ve kaynaklar1 modeline dayandirarak is
becerikliligi boyutlarini; yapisal is kaynaklarini artirmak (increasing structural job
resources), sosyal is kaynaklarini artirmak (increasing social job resources), merak
uyanduwrict is taleplerini artirmak (increasing challenging job demands) ve engelleyici s
taleplerini azaltmak (decreasing hindering job demands) olarak simiflandirmislardir.

Asagidaki Sekil 3.5’te is becerikliliginin is talepleri ve kaynaklar1 modeli yer almaktadir.

Eavnaklar, Baza Ciloma ve Kontrol

I; Kaynakdan

T:= Totlontul:

I; Talepler

Ilg Talepleri-Kaynaklar: Modeli

Kaynak: Bakker ve Demerouti, 2014: 10.

Sekil 3.5. Is Becerikliliginin Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli

90



Is talepleri ve kaynaklar1 cercevesinde is becerikliligi; is ozellikleri, kisisel
ihtiyaclar ve tercihlerde daha iyi bir denge saglamak amaciyla is talepleri ve kaynaklarin
degistirmeyi amaglayan asagidan yukariya girisimleri ifade etmektedir. Is talepleri, bir
calisanin isinin devamli fiziksel ve/veya psikolojik (bilissel ile duygusal) emek
gerektirdigini ifade etmektedir. Is kaynaklari ise; is taleplerinin azaltilmasina, kisisel
gelisimin iyilestirilmesine ve isin etkin bir sekilde yliriitilmesine olanak saglayan tiim
fiziksel, psikolojik, sosyal kaynaklar1 igermektedir. Isinin iistesinden gelebilmek icin
yeterli kaynaklara sahip olmadigina inanan bir is¢i ya yapisal is kaynaklarini (6rnegin,
daha fazla ozerklik ve karar ozgirliigi talep ederek veya yeni beceriler ile kisisel
yetenekler gelistirerek) ya da sosyal is kaynaklarini (6rnegin, geri bildirim veya sosyal
destek istemek) artirma egiliminde olacaktir. Is talepleri s6z konusu oldugunda is
becerikliligi girisimleri, engelleyici is taleplerini (hedeflere ulagilmasina engel olan, refah
ile performansi azaltan bilissel ve duygusal talepler) azaltmay1 veya zorlu is taleplerini
artirmay1 hedeflemektedir (Berdicchia, 2015: 6). Is talep ve kaynaklarmin dengede
oldugu bir is yapist, isgorenlerin verimliligi ile mutlulugu i¢in oldukg¢a 6nemli olmaktadir

(Turan, 2019: 25).

Yaklagma-kacinma simiflandirmasi, is talepleri ve kaynaklart modelinin is
becerikliligi tanimina uygulanabilmektedir. Kisinin is kaynaklarini artirmasi ve is
taleplerini zorlamasi, kisinin mevcut kaynaklarini genisletme ve yeni gorevler listlenme
arzusudur. Buna karsilik, stresli bir durumda veya boyle bir tehdit durumunda enerji
tiikketimini en aza indirerek engelleyici is taleplerini azaltmak, kaginma davranigina 6rnek

teskil etmektedir (Mékikangas, 2018: 103).

3.6.2.1. Yapisal Is Kaynaklarim Artirmak

Yapisal is kaynaklarini artirmak boyutu, isgoérenlerin kendisinden istenenlere
cevap verebilmek amaciyla halihazirdaki is kaynaklarin1 muhafaza etmek ve yeni is
kaynaklar1 edinmeyi ifade etmektedir. Isgorenler; kisisel gelisim, 6grenme, gelisme,
beceri gesitliligi vb. aracih@iyla is kaynaklarimi muhafaza edebilmekte ve
artirabilmektedirler (Akgakanat, Uzunbacak ve Acar, 2019: 399). Bu boyut; kaynak
cesitliligi, gelisim firsatlari ve 6zerkligi gibi niteliklere vurgu yapmaktadir (S6zber, 2019:

23). Isgdrenlerin, verimliliklerini yiikseltmek amaciyla orgiitlerinden egitim talep etmesi
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veya isteki 6zerkliklerini artirmak igin iglerini farkli bigimlerde degistirmesi bu boyuta
bir 6rnektir (Nazari, 2020: 8).

Yapisal is kaynaklarini artirmak; is Ozerkligi, beceri cesitliligi ve baska
motivasyonel Ozelliklerini artirmayr amaglayan davranislart  gergeklestirmeyi

icermektedir (Rudolph vd., 2017: 116).

Yapisal is kaynaklarini artirmak isteyen biri, kendisine su soruyu sormaktadir:
“hangi beceri veya konular (yetkinlikler) daha fazla 6grenmeme ve gelismeme yardimei
olmaktadir?”. Bu soru, bireyin yalnizca eksikliklerine odaklanmasi ve bunlari gidermeye
yonelmesiyle ilgili degildir. Ayn1 zamanda, giiclii yonlerini gelistirebilmek igin ne
yapabilecegini diisiinmesidir. Bu soruya “isleri nasil yapacagim konusunda kendim karar
veririm” yanitin1 verenler, gorevlerinde ve projelerinde kendine en uygun is yapma
bicimlerini kesfederek en iyi sonucu almanin yollarini arayacak olanlardir (Bulug ve

Ersoy Kart, 2020: 597-598).

3.6.2.2. Sosyal Is Kaynaklarim Artirmak

Sosyal is kaynaklarini artirmak, isgorenlerin is arkadaslari ve iletisim halinde
olduklar1 ¢evreyle siirdiirdiikleri iliskilerini gelistirerek is kaynaklarini artirmalarini ifade
etmektedir. Isgdrenler; geri bildirim, destek alma vb. aracilifiyla sosyal is kaynaklarimni
artirabilmektedirler (Akgakanat, Uzunbacak ve Acar, 2019: 399). Bu boyuta, isgorenlerin
15 arkadaglar1 veya dogrudan yoneticileriyle iligkiler gelistirmesi Ornek olarak
gosterilebilmektedir (Kerse, 2019b: 533). Sosyal is kaynaklarini artirmak boyutu,

bireylerin sosyal aglarinin ve sermayelerinin gelismesine katki yapabilmektedir.

Sosyal 15 kaynaklarin1 artirmak; sosyal destek, yonetici koclugu ve geri bildirim
alt boyutlarini igermektedir (Tims, Bakker ve Derks, 2012: 176). Bu boyut, isgdrenlerin
sosyal c¢evrelerinden maksimum diizeyde geri bildirim saglamak amaciyla islerinde
uyguladigi is becerikliligini karakterize etmektedir (Sozber, 2019: 23-24). Sosyal is
kaynaklarini artirmak, iggorenlerin geri bildirim istemelerinin yani sira yoneticilerinden,
meslektaglarindan tavsiye ve destek istemelerini gerektirmektedir (Rudolph vd., 2017:
116).

Yapisal is kaynaklarini artirmak ile sosyal is kaynaklarini artirmak boyutlari

arasindaki fark, is kaynaginin tiiriinde yatmaktadir. Yapisal is kaynaklarini artirmak, is
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tasarimi lizerinde daha fazla etkiye sahip olabilmektedir. Ciinkii, yapisal is kaynaklarini
artirmak; daha fazla sorumluluk (6zerklik ve cesitlilik) ve/veya is hakkinda bilgi (kendini
gelistirme firsat1) kazanmay1 saglayabilmektedir. Oysa, sosyal is kaynaklarini artirmak;
isin sosyal yonleri tizerinde daha fazla etkiye sahip olabilmeye (6rnegin, geri bildirim
istemek veya kocgluk istemek) ya da tatmin edici diizeyde etkilesim (yani, sosyal destek)
elde etmeye kaynaklik edebilmektedir (Tims, Bakker ve Derks, 2012: 176-177).
Dolayistyla, islerinin sosyal kaynaklarini arttiran yapici geribildirim alabilme ve
gerektiginde rehberlik isteyebilme isgorenleri, bir nebze islerini yaparken giiglii
kilabilmektedir. Ancak, yapilan is hakkinda daha fazla sorumluluk (6zerklik) kazandiran
ve is hakkinda daha fazla bilgi edinilmesini (kendini gelistirme firsatlari) saglayan yapisal
is kaynaklarinin varhigi isgérenlerin kurgulayacagi yeni ve 6zgiin is tasarimlari {izerinde

daha fazla etkili olabilmektedir (Bulug ve Ersoy Kart, 2020: 598).

3.6.2.3. Merak Uyandirici Is Taleplerini Artirmak

Merak uyandirici is taleplerini artirmak, meydan okuyucu is taleplerini arttirmak
(Bulug ve Ersoy Kart, 2020) ve zorlayici is taleplerini arttirmak (Sdzber, 2019) olarak da
adlandirilmaktadir. Bu boyut; zorunlu olmadan is tanimlarinda bulunmayan goérevler
almaya, yeni bilgiler ve becerilere merak duyarak yeteneklerini gelistirmeye, sahip
olunan sorumluluklari artirmaya yonelik egilimi ifade etmektedir (Akc¢akanat, Uzunbacak
ve Acar, 2019: 399). Mesela, isgéren yeni olan projeye katilarak yeni beceriler
kazanabilmektedir (Nazari, 2020: 8). Merak uyandirict is taleplerini artirmak,
isgorenlerin islerine iligkin ilgi ¢ekici seyleri aktif bir big¢imde aragtirmalaridir (Kerse,
2019b: 533). Bu boyut, isgérenlerin yeni aktivitelere katilmalar1 ve islerinde yeni gérevler
tistlenmelerini kapsamaktadir (Sozber, 2019: 24).

Merak uyandirict is taleplerini artirmak, isgérenlerin islerine gorevler
eklemelerini ifade etmektedir. Bu nedenle s6z konusu boyutun odak noktasi, isgorenlerin
islerinde “fiziksel degisiklikler” yaratmayi amaglayan ortiik, gayri resmi ve asagidan
yukartya dogru gerceklesen inisiyatiflerdir. Bu boyut, genellikle organizasyona
yoneliktir. Diger is becerikliligi davranislar1 (boyutlari) ise, ya is kaynaklarii ya da
isgorenlerin islerinin biligsel ve/veya iligskisel yonlerini degistirmeyi amaglamakta ve
gorevlerin dogasi, asli, somut igerigi hususunda degisimler yapilmasini kapsamamaktadir
(Berdicchia, 2015: 3).
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Merak uyandirici is taleplerini artirmak, isgorenlerin yaptiklar islerinden daha
fazla memnun kalmalarin1 saglayan ekstra isleri yapmak istemelerini karakterize
etmektedir. Is becerikliligi giiclii olanlar, meydan okuyucu is taleplerinin daha fazla
olmasma ihtiyag duymaktadirlar. Meydan okuyucu, diger bir ifadeyle isgdrenlerin
potansiyellerinin hepsini kullanmak {izere zorlayici is talepleri, isgérenlerin mevcut
projelere katilmalari, yeni projelere baslamalari ve yeni gelismeler hakkinda bilgi
edinmelerini saglayacak gorevlerde bulunmalaridir. Meydan okuyucu is talepleri,
isgorenlerin kendi inisiyatifleriyle arttiginda bir tehdit olmaktan ¢ikarak giidiileyici bir
enerji haline doniisebilecektir. Bunun anlami, isgorenlerin yeni gorevleri isteyerek ve
sevkle yerine getirmeye hazir olmalaridir. Boylece, onlarin kendi yaratici is yapma

bigimlerini gelistirmeleri de miimkiin olabilecektir (Bulug ve Ersoy Kart, 2020: 598-599).

3.6.2.4. Engelleyici Is Taleplerini Azaltmak

Engelleyici is taleplerini azaltmak; isgorenlerin catisma, tikenmislik vb. olumsuz
Is ciktilarindan korunmak igin is taleplerini azaltma araciligiyla kendilerini korumaya
calismalar1 anlamina gelmektedir (Akgakanat, Uzunbacak ve Acar, 2019: 399). Bu boyut,
isgorenlerin is taleplerini proaktif olarak diistinmeleridir (Kerse, 2019b: 533). Zorlu
talepler isgoérenlerin siki g¢alismalarmi gerektirse de, sonucun Odillendirici olmasi
beklendigi i¢in isgorenler ¢ok ¢alismak amaciyla motive olabilmektedirler (Tims, Bakker
ve Derks, 2012: 232).

Engelleyici is taleplerini azaltmak, isgérenlerin islerini minimum diizeyde stres
yasayabilecekleri sekilde organize etmeleriyle ilgili aktif girisimleridir (S6zber, 2019:
24). Isgoérenlerin orgiitlerinden bazi konularda egitim talep ederek islerini daha verimli
yapmaya c¢aligsmalari, bu boyuta 6rnek teskil etmektedir. Ayrica, isgorenler daha fazla
ozerklik elde etmek amaciyla yaptiklart igleri bazi yonlerden degistirebilmektedirler
(Aydin, 2020: 5).

Agir i yiikii ile kars1 karsiya kaldiklarinda, ¢alisanlar performanslarini tehdit eden
is taleplerini azaltarak proaktif olarak is seviyelerini diisiirmeyi segebilmektedirler.
Engelleyici is taleplerinin azaltilmasi, bireysel ihtiyag¢ ve yetenekleri karsilamak i¢in isin
fiziksel, biligsel ve duygusal gerilimlerini en aza indirmeyi amaglayan davraniglari

gerceklestirmeyi gerektirmektedir. Ornegin; ¢alisanlar, sorunlu miisterilerle temastan
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kacinabilmekte, zor kararlar1 vermeyi erteleyebilmekte veya caligmalarini yorucu

olmayacak sekilde diizenleyebilmektedirler (Roczniewska ve Wojciszke, 2021: 1).

Engelleyici is taleplerinin azaltilmasi; is ylikiinlin azaltilmasi, ig-aile ¢atigmasi
gibi fiziksel, biligsel ve duygusal talepleri en aza indirmeyi amaglayan davraniglari
gerceklestirmeyi gerektirmektedir (Rudolph vd., 2017: 116). Asagidaki Tablo 3.6’da is

becerikliligi modelinin boyutlarinin uygulamalar1 gosterilmektedir.

Tablo 3.6. Tims, Bakker ve Derks (2012) Is Becerikliligi Modelinin Boyutlarinimn

Uygulamalar

Tims, Bakker ve Derks (2012) is Becerikliligi Modelinin Boyutlarinin Uygulamalar

Boyut Uygulama Kaynak
Bir isgérenin meslektaslarindan tavsiye istemesi.  Verelst vd. (2021: 340)
Yapisal Is Kaynaklarm g, isgbérenin orgiitinden birtakim konularda Aydin (2020: 5)
Artirmak

egitim talep ederek isini daha verimli bir bigimde
yapmaya ¢alismasi.

Sosyal Is Kaynaklarim
Artirmak

Bir iggorenin is arkadaslart ve dogrudan
yoneticileriyle iliskiler gelistirmesi.

Kerse (2019b: 533)

Bir isgérenin diger isgorenlerle 6gle yemegi
yemesi veya mesai diginda kafeye gitmesi.

Tims, Bakker ve Derks
(2013a: 232)

Merak Uyandina I
Taleplerini Artirmak

Bir iggdrenin yeni projeler baglatmasi.

Verelst vd. (2021: 340)

Bir iggdrenin yiiksek isgiicii veya sorumluluk
almasi.

Tims, Bakker ve Derks
(2012: 176)

Bir iggdrenin yeni beceriler kazanmasi.

Aydm (2020: 6)

Engelleyici is
Taleplerini Azaltmak

Bir iggérenin talepkar insanlarla temastan

kacginmasi.

Verelst vd. (2021: 340)

Bir isgdrenin sorunlu misterilerle temastan
kaginmasi veya zor kararlari vermeyi ertelemesi.

Roczniewska ve
Woijciszke (2021: 1)

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.

3.7. Is Becerikliliginin Onciilleri

Orgiitlerin, isgdrenlere sagladiklar1 imkanlar ya da belirledigi smirlar, is
becerikliligi davraniglarinin gosterilmesinde olumlu veya olumsuz etki yapabilmektedir
(Mavi, 2020: 5). Bu baslikta is becerikliliginin bireysel, orgiitsel ve ise iliskin onciilleri

ele alinmaktadir.
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3.7.1. Is Becerikliliginin Bireysel Onciilleri

Kariyer  yonelimi  (oryantasyonu) is  becerikliligini  olumlu  yo6nde
etkileyebilmektedir. 2009°da Leana, Appelbaum ve Shevchuk, c¢ocuk bakim
merkezindeki 6gretmen ve yardimcilart; 2011°de Volman, Hollanda’da faaliyet gosteren
cesitli sektorlerden isgorenler oOrneklemlerinde kariyer yoneliminin is becerikliligi

davraniginin énemli bir belirleyicisi oldugu sonucuna varmislardir.

Is becerikliligi ile ilgili yapilan ampirik arastirmalarda, 6z yetkinligin is
becerikliliginin olumlu bir Onciilii olduguna iliskin tespitlere ulasanlar bulunmaktadir.
2014’te Tims, Bakker ve Derks, bilgi teknolojisi sektoriindeki kiiciik isletme ¢alisanlari
tizerine gergeklestirdikleri arastirmalarinda giinliik diizeyde oz yetkinligin giinliik diizeyde
is becerikliligini; 2017°de Maikikangas, Bakker ve Schaufeli, rehabilitasyon
merkezlerindeki takimlar tizerine yiirittiikleri arastirmada takimin 6z yetkinliginin

takimin is becerikliligi davranisin gii¢lendirdigini belirlemiglerdir.

Proaktif kisilerin daha fazla is becerikliligi davranis1 sergiledikleri bu konuda
yapilan ¢aligsmalarda elde edilmistir. 2012°de Bakker, Tims ve Derks, Holanda’da farkli
isletmelerde ¢alisanlara; 2018’de Kim ve Beehr isgorenler ile ayn1 yilda Zhang, Lu ve Li,
Cin’de igsgorenler; 2020°de Li, Jin ve Chen, Cin’de yiiksek teknoloji firmalarinin ¢aligan
ve yoneticilerine yaptiklari anket c¢aligmalari neticesinde, proaktif kisiligin is

becerikliligini artirdigini saptamiglardir.

Ayrica, bagimlilik (Leana, Appelbaum ve Shevchuk, 2009); beceri cesitliligi
(Kanten, 2014; Li, Sekiguchi ve Qi, 2020); duygusal zeka (Lee, Cho ve Oh, 2017);
geribildirim (Kanten, 2014); kariyer yeterlilikleri (Akkermans ve Tims, 2017); kisi-orgiit
uyumu (Cevik Tekin, 2021); 6z yeterlilik (Tims, Bakker ve Derks, 2014); 6z yeterlilik
inanct (Kanten, 2014); 6zerk motivasyon (Li, Li ve Liu, 2021); pozitif kisisel imaj
(Niessen, Weseler ve Kostova, 2016); psikolojik iyi olus (Kanbur ve Mazioglu, 2021);
psikolojik sahiplenme (Begenirbas, Gokmen ve Can Yalgin, 2021); psikolojik sermaye
(Sahin, 2017; Catal, 2021); sosyal aglar (Leana, Appelbaum ve Shevchuk, 2009); TBD
(Giiler, 2019a; Agan, 2021); yaratic1 6z yeterlilik (Kim, Im ve Qu, 2018) kavramlarinin
is becerikliligini pozitif ve psikolojik sikintinin (Lida vd., 2021) ise negatif yonde
yordadigi tespit edilmistir. Asagidaki Tablo 3.7°de is becerikliliginin bireysel onciilleri

Ozetlenmistir.
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Tablo 3.7. Ise Becerikliliginin Bireysel Onciilleri

Ise Becerikliliginin Bireysel Onciilleri

Onciil Calisma/lar
Bagimhlik Leana, Appelbaum ve Shevchuk, 2009
Beceri Cesitliligi Kanten, 2014; Li, Sekiguchi ve Qi, 2020
Duygusal Zeka Lee, Cho ve Oh, 2017
Geribildirim Kanten, 2014
Kariyer Yeterlilikleri Akkermans ve Tims, 2017
Kariyer Yonelimi Leana, Appelbaum ve Shevchuk, 2009; Volman, 2011
(Oryantasyon)
Kisi-Orgiit Uyumu Cevik Tekin, 2021
Oz Yeterlilik Tims, Bakker ve Derks, 2014
Oz Yeterlilik inanci Kanten, 2014
Oz Yetkinlik Tims, Bakker ve Derks, 2014; Mikikangas, Bakker ve Schaufeli, 2017
Ozerk Motivasyon Li, Li ve Liu, 2021
Pozitif Kisisel Imaj Niessen, Weseler ve Kostova, 2016
Proaktif Kisilik Bakker, Tims ve Derks, 2012; Kim ve Beehr, 2018; Zhang, Lu ve Li,
2018; Li, Jin ve Chen, 2020
Psikolojik Iyi Olus Kanbur ve Mazioglu, 2021
Psikolojik Sahiplenme Begenirbag, Gokmen ve Can Yalgin, 2021
Psikolojik Sermaye Sahin, 2017; Catal, 2021
Psikolojik Sikinti Lida vd., 2021
Sosyal Aglar Leana, Appelbaum ve Shevchuk, 2009
TBD Giiler, 2019a; Agan, 2021
Yaratic1 Oz Yeterlilik Kim, Im ve Qu, 2018

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.

3.7.2. Is Becerikliliginin Orgiitsel Onciilleri

Yapilan arastirmalarda, OD 'nin is becerikliligini olumlu yonde etkiledigini tespit
etmislerdir. 2016°da Ingusci vd., AOD’nin is becerikliliginin is doyumu iizerindeki
etkisinde tam olarak aracilik roliiniin oldugunu; 2018’de Kim vd., Gliney Kore’nin Seul
kentinde bulunan bes yildizl1 otel ¢alisanlari iizerindeki arastirmalarinda AOD’nin hem
15 becerikliligini hem de gorev becerikliligi, iligkisel beceriklilik ve biligsel beceriklilik

boyutlarini olumlu yonde yordadigini bulgulamislardir.

Orgiitlerde liderler, hizmetkar liderlik niteligini sergilediklerinde is becerikliligi
olumlu yonde etkilenebilmektedir. 2017°de Bavik, Bavik ve Tang, otel ¢alisanlari; Harju,
Schaufeli ve Hakanen, isgérenler; Yang vd., Cin’de ¢esitli organizasyonlarda ¢alisanlar;
2021°de Khan, Mubarik ve Islam, Pakistan’da yazilim evi isgdrenleri lizerine yiirtittiikleri

arastirmalarmda hizmetkar liderligin is becerikliligini artirdigini elde etmislerdir.

Lider-iiye etkilesimi, is becerikliligi diizeyini yiikseltebilmektedir. 2015°te Li,

Cin’de yoneticiler-astlar; 2019’da Qi1 vd., bir sirketin isgorenleri 6rneklemlerinde lider-
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tiye etkilesiminin is becerikliligi davranisini gili¢lendirdigini bulgulamiglardir. Ayrica
2017°de Radstaak ve Hennes, Hollanda’da isgorenlerine lider-iiye etkilesiminin is
becerikliliginin sosyal is kaynaklarin1 artirmak ve zorlayici is taleplerini artirmak

boyutlarini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagsmislardir.

Takim lideri kavraminin is becerikliligini olumlu yonde etkiledigini bulgulayan
calismalar mevcuttur. 2016’da Bell ve Njoli, Giiney Afrika Alice’de The University of
Fort Hare iiniversitesinde idari igsgdrenler lizerine yaptiklari calismalarinda is becerikliligi
egilimlerini bes faktor kisilik boyutlarindan 6zdenetimin pozitif; uyum, gelisime agiklik
ve nevrotikligin ise olumsuz yonde yordadigini belirlemislerdir. 2020°de Xin vd. de, yedi
Cinli isletmedeki ekiplerden iki zaman diliminde lider-alt eslestirilmis verilerle test
ettikleri arastirmalarinda takim lideri is becerikliliginin takim tiyelerinin is becerikliligini

olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

Ayrica, algilanan yonetim destegi (Kanten, 2014); dondstiirticii liderlik (Kerse ve
Babadag, 2019); gii¢ algis1 (Loi, Lin ve Tan, 2019); gii¢ kullanim1 (Ding vd., 2020);
gliclendirici liderlik (Kim ve Beehr, 2018; Kim ve Beehr, 2020); isgdren yonelimli insan
kaynaklar1 uygulamalart (Luu, 2020); isyeri sosyal sermayesi (Lida vd., 2021); orgiit
temelli 6z saygi (Yalap vd., 2021); 6zerklik (Kim, Im ve Qu, 2018); sosyal sorumluluk
kapsamindaki insan kaynaklari uygulamalar1 (Luu, 2020); Takdir (Leana, Appelbaum ve
Shevchuk, 2009) orgiitsel degiskenlerinin is becerikliliginin olumlu yonde etkiledigi

belirlenmistir. Asagidaki Tablo 3.8’de is becerikliliginin 6rgiitsel onciilleri 6zetlenmistir.
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Tablo 3.8. Ise Becerikliliginin Orgiitsel Onciilleri

Ise Becerikliliginin Orgiitsel Onciilleri

Onciil Calisma/lar
Algilanan Yonetim Destegi  Kanten, 2014
Doniistiiriicii Liderlik Kerse ve Babadag, 2019
Giic Algisi Loi, Lin ve Tan, 2019
Gii¢ Kullanim Ding vd., 2020
Giiclendirici Liderlik Kim ve Beehr, 2018; Kim ve Beehr, 2020
Hizmetkar Liderlik Bavik, Bavik ve Tang, 2017; Harju, Schaufeli ve Hakanen, 2017; Yang

vd., 2017; Khan, Mubarik ve Islam, 2021
Isgoren Yoénelimli Insan Luu, 2020
Kaynaklar1 Uygulamalari

Isyeri Sosyal Sermayesi Lida vd., 2021

Lider-Uye Etkilesimi Li, 2015; Radstaak ve Hennes, 2017; Qi vd., 2019
Orgiit Temelli Oz Sayg1 Yalap vd., 2021

Orgiitsel Destek Ingusci vd., 2016; Kim vd., 2018

Ozerklik Kim, Im ve Qu, 2018

Sosyal Sorumluluk  Luu, 2020

Kapsamindaki Insan

Kaynaklar1 Uygulamalari

Takdir Leana, Appelbaum ve Shevchuk, 2009

Takim Lideri Bell ve Njoli, 2016; Xin vd., 2020

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.

3.7.3. Is Becerikliliginin Ise Iliskin Onciilleri

Yapilan arastirmalarda, iy karakteristiklerinin is becerikliligini pozitif yonde
etkiledigini tespit etmislerdir. 2017°de Bizri, is karakteristiklerinden 6zerkligin is
becerikliligini gii¢lendirdigini ile ayn1 yilda Sen ve Dulara, bes yildizli otellerdeki orta
kademe yoneticiler tizerine gerceklestirdikleri arastirmada is karakteristiklerinin is

becerikliligini olumlu yonde etkiledigini saptamislardir.

Is becerikliliginin bir onciilii, is ozerkligidir. 2017°de Lee, Shin ve Baek, Giiney
Kore Seoul’da birkag kurulus ve biiyiik bir 6zel iiniversitede; 2019°da Zito vd., Italya’nin
giiney bolgesinde kamu kurumu c¢alisanlar1 iizerine yaptiklar1 caligmalarinda is
ozerkliginin is becerikliligi davranigmin olumlu bir belirleyicisi oldugunu elde

etmislerdir.

Yapilan arastirmalarda, kariyer yeterliliginin is becerikliligini olumlu yonde
etkiledigini belirlemislerdir. 2017°de Akkermans ve Tims, 16-30 yas araligindaki
isgorenler; 2020’de Tachia vd., Cin Guangxi’te bes liretim firmasinin 6n hat teknik
calisanlar lizerindeki arastirmalarinda kariyer yeterliliinin is becerikliligini olumlu

yonde etkiledigini tespit etmislerdir.
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Ise tutkunluk is becerikliligini olumlu yénde yordayabilmektedir. 2019°da Bulug,
Ankara’da YOK’e bagh devlet ve vakif {iniversitelerindeki arastirma gorevlileri ile
2020°de Sharma ve Nambudiri, Hindistan’da bilisim teknolojileri endiistrisindeki
calisanlar orneklemlerinde ise tutkunlugun is becerikliligini pozitif yonde etkiledigini
belirlemislerdir. Ayrica, is tecriibesi (Niessen, Weseler ve Kostova, 2016); mesleki
0zdeslesme (Begenirbas, Gokmen ve Can Yalgin, 2021); yiiksek performansli i sistemi

(Li, Li ve Liu, 2021) kavramlarinin is becerikliligi olumlu yonde yordadigi saptanmustir.

3.8. Is Becerikliliginin Ardillari

Is becerikliligi, calisma ortami ile mevcut kaynaklar ne olursa olsun, ¢alisanlarin
beklenti ve istekleri denkleminde dengenin olusabilmesi amaciyla yapilan bir
degisikliktir. Ayrica bu kavram, is memnuniyetsizligi ve tiikenmislik yasayan
isgorenlerde ise tutkunluk ve memnuniyeti saglamak amaciyla oldukg¢a énemli bir siiregtir
(Dahri vd., 2021: 8255). Bu baslikta is becerikliliginin bireysel, orgiitsel ve ise iliskin

ardillarina yer verilmektedir.

3.8.1. Is Becerikliliginin Bireysel Ardillari

Is beceriklilige sahip isgorenlerin kisi-is uyumu diizeyleri giiglii olabilmektedir.
2014’te Chen, Yen ve Tsai, bireysel is becerikliligi ile isbirlikgi is becerikliliginin kigi-is
uyumunun pozitif belirleyicisi oldugunu tespit etmislerdir. 2016’da Tims, Derks ve
Bakker, is beceriklilerin kisisel-is uyumlarini proaktif olarak optimize edebileceklerini
ifade etmislerdir. 2018°de Kerse, Tiirkiye’de mobilya imalati ve tasarimi sektoriindeki bir
isletme; 2020°de Mavi, Mugla ve Aydin illerindeki otel ¢alisanlar1 6rneklemlerinde is

becerikliliginin kisi-is uyumunu olumlu yonde yordadigini bulgulamislardir.

Yapilan ampirik arastirmalarda, is becerikliliginin oz yetkinligi olumlu yonde
etkiledigini saptamiglardir. 2014’te Tims, Bakker ve Derks, giinliik diizeyde 6z yetkinlik
ile glinliik diizeyde isten keyif alma arasindaki iliskide giinliik diizeyde is becerikliliginin
aracilik roliiniin oldugu sonucuna varmislardir. 2020’de Giizel, saglik ¢alisanlar iizerine
gerceklestirdigi arastirmasinda, is becerikliliginin 6z yetkinligi olumlu yonde etkiledigini

elde etmistir.

Is becerikliligi, psikolojik iyi olus diizeyini yiikseltebilmektedir. 2019°da Orug,

farkli tniversitelerde gorev yapan akademisyenler; 2021°de Sudibjo ve Widiastuti,

100



ogretmeler lizerine gergeklestirdikleri arastirmalarinda is becerikliliginin psikolojik iyi

olusu artirdigin1 saptamislardir.

Ayrica, is becerikliliginin algilanan dissal istihdam edilebilirlik (Akkermans ve
Tims, 2017); algilanan igsel istihdam edilebilirlik (Akkermans ve Tims, 2017); biling veya
bilingdis siireglerdeki giidiilenme (Nonnins vd., 2020); gelisme (Kim ve Beehr, 2020); is-
aile zenginlesmesi (Akkermans ve Tims, 2017); isten zevk alma (Tims, Bakker ve Derks,
2014); kariyer baglihigi (Tims, Bakker ve Derks, 2014); kariyer tatmini (Kim ve Beehr,
2018); kisi-orgiit uyumu (Kim vd., 2018; Sozber, 2019); psikolojik anlamlilik (Meng,
Wang ve Tian, 2021); psikolojik uygunluk (Singh ve Singh, 2018; Meng, Wang ve Tian,
2021); pozitif duygu (Slemp, Kern ve Vella-Brodrick, 2015); sosyal sermaye (Zhang ve
Liu, 2020); yasam doyumu (Kim ve Beehr, 2020; Catal, 2021) kavramlarin1 olumlu ve
depresif belirtiler (Kim ve Beehr, 2018); fiziksel sikayetler (Kim ve Beehr, 2018);
tiikenmiglik (Singh ve Singh, 2018; Costantini vd., 2021) ise olumsuz yonde etkiledigi

belirlenmistir. Asagidaki Tablo 3.9°da is becerikliliginin bireysel ardillar1 6zetlenmistir.

Tablo 3.9. ise Becerikliliginin Bireysel Ardillar:

ise Becerikliliginin Bireysel Ardillar

Onciil Calisma/lar

Algilanan Dissal Istihdam Edilebilirlik Akkermans ve Tims, 2017

Algilanan I¢sel istihdam Edilebilirlik Akkermans ve Tims, 2017

Biling veya Bilin¢disi Siireclerdeki Giidiilenme Nonnins vd., 2020

Depresif Belirtiler Kim ve Beehr, 2018

Fiziksel Sikayetler Kim ve Beehr, 2018

Gelisme Kim ve Beehr, 2020

Is-Aile Zenginlesmesi Akkermans ve Tims, 2017

Isten Zevk Alma Tims, Bakker ve Derks, 2014

Kariyer Baghihig Tims, Bakker ve Derks, 2014

Kariyer Tatmini Kim ve Beehr, 2018

Kisi-is Uyumu Chen, Yen ve Tsai, 2014; Tims, Derks ve
Bakker, 2016; Kerse, 2018; Mavi, 2020

Kisi-Orgiit Uyumu Kim vd., 2018; Sézber, 2019

0Oz Yetkinlik Tims, Bakker ve Derks, 2014; Giizel, 2020

Psikolojik Anlamlihik Meng, Wang ve Tian, 2021

Psikolojik Iyi Olus Orug, 2019; Sudibjo ve Widiastuti, 2021

Psikolojik Uygunluk Singh ve Singh, 2018; Meng, Wang ve Tian,
2021

Pozitif Duygu Slemp, Kern ve Vella-Brodrick, 2015

Sosyal Sermaye Zhang ve Liu, 2020

Tiikenmislik Singh ve Singh, 2018; Costantini vd., 2021

Yasam Doyumu Kim ve Beehr, 2020; Catal, 2021

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.
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3.8.2. Is Becerikliliginin Orgiitsel Ardillart

Is becerikliliginin, orgiitsel baghligi olumlu ydnde etkiledigini saptayan
calismalar yapilmistir. 2009°da Leana, Appelbaum ve Shevchuk; 2016’da Cheng vd.,
(hem bireysel is becerikliliginin hem de isbirlikgi is becerikliliginin) ile ayni yilda Igbal,
Pakistan’da banka c¢alisanlar1 6rnekleminde; 2017°de Ogbuanya ve Chukwuedo, is

becerikliliginin orgiitsel bagliligin pozitif belirleyicisi oldugunu belirlemislerdir.

Is becerikliligi, orgiitsel erdemliligi olumlu yonde etkileyebilmektedir. 2020°de
Giizel, saglik calisanlar1 tlizerinde gerceklestirdigi calismasinda, is becerikliliginin
orgiitsel erdemliligi pozitif yonde etkiledigini tespit etmistir. Ayrica, is becerikliliginin
kurumda kalma niyeti (Yavuz, 2018); orgiitsel vatandaslhik davranisi (Yavuz, 2018;

Nonnins vd., 2020) kavramlarin1 olumlu yénde yordadigi saptanmuistir.

3.8.3. Is Becerikliliginin ise Iliskin Ardillar

Is becerikliligi olan isgdrenlerin baglamsal performansi diizeyleri yiiksek
olabilmektedir. 2017°de Dongwon, Kore’de kamu ve 6zel sektordeki isgdrenler ile ayni
yilda Sen ve Dulara, bes yildizli otellerdeki orta kademe yoneticiler; 2019°da Esmaeili,
Mohammad ve Soltani, Iran’da otomotiv endiistrisi calisanlar; 2021°de Yildiz, Gizlier
ve Bekmezci, istanbul ilinde kamu ile dzel sektordeki beyaz yakali isgorenler iizerine
gerceklestirdikleri arastirmalarinda is becerikliliginin baglamsal performansit olumlu

yonde etkiledigini saptamislardir.

Is becerikliligi, is performansin: giiglendirebilmektedir. 2016°da Cheng vd., (hem
bireysel is becerikliliginin hem de isbirlike¢i i becerikliliginin); 2020°de Zhang ve Liu,
Guangxi isletmelerinde ¢alisanlara yaptiklari anketler sonucunda is becerikliliginin is
performansini artirdigini elde etmislerdir. Ayrica Zhang ve Liu (2020), gorev
becerikliligi, iligskisel beceriklilik ve biligsel beceriklilik boyutlarinin her birinin de is

performansini artirdigini bulgulamislardir.

Yapilan ampirik arastirmalarda, is becerikliliginin is tatminini pozitif yonde
yordadig1 sonucuna varmiglardir. 2016°da Ingusci vd., Italya’nin giineyindeki devlet
okullarindaki dgretmenler ile ayn1 yilda Cheng vd., konsolide seyahat acentelerinden tur
liderleri (hem bireysel is becerikliliginin hem de isbirlik¢i is becerikliliginin); 2017°de
Ogbuanya ve Chukwuedo, Nijerya’da 6gretim gorevlileri; 2019°da Kerse (2019a), bir ilde
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faaliyet gosteren imalat isletmesinin ¢alisanlari; 2020°de Zhang ve Li, Cin’deki bir hizmet
sirketinin ¢aliganlar1 Orneklemlerinde is becerikliliginin is tatminini pozitif yonde

etkiledigini elde etmislerdir.

Is beceriklilerinin ise tutkunluk diizeyleri yiiksek olabilmektedir. 2014’te Chen,
Yen ve Tsal, bireysel is becerikliliginin; 2017’de Karatepe ve Eslamlou, ugus personelleri
ile ayn1 yilda Lee, Shin ve Baek, Giiney Kore Seoul’da birkag¢ kurulus ve biiyiik bir 6zel
tiniversitede; 2019°da Turan, ila¢ sektorli sirketlerinde gorev yapan satis pazarlama
calisanlari; 2020°de Baghdadi vd., Suudi Arabistan’da bir hastanedeki hemsireler; Giizel,
saglik calisanlar1; Shin, Hur ve Choi, Giiney Kore’de bes yildizli otel yoneticileri ile
calisanlari; Zhang ve Li; 2021°de Costantini vd. ile ayn1 yilda Meng, Wang ve Tian,

calismalarinda is becerikliliginin ise tutkunlugu artirdigini saptamislardir.

Yapilan ampirik arastirmalarda, is becerikliliginin isin anlamini pozitif yonde
etkiledigini tespit etmislerdir. 2019’da Orug, fakli {iniversitelerde gorev yapan
akademisyenler; 2020°de Luu, Vietnam’da dort veya bes yildizli otellerin ¢alisanlari ve
yoneticileri tizerine gergeklestirdikleri arastirmalarinda is becerikliliginin isin anlamini
pozitif yonde etkiledigini belirlemislerdir.

Is becerikliligine sahip isgorenlerin isten ayrilma niyeti  diizeyleri
diisebilmektedir. 2017°de Karatepe ve Eslamlou, ugus personelleri; 2018°de Dalgi¢ ve
Tirkoglu, Antalya’da bes yildizli otel calisanlari; 2020°de Zhang ve Li, Cin’deki bir
hizmet sirketinin isgdrenleri iizerine gerceklestirdikleri aragtirmalarinda i

becerikliliginin isten ayrilma niyeti diizeyini azalttigini tespit etmislerdir.

Ayrica, is becerikliliginin duygusal 6z yeterlilik (Giizel, 2020); gorev performansi
(Sen ve Dulara, 2017; Yavuz, 2018); hizmet telafi performansi (Karatepe ve Eslamlou,
2017); is-aile ¢atismasi (Zito vd., 2019); ise baglilik (Ogbuanya ve Chukwuedo, 2017);
ise yabancilasma (Babadag, 2020) kavramlarini pozitif ve is tiikkenmisligi (Cheng ve O-
Yang, 2018); iste can sikintist (Kerse, 2019b); rol stresi (Singh ve Singh, 2018);
tiretkenlik karsiti is davraniglar1 (Sahin, 2017) ise negatif olarak etkiledigi saptanmistir.

Asagidaki Tablo 3.10°da is becerikliliginin ise iliskin ardillar1 6zetlenmistir.
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Tablo 3.10. ise Becerikliliginin Ise iliskin Ardillari

Ise Becerikliliginin ise iliskin Ardillar:

Onciil

Calisma/lar

Baglamsal Performans

Dongwon, 2017; Sen ve Dulara, 2017; Esmaeili, Mohammad ve Soltani,
2019; Yildiz, Gizlier ve Bekmezci, 2021

Duygusal Oz Yeterlilik

Giizel, 2020

Gorev Performansi

Sen ve Dulara, 2017; Yavuz, 2018

Hizmet Telafi Performansi

Karatepe ve Eslamlou, 2017

Is Performansi

Karatag, 2019; Turan, 2019; Shin, Hur ve Choi, 2020; Zhang ve Liu,
2020; Sudibjo ve Widiastuti, 2021

Is Tatmini Ingusci vd., 2016; Ogbuanya ve Chukwuedo, 2017; Cheng ve O-Yang,
2018; Kerse, 2019a; Turan, 2019; Zito vd., 2019; Aydm, 2020; Mavi,
2020; Zhang ve Li, 2020

Is Tiikenmisligi Cheng ve O-Yang, 2018

Is-Aile Catismasi Zito vd., 2019; Kim ve Beehr, 2020; Yesiltas, 2021

Ise Baghlik Ogbuanya ve Chukwuedo, 2017

Ise Tutkunluk Chen, Yen ve Tsai, 2014; Karatepe ve Eslamlou, 2017; Lee, Shin ve

Baek, 2017; Turan, 2019; Baghdadi vd., 2020; Giizel, 2020; Shin, Hur
ve Choi, 2020; Zhang ve Li, 2020; Costantini vd., 2021; Meng, Wang
ve Tian, 2021

Ise Yabancilasma

Babadag, 2020

Isin Anlam

Orug, 2019; Luu, 2020

Iste Can Sikintisi

Kerse, 2019b

Isten Ayrilma Niyeti Karatepe ve Eslamlou, 2017; Dalgi¢ ve Tiirkoglu, 2018; Zhang ve Li,
2020

Rol Stresi Singh ve Singh, 2018

Uretkenlik Karsit  Is Sahin, 2017

Davranislari

Yenilikci Isgoren Davramisi  Acan, 2021

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.
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DORDUNCU BOLUM
ISE TUTKUNLUK

4.1. ise Tutkunluk Kavram

Ise tutkunluk kavram, ilk kez 1990 yilinda Kahn tarafindan Psikolojik Kosullar
Teorisi’ne dayandirilarak personal engagement seklinde kavramsallagtirilmis ve gorgiil
(nitel) olarak ele ahnmustir (Schaufeli ve Bakker, 2010: 12; Basoda, 2017: 74; Erkal, 2019:
2814). Daha sonra; work engagement (Teo, Bentley ve Nguyen, 2020), employee
engagement (Anand, 2017) ve job engagement (Rich, Lepine ve Crawford, 2010) olarak da
ifade edilmistir. Uluslararasi yazinda, ise tutkunlugun kavramsallastirilmas1 hususunda bir
uzlagsmaya varilmadigi goriilmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2010: 11). Tiirkge yazinda da,
s6z konusu kavraminin karsiligi iizerinde heniiz hemfikirlik bulunmamaktadir (Turgut,
2013: 2; Durgut, 2020: 44, Inanir, 2020: 8). Ise tutkunluk; iilkemizde ise adanmislik
(Ozyilmaz ve Siiner, 2015), ise cezbolma (Ozer, Saygili ve Ugurluoglu, 2015), ise
baglanma (Soyalin, 2019), calismaya tutkunluk (Orhan, 2020), ise goniilden adanma
(Uncuoglu Yolcu ve Cakmak, 2017), isle biitiinlesme (Inanir, 2020), ise tutulma (Giiler,
Cetin ve Basim, 2019), ise kapilma (Oner, 2008), ise adanma (Bostanci ve Ekiyor, 2015),
ise kenetlenme (Aksoy, 2020), ise angaje olma (Bilginoglu ve Yozgat, 2019), ise baghlik
(Dogan, Eryilmaz ve Ercan, 2014), is yiikiimliliikleri (Stiner, 2014) olarak da
adlandirilmaktadir. Bu farkli kullanimlar, asagidaki Tablo 4.1°de gosterilmektedir.

Tablo 4.1. Ise Tutkunluk Kavramimin Tiirk¢e’deki Farkli Adlandirilmalar

Ise Tutkunluk Kavraminin Tiirk¢e’deki Farkli Adlandirilmalar:

Adlandirma Calisma
Calismaya Tutkunluk Orhan, 2020
Is Yiikiimliiliikleri Siiner, 2014
Ise Adanma Bostanci ve Ekiyor, 2015
Ise Adanmighk Ozyilmaz ve Siiner, 2015
Ise Angaje Olma Bilginoglu ve Yozgat, 2019
Ise Baglanma Soyalin, 2019
Ise Baghhk Dogan, Eryilmaz ve Ercan, 2014
Ise Cezbolma Ozer, Saygili ve Ugurluoglu, 2015
Ise Goniilden Adanma Uncuoglu Yolcu ve Cakmak, 2017
Ise Kapilma Oner, 2008
Ise Kenetlenme Aksoy, 2020
ise Tutulma Giiler, Cetin ve Basim, 2019
Isle Biitiinlesme Inanir, 2020

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.
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Ise tutkunlugun karakterize edilip incelenmesinde pozitif psikoloji alanindaki
calismalar onemli tetikleyici bir rol oynamistir. Maslow’un “Towards a Positive
Psychology” ¢alismasinda pozitif psikoloji kavramui ilk kez kullanilmistir. Bu ¢alismada,
psikoloji biliminin negatif yonlerinden ziyade pozitif yonlerine odaklanmanin daha
faydali olacagi dile getirilmistir. Boylece bu goriis, pozitif psikoloji caligsmalarinin
yapilmasina kaynaklik etmistir (Tiillef, 2020: 35). Ise tutkunluk kavrami (Kim, Kolb ve
Kim, 2012: 248), ilgili c¢alismalar incelendiginde farkli sekillerde tanimlandigi

goriilmektedir. Bu tanimlardan bazilari, agagidaki Tablo 4.2.’de yer almaktadir.

Tablo 4.2. Ise Tutkunluk Tanimlari

Calisma Tanim

Kahn (1990: 694) “Calisamin fiziksel, zihinsel ve duygusal olarak kendisini iy roliine
vermesini, ise kosmasini ifade etmektedir.”

Roberts ve Davenport (2002:  “Bir kisinin isindeki ilgisi ve katilimi olarak tamimlanmaktadir.”
21)

Schaufeli vd. (2002: 74) “Cogsku, adanma ve kendini ise verme kavramlari ile karakterize edilerek
pozitif olma, tatmin edici ve ige iliskin zihin durumu olarak
tamumlanmaktadr.”

Saks (2006: 601) “Genelde isgorenin organizasyona olan duygusal ve entelektiiel baghlig

veya ¢alisanlarin islerinde istege bagl sergiledikleri cabanin miktaridir,
seklinde tanimlanmaktadir.”

Bakker vd. (2008a: 189) “Bir kisinin isiyle kendini gii¢lii bir sekilde tanimlamasi ve yiiksek diizeyde
enerji hissetmesi olarak karakterize edilmektedir.”

Schmitt, Zacher ve de Lange  “Dinglik, adanma ve yogunlagma olmak iizere ii¢ bilesenden olugan
(2013: 505) pozitif olmaya ve ifa etmeye iligkin zihinsel durumu ifade etmektedir.”

Turgut (2013: 2) “Calisma faaliyeti siirecinde yiiksek enerjiye ve ¢caba gosterme istegine
sahip olmak, ¢alisma faaliyetinde anlam bulmak, sevk, cosku, ilham,
gurur duymak, c¢alisma faaliyetlerine kolayca ve wuzun siire
odaklanabilmek gibi olgulart icerdiginden bir tutku halini ifade eder

niteliktedir.”
Shimazu vd. (2015:19) “Isteki yiiksek cabamin olumlu etkileri ile karakterize edilmektedir.”
Yavan (2016: 279) “Cosku ve isinden gurur duyma hissi olarak tamimlanabilecegi gibi amag

yonlii davranislart garantileyen, yiiksek diizeyde hareketlilik gerektiren,
amaglara erigmek i¢in siireklilik saglayan, i¢sel motivasyonun temel
boyutlarina igaret eden bir kavram olarak da tanimlanabilir.”

Yiluzar (2016: 15) “Calisamin  isinde miikemmel performansa adanmig oldugu ve
etkililiginden emin oldugu enerjik bir yapt olarak tanimlanmaktadr.”

Kuok ve Taormina (2017: “Bireylerin benlikierini isyerlerine tasimalaridr.”
263)

Akgakanat, Uzunbacak ve “Calisanlarin fiziksel, duygusal ve bilissel olarak kendini ise vererek

Acar (2019: 400) islerine odaklanmalart olarak tanimlanmaktadir.”

Dalgig ve Akgiindiiz (2019:  “Bir isletme ¢alisanin sorumlu oldugu isleri yerine getirirken istekli bir

77) sekilde ekstra performans ortaya koyma durumudur.”

Erkal (2019: 2814) “Iste canhilik, baghlik, yogunlasma olarak nitelendirilen olumlu, tatmin
edici, isle ilgili zihinsel durum olarak tamimlanmaktadr.”

Toker (2020: 20) “Pozitif orgiitsel davramisla ilgili bir kavramdur, zihnin isle ilgili pozitif

2

ve tatmin edici bir durumda olmasini ifade etmektedir.

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.
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Asagidaki Tablo 4.3’te, biiyiik isletmelerin ise tutkunluga iliskin yapmis olduklari

tanimlar gosterilmektedir.

Tablo 4.3. Biiyiik Isletmelerin Ise Tutkunluk Tanimlari

isletme Tanim

Caterpillar “Calisanlarin baghligim, ¢abasini ve orgiitte kalma isteklerini kapsayan
davranis.”

Corporate Leadership  “Calisanlarin orgiitlerindeki bir seye veya birine baghliklar: ve bu baghiligin

Council sonucu olarak ¢ok ¢alismalar: ve is yerinde uzun siire kalmalart. ”

Dell Inc. “Rekabet igin sirketlerin duygusal ve rasyonel bagliliga duyduklar: ihtiyacin
ekstra ¢aba sarf eden ¢alisanlarla karsilamasi.”

Development “Bireylerin yaptiklar: ise inanmalari, bunu yaparken eglenmeleri ve degerli

Dimensions olduklarini hissetmeleri.”

International

Hewitt Associates “Bir orgiit veya gruba duygusal ve entelektiiel agidan duyulan baghlik ve

miisterilere karsi orgiitiin vaatlerini yerine getirme ve bunu yapmak i¢in de
isletme ¢iktilarini gelistirme durumu.”

Institute for  “Calisanin érgiite ve orgiitiin degerlerine karsi takindigr olumlu tutumlar.”

Employment Studies

Intuit, Inc. “Calisamin yaptig1 isi, deneyimleri ve c¢alistigi oOrgiit hakkinda nasil
diigiindiigii ve hissettigi, buna gore hareket etmesi.”

Kenexa “Calisanlarin motive olarak orgiit basarisina katki saglamast ve orgiit
amaglart ig¢in 6nemli olan gérevleri yerine getirmek icin istege bagl ¢aba
sarf etmesi. ”

The Gallup  “Ise katilmak ve heyecan duymak. ”

Organization

Towers Perrin “Calisanlarin ekstra zaman, beyin giicii ve enerji gerektiren islerine gayri

ihtiyari ¢abalarini koyarak yapilmas: gereken isi halletmeleri.”

Kaynak: Kartal, 2017: 5.

Ise tutkunluga iliskin alan yazindaki farkli tanimlara bakilarak ise tutkunluk
kavraminin istek, odaklanma, maksimum enerji ve verim, tatminkarlik, ise ilgililik gibi
alt kavramlar1 kapsadigini sdylemek miimkiindiir. Bireylerin ise tutkunluk yasayabilmesi
bazi gereklilikler vardir. Bu gerekliliklerden bazilari: Yiiksek enerji ve motivasyona sahip
olmak, is ve isin getirilerinden tatmin olmak, isini sevmesi, kendini isine adayarak igine

yogunlagma ve ding bir biligsel-duyussal seviyeye sahip olmaktir (Tekin, 2019: 72).

Ise tutkunluk; ilgi, baglilik, tutku, heves, yogunlasma, ¢abaya odaklanma ve enerji
kavramlarini ifade etmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2010: 11). Dolayisiyla ise tutkunluk,
isgorenlerin islerine bakislarinin duygusal anlamidir (Sener, 2018: 529). Bununla birlikte
ise tutkunluk, anlik yasanan duygulardan ¢ok siirekli duygusal biligsel bir durumu ifade
etmektedir (Toker, 2020: 20).
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Literatiir incelendiginde, ise tutkunluk kavraminin {i¢ boyut ile o6l¢iildigi
goriilmektedir. Bunlar, asagida yer almaktadir (O’Donohue ve Nelson, 2012: 9):

- Enerjiklik: Enerji, kalicilik ve esneklik duygulari,
- Adanma: Yiiksek ise baglilik, motivasyon ve ilham verme duygulari,
- Yogunlasma: Kendini ise verme ile ise kars1 giiclii baglilik duygulari.

Yukaridaki boyutlari, bazi yazarlar tiikkenmis kavrami boyutlarimin tersi olarak ele
almaktadir. Tiikenmislik; isle ilgili giligsiizlik (tiikenme), isteksizligi (geri g¢ekilme,
vazgeeme) igermekte ve bu kavramin zitt1 olan ise tutkunluk kavrami ise; gii¢ (enerji,
dinglik), istekliligi (dahil olma, adanma) ve adanma kavramlarini kapsamaktadir
(Schaufeli ve Salanova, 2011: 41). Asagidaki Sekil 4.1°de ise tutkunlugun kaynaklari ve

sonuclar1 gosterilmektedir.

Is Talepleri

¢ Calisma Baskis

¢ Duvgusal Talepler
¢ Fihinsel Talepler
¢ Pakolojik Talepler

s Kaynaklan

o Ozerklik

o Sosval destek

o  Performans gen

("absmaya Tutkumhik Ferformans

baldiri # Dinglik # llaveis

'. - — erformanst
o Yionetsel kogluk — » Adanmuslik per .
L * Yodunlasma * Yaraticilik

) # Parasal devir
Personel Kavnaklan

v [yimserlik

o Oz yeterik
o  Dayamklilik
v vh

Kaynak: Giizel, 2020: 19.

Sekil 4.1. Ise Tutkunlugun Kaynaklar1 ve Sonuglar

Yukaridaki Sekil 4.1 incelendiginde 6zerklik, sosyal destek vb. is kaynaklar1 ve
iyimserlik, 6z yeterlilik vb. personel kaynaklart ise tutkunlugun kaynaklaridir. Ayrica
calisma baskisi, duygusal talepler, zihinsel talepler, psikolojik talepler de ise tutkunlugu
etkileyen is talepleridir. Ise tutkunlugun sonuglar1 bakimindan da ilave is performansi,

yaraticilik ve parasal devir ortaya ¢ikmaktadir.
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Ise tutkunluk, son yillarda arastirmalarda ele alinmis ve &rgiitler 5Snemle iizerinde
durmustur. Caligan tutkunlugunun yapisi tizerine 25 yillik bir aragtirmadan sonra Gallup
sirketi, yiiksek diizeyde tutkulu galisanlarin kuruluslarinin daha yetenekli insanlari
¢ekmesine yardimer olabilirken; tutkulu olmayan calisanlarin ise, daha diisiik iiretkenlik,
daha yiiksek devamsizlik, ise alim ve egitim maliyeti vb. olmak {izere kuruluslarina
maliyetlerinin olabilecegini O0ne siirmiistiir. Buglinkii kullanimiyla ise tutkunlugun
temelinin Gallup Sirketi tarafindan atildigi soylenebilmektedir. Ayrica, daha Once
Amerika’da bir tutkun olma boslugunun varligina dikkat c¢ekilerek isgiiciiniin yarisinin
baglantisinin kesildigi ve bu durumun iilkedeki isletmelere yillik 300 milyar dolarlik bir
tiretkenlik kaybina mal oldugu tahmin edilmistir (Andrew ve Sofian, 2012: 498; Bas,
2020: 55-56).

Ise tutkunluga iliskin yapilan caligmalarda kavramin farkli sekillerde
boyutlandirildigi/siniflandirildigr goriilmektedir. Bu boyutlar, asagidaki Tablo 4.4’te yer

almaktadir.

Tablo 4.4. ise Tutkunlugun Boyutlari

Calisma Boyut
Dinglik
Schaufeli vd. (2002) Adanmiglik
Yogunlagsma
Bilissel Ise Tutkunluk
Kuok ve Taormina (2017) Duygusal Ise Tutkunluk
Fiziksel Ise Tutkunluk

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.

Modern orgiitler; ¢alisanlarinin proaktif olmalarini, inisiyatif gostermelerini,
kendi mesleki gelisimleri i¢in sorumluluk almalarim1i ve yiiksek kaliteyi saglayan
performans standartlarina uygun ¢alismalarin1 beklemektedirler. Yani, onlar enerjik ve
kendilerini islerine adanmis calisanlar1 biinyelerinde bulundurmak istemektedirler. Bu
nedenle, son on yilda tutkunluk ile ilgili bilimsel ¢alismalarda keskin bir artisa tanik

olunmasi sasirtict degildir (Bakker ve Leiter, 2010: 181).

Ise tutkunlugun daha iyi anlasilabilmesinde, ise tutkunlugu yiiksek olan bireylerin
one ¢ikan Ozelliklerinin bilinmesi 6nemli derecede etkili olmaktadir (Durgut, 2020: 56).

Bu 6zelliklerden bir kismi, asagidaki sekil 4.2°de yer almaktadir.
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Orgiitsel performans: artwmeak iin firsatlar arar

fs ve Grgiit hakkmda pozitifii,

Orgfite inanir,

Isleri daha iyi hale getirmek icin aktif olarak calisir

(alismaya

Baskalarma sayzih davranir ve meslekfaslannm daha etkili
bir sekilde performans gdstermesing yardimer olur.

Tutkunluk

Gitvenilebilirdir ve isin gerekliliklerinin Gtesine geebilir.

Olaylarla ilgili daha bilyiik resmi géiriir.

77 |\

Tsmi organizasyon il tanumlanir,

Alanmdaki gelismelen takip eder.

Kaynak: Giizel, 2020: 20.
Sekil 4.2. Ise Tutkunlugun Ozellikleri

Yukaridaki Sekil 4.2. incelendiginde ise tutkun kisilerin islerine ve orgiitlerine
yonelik pozitif olduklari, orgiitlerine inandiklari, olaylara daha biiyiik resimle baktiklar

vb. 6zelliklere sahip olduklari sdylenebilmektedir.

4.2. ise Tutkunlugun Onemi

Her gecen giin, is diinyasinda yasanan gelisme ve degismeler neticesinde isler
zorlasabilmektedir. Ayrica, islerine tutkuyla baglanmis isgdrenlere sahip olmak,
orgiitlerin stirdiirtilebilir rekabet istiinliige sahip olmada olmazsa olmazlarindan
olmustur. Ciinkii isgdérenlerin adanmigliklarini artiran neden ve kosullar1 kavrayan
orgiitler, rakiplerinin taklit etmesinin zor olan bir rekabet¢i avantaja sahip olmuslardir.

Bilhassa ekonomik olarak zor durumda olan oOrgiitler, orgiitiinii benimseyip onun iyi
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olusunu gozetecek ve Ongdriilemeyen zor kosullarla karsilastiklarinda belirlenmis is
yiikiimliiliiklerinin Gtesine giden adanmis personele ihtiya¢ duymaktadirlar. Yiiksek
diizeydeki isbirliginin 6nemi arttikga, yoneticiler yiiksek seviyedeki adanmiglik
seviyelerine sahip c¢alisanlara odaklanmiglardir. Artan rekabet ve degisen ekonomik
dengeler, bunun en 6nemli tetikleyicisi olmustur (Karatag, 2019a: 28). Bunlara ek olarak
kriz zamanlarinda orgiitler islerine adanmus, 6rgiite glivenen ve sadik olan isgdrenlere her
zamankinden daha fazla ihtiya¢ duymaktadirlar. Ciinkii, krizler oOrgiitlere zarar
verebildiginden ve hatta orgiitlerin yok olmalarina neden olabildiginden isine adanmus,
orgiite giivenen ve orgilite sadik olan ¢aliganlar, orgiitlerin krizlerden minimum diizeyde

zarar gormelerine veya krizleri firsata ¢evirebilmelerine yardimer olabilmektedirler.

Ise yonelik tutku kavramima son on yilda &zellikle yabanci yazinda konuya olan
ilgi giderek artmuistir (Sener, 2018: 528). Toker (2020: 20)’ye gore de, arastirmaci ve
uygulayicilar; is performansi, diisiik isten ayrilma orani, orgiitsel baglilik vb. orgiitsel
ciktilar1 sebepleriyle ise tutkunluga son yillarda artan bir ilgi gostermektedirler. Buna
ragmen (Perrewe vd., 2014), halen oOrgiitlerde tutku ile ilgili neredeyse hicbir sey
bilinmemektedir. Bu agiklamalara bakildiginda, ise tutkunluk kavraminin hem halen
arastirilmaya ihtiyag duyulmasina hem de bireysel ve orgiitsel ¢iktilarina bakildiginda

daha fazla arastirilmaya deger bir kavram oldugu goriilmektedir.

Giiniimiizde, isgorenlerin nitelikleri bir sermaye olarak kabul edildiginden
orgiitler i¢in nitelikli ve orgiite daha fazla hizmet sunan isgérenler daha fazla degerli
olmaktadir. Orgiitler, biitiin isgérenlerden ayni diizeyden verim elde etmekten ziyade her
bir iggérenden maksimum verimi elde etmeyi amaglamaktadir. Gegmise nazaran daha
fazla deger verildiginden isgorenlerin islerini isteyerek yapmalarini saglamak orgiitler
icin bir zorunluluga doniismiistiir. Ciinkii isgoérenlerin iglerini tutkuyla yapmasi ve
islerinden gurur duymasi, isgoérenler i¢in 6nemli oldugu gibi ayni zamanda Orgiit ve
yoneticiler i¢in de 6nem arz etmektedir. Bununla birlikte iggdrenlerin islerine tutkuyla
bagli olmalari, islerini hem severek yapmalarini hem de islerinden gurur duymalarini

saglamaktadir (Asar, 2018: 33).

Pozitif psikoloji; bireylerin, kuruluslarin ve topluluklarin gelismesine kaynaklik
eden faktorleri kesfetmeyi ve tesvik etmeyi amaglayan optimal insan isleyisi hususunda

bilimsel ¢alismalarin yapilmasini ifade etmektedir. Ise tutkunluk, son on yilda énemli bir
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Ivme kazanan bu yeni yaklasima uymaktadir. Boylece, pozitif psikoloji hareketi,
akademide tutkunluk arastirmalarmin ¢igcek agmasini saglayan verimli topragi
olusturmustur. Sonu¢ olarak, 21. yiizyilin basinda tutkunlugun ortaya ¢ikisi, ayni
dogrultuda ilerleyen iki gelismeyle ilgilidir. Bunlardan birincisi, beseri sermayenin ve
isletmelerde isgdrenlerin psikolojik katilimlarinin dnem kazanmasidir. Ikincisi de, pozitif

psikolojik durumlara bilimsel ilginin artmasidir (Schaufeli, 2013: 4).

Tutkunluk kavrami, potansiyel olarak énemli bir ¢alisan performansi ve orgiitsel
yonetim konusu olarak ortaya ¢ikmistir. Iste calisan tutkusu, orgiitsel ¢iktilar ve
performans sergileyen calisanlar arasindaki iliskiyi destekleyen kanitlar ile biiyliyen bir

viicuda biirlinmiistiir (Simpson, 2008: 1013).

Yetigmis insan kaynag, giiniimiiz is yasaminin en énemli unsuru olmustur. Uyesi
olduklar1 orgiitiin isleyisini bilen ve kiiltliriinii benimseyen, kendilerini iglerine adayan,
orgiitiine ile islerine bagli olan isgorenlerin orgiitlerinde ¢alismaya devam etme egilimi
gosterecekleri varsayilmaktadir (Biiylikbese ve Gokaslan, 2018: 135). Dolayistyla,
islerine tutkun isgdrenlerin negatif bir orgiitsel davranis degiskeni olan isten ayrilma

niyetleri diisiik diizeyde olabilecektir.

Ise tutkunluk diizeyleri yiiksek isgorenler, yaptiklari isten keyif aldiklari icin
islerini yaparken zamanlarmin nasil akip gectiginin farkinda olmamaktadirlar
(Akgiindiiz, 2020: 261). Bununla birlikte, artik iggérenlerin bir¢ogu islerini yaparken
sikilabilmektedirler (Bayram, 2018: 419). Giiniimiizde, isgorenlerin gorece daha fazla
sikilmalar1 neticesinde islerinden keyif alabilmeleri i¢in ise tutkunluklarinin artirilmast

gerekmektedir.

Tutkun calisanlar (Schaufeli, Taris ve Bakker, 2006: 195), islerinde ¢ok
caligabilmekte (dinglik/canlilik gostermek), dahil/ilgili olabilmekte (adanmak) ve
kendilerini mutlu edecek sekilde islerine kapilmaktadirlar (yogunlasmak). ise tutkunluga
iliskin farkli goriisleri olmasina ragmen (Bakker vd., 2008a: 187), ¢ogu bilim adami
tutkun ¢alisanlarin yiiksek diizeyde enerjiye sahip olduklari ve isleriyle kendilerini giiglii

bir sekilde 6zdestirebildikleri hususlarinda hemfikirdirler.

Ise tutkunluk iizerine yapilan arastirmalar, ise tutkunlugun 21. yiizyildaki calisma
hayati lizerinde genis ve derin etkilerinin oldugunu gostermektedir. Enerjik ve isleriyle

giclii 6zdeslesmesi olan calisanlar, kritik kaynaklara erigebilmekte ve daha 1yi
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performans gostermektedirler. Tutkun calisanlarin zaman iginde kendi is kaynaklarini
olusturmalar1 bile diisiiniilmektedir. Bu bilgiler, ise tutkunluga odaklanmanin kuruluslara
rekabet avantaji sagladig1 goriisiinii desteklemektedir (Bakker ve Leiter, 2010: 193).
Dolayisiyla orgiitler, enerjik ve adanmishik hissederek islerine adanan isgorenlere

gereksinim duymaktadirlar (Bakker ve Leiter, 2010: 181).

Isteki olumlu duygularin calisma yetenegini etkiledigi bilinmekle birlikte
arastirmacilarin bu konuya yeterince ilgi gésterdigini soylemek pek miimkiin degildir. Bu
baglamda yeterince incelenmemis duygusal-motivasyonel kavramlardan biri de ise
tutkunluktur. Calisanlar islerine adanma, calisirken ortaya koyduklar1 yogunluk ve dikkat
acisindan birbirinden 6nemli agidan farklilasmaktadir. Ise tutkunluk kavrami da
calisanlarin islerini yaparken hissettikleri enerji ve adanma yoniinden aralarinda gbzlenen
farklilhigr agiklamak tizere gelistirilmistir (Karabey, 2014: 22-23).

Bireylerin islerine tutkun olmalarimin ilk kavramsallastirilmasi, kisisel
tutkularinin fiziksel, biligsel ve duygusal olmak iizere kendilerini islerinde ifade etmesi
olarak énerilmistir. Isgorenler, islerine tutkun olduklarinda fiziksel olarak ilgili, bilissel
olarak uyanik ve duygusal olarak baglh olabilmektedirler. Bireyler, kisisel
performanslarint davranisa aktarmayr istemeleri halinde rolleriyle olan iliskileri
artmaktadir (Yavan, 2016: 281).

Ise tutkunluk, bir isgdrenin isindeki ilgisi ve katilim1 seklinde tanimlanmaktadir.
Islerine son derece bagl olan isgdrenler, isleriyle 6zdeslesebilmekte ve islerinin kendisi
tarafindan motive olmaktadirlar. Bu isgdrenler, diger isgorenlerden daha fazla {iretken
caligmaya egilim gostermekte, miisteri ve Orgiitlerinin istedigi sonuglar1 {iiretme
olasiliklart daha fazla olmaktadir. Islerine tutkun isgdrenler, asagidaki goriisleri
benimsemektedirler (Roberts ve Davenport, 2002: 21):

- Iste beceri ile yeteneklerimi oldukga iyi kullanmaktayim,
- Calismalarim zorlu ve tesvik edicidir,
- Caligmalarim kisisel basar1 hissetmeme olanak saglamaktadir.

Islerine tutkun isgdrenler, hem kendilerine hem de isletmelerine énemli faydalar
saglamakta olup bu isgdrenlerin isletme acisindaki faydalari, asagida yer almaktadir
(Durgut, 2020: 45-46):

- Pozitif bir igveren markas1 olugsmasinda veya gelismesinde Onemli katkilar

saglamaktadirlar,
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- Isletme hakkinda olumlu konusmaya kendiliginden istekli olmaktadirlar,

- Isletmede kalmada istekli olabilmekte ve boylece isten ayrilma oranindaki hizi
minimum seviyede tutmada 6nemli rol oynamaktadirlar,

- Gosterdikleri ¢aba iist diizey oldugundan hizmet kalitesi, miisteri tatmini, verimlilik,

satig ve karlilik tizerinde etki potansiyeline sahip olmaktadirlar.

4.3. Ise Tutkunlugun Iliskili Oldugu Kavramlar ve Farklar:

Ise tutkunluk kavrami ise baghlik, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik, is
tatmini, psikolojik giiclendirme, moral, tutum, iskoliklik, akis, isi benimseme Ve olumlu
duygulanim vb. kavramlarla yakindan iligkili olmakla birlikte yapilan ¢alismalara gore,
s6z konusu kavramlardan farkli ve kendine has yapisi vardir (Giizel, 2020: 21; Yemenici
ve Bozkurt, 2020: 19). Bu baslik kapsaminda is tutkusu, ¢alisan tutkunlugu, iskoliklik, is
tatmini, mesleki baglilik, orgiitsel baghlik, ise gomiilmislik ve akis kavramlarina yer

verilmektedir.

4.3.1. Is Tutkusu

Ise tutkunluk kavrami, is tutkusu (work passion) kavrami ile benzerlik
gostermekle birlikte yapisal olarak farkliliklari, teorik ve istatistiksel olarak ortaya
konulmustur. Is tutkusu, kisinin kimligi ile igsellestirilmis bir sekilde olusurken; ise
tutkunluk ise, daha ¢ok ¢alisanin isini yaparken ig¢inde bulundugu adanmislik, yiliksek
enerji durumu ve kendini kaptirma ile ilgilidir (Bektas ve Cetin, 2020: 194).

4.3.2. Calisan Tutkunlugu

Ise tutkunluk ve c¢alisan tutkunlugu, genelde birbirlerinin  yerine
kullanilabilmektedir. Fakat, ise tutkunluk yalnizca isgorenlerin isleriyle olan iliskilerini
ifade ederken ¢alisan tutkunlugu ise, ayrica ¢alisanlarin orgiitleriyle olan iligkilerini

kapsamaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2010: 14; Cankir ve Yener, 2017: 66).

4.3.3. Iskoliklik

Giliniimiizde, issiz kalma korkusu ve kendini kanitlama arzusu isgorenleri daha
fazla calismaya yoneltmesi sebebiyle iskoliklik giderek yayginlasmaktadir (Bas, 2020:

64). Iskoliklik (workaholism), isgorenlerin islerine kars: konulamaz bagimliliklari olarak
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tanimlanmaktadir (Kiling ve Yener, 2019: 686). Iskoliklik, isteki yiiksek ¢abanin olumsuz
etkileri ile karakterize edilirken; ise tutkunluk ise, olumlu etkilerle ifade edilmektedir
(Shimazu vd., 2015: 19).

Isgorenler, orgiit ve islerine iliskin bazi tutumlar (ise tutkunluk, iskoliklik vb.)
gelistirmektedirler. Bu tutumlar igsgdrenlerin islerine, kisiliklerine ve orgiitlerine iligkin
birgok faktdr sonucunda olusmaktadir. Orgiitsel davranis, isgorenlerin orgiitteki
davraniglarin1 anlamaya, yorumlamaya calisarak davraniglart sonucunda isgoren ve
orglitler agisindan bazi sonuglara varmaya calismaktadir. Literatiir incelendiginde, ise
tutkunluk ile iskoliklik kavramlarmnin birbirinden farkli kavramlar oldugu ve ise
tutkunlugun iskoliklige gore kisisel ve kurumsal anlamda daha fazla arzu edildigi
goriilmektedir (Ozsoy, Filiz ve Semiz, 2013: 60).

Karadeniz (2019: 2)’ye gore ise tutkunluk ve igkoliklik arasindaki en onemli
farklardan biri, kavramlarin is-aile dengesi algis1 {izerindeki etkilerinde ortaya
cikmaktadir. Soyle ki, ise tutkunlugun is-aile dengesi pozitif ve iskolikligin ise negatif
etkilemesi beklenmektedir. Asagidaki Tablo 4.5°te, ise tutkunluk ile iskoliklik arasindaki

farklar gosterilmektedir.

Tablo 4.5. ise Tutkunluk ve iskoliklik Arasindaki Farklar

Ise Tutkunluk ve Iskoliklik Arasindaki Farklar

Ise Tutkunluk Iskoliklik
Isine kars1 saplantili degildir Zorlayict bir i¢ siiriikkleyici vardir
Ozerkligi olan bir diizen Empoze edilen bir diizen
Giivenli baglanma Giivensiz baglanma
Is tatmini Is tatminsizligi
Saglikl Daha az saglikli
Iyi kalitede sosyal iligkiler Kalitesi diigiik sosyal iliskiler

Kaynak: Satir, 2019: 21.

Iskoliklik, Oates (1971) tarafindan kullanilmis ve iskolikligi, siirekli ¢alisma
zorunlulugu veya kontrol edilemeyen ihtiya¢ olarak tanimlamistir. Daha sonra, asiri
derecede caligmak ve giiclii, karst konulmaz bir i¢ diirtiinlin varligi olarak tanimlanmastir.
Daha ayrintili olarak, iskoliklerin ¢alismak i¢in istisnai bir zaman ayirma egiliminde
olduklarina ve oOrgiitsel veya ekonomik gereksinimleri karsilamasi i¢in makul olarak
beklenenin 6tesinde galistiklart kabul edilmektedir. Ayrica iskolikler, ¢calismasalar bile

israrla ve siklikla is hakkinda diisiinmekte ve bu da iskoliklerin islerine “takintili”
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olduklarin1 gostermektedir. Diger taraftan dinglik, adanmislik ve yogunlagsma bakimindan
yiksek puan alan c¢alisanlarla yapilan goriismeler, onlarin ¢alismaya bagimh
olmadiklarmi gostermektedir. Onlar, iskoliklerin aksine is disinda bir seyler yapmaktan
hoslanmakta, calismadiklar1 zaman kendilerini suglu hissetmemekte, giiclii ve karsi
konulmaz bir i¢giidii nedeniyle degil, calismak eglenceli oldugu icin ¢ok ¢aligmaktadirlar
(Schaufeli, Taris ve Rhenen, 2008: 175-176).

Iskolikler kavramy, isleriyle mesgul olmanin yani sira gérev odakli, kompulsif,
miikemmeliyetci, nevrotik, kati, yliksek motivasyonlu, becerikli, sabr1 olmayan ve bencil
olunmasi seklinde tanimlanmaktadir. Onlar, kendileri i¢in fazla mesaiyi mantikli
kilmakta, kendilerini isleriyle 6zdeslestirmekte ve rahatlama yeteneklerinden yoksun
olmaktadirlar. Ise yapilan yiiksek yatirim, iskolikligin ana 6zelligidir. iskolikler, isleriyle
ilgili faaliyetlere goniillii olarak o kadar gok zaman harciyorlar ki, bu durum sosyal, aile
ve diger faaliyetler icin olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Iskolikler, iste olmasalar
bile is hakkinda diistinmeye devam ederler, orgiitiiniin kendisinden beklediginin veya
aldig1 ticretin karsilig1 olarak ¢alismasi gerekenin 6tesinde ¢alismaktadirlar (Andreassen,
Ursin ve Eriksen, 2007: 616).

Tutkun calisanlar, islerinde ¢ok c¢alismakta (dinglik/canlilik gdstermek),
dahil/ilgili olmakta (adanmak) ve islerine kendilerini mutlu edecek sekilde
kapilmaktadirlar (yogunlasmak). Bu anlamda, onlar iskoliklere benzemektedirler.
Bununla birlikte, iskoliklerin aksine tutkun ¢alisanlar, tipik zorlayici diirtiiden
yoksundurlar. 15 galisanla yapilan nitel bir arastirmanin sonucuna gore, onlar igin
caligmak bagimlilik degil, eglencelidir (Schaufeli, Taris ve Bakker, 2006: 195). Akyol
(2019: 6)’ya gore, islerine tutkun isgorenler iskoliklere nazaran daha uzun siireli
caligmakta, sosyal hayatlarin1 goz ardi1 etmemekte, zorunluluk duygusuyla yasamamakta,
goniillii olarak ¢aligmakta ve pozitif psikolojiye sahip olmaktadirlar. Ozsoy, Filiz ve
Semiz (2013), Marmara bolgesindeki bir kamu hastanesi isgorenleri iizerine
gerceklestirdikleri arastirmalarinda, ise tutkunluk ile iskoliklik arasinda pozitif iliskinin

oldugunu saptamiglardir.

Kisilerin islerinin basindan kalkamamasi hususunda ise tutkunluk ve iskoliklik
kavramlar1 benzemektedir. Ancak, bunun sonucunda iskolikler saglik ve huzurlarindan

olurlarken; ise tutkunlar ise, zevk aldiklarindan ¢alismalar1 nedeniyle sosyal
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hayatlarindan da mutlu olmaktadirlar. Netice olarak, ise tutkunluk pozitif olarak kabul
edilirken; iskoliklik ise, bagimlilik gibi negatif olarak kabul edilmektedir (Oz, 2016: 33).

4.3.4. Is Tatmini

Is tatmini (job satisfaction), isgorenlerin islerinden duyduklar1 memnuniyet
anlamina gelmektedir (Hackman ve Oldham, 1975: 160; Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 251;
Polat, 2015: 1). S6z konusu kavram, isgorenlerin islerinden elde ettikleri memnuniyetleri
cergevesinde kavramsal olarak gelismis ve isgorenlerin islerine bakisin1 olumlu
etkilemektedir. Islerinden tatmin olmus isgdrenler, islerini severek yapmakta ve islerine
doniik olarak olumlu duygular beslemektedirler (Ozpehlivan, 2018: 46). ise tutkun kisiler
de islerine kendilerini tamamiyle vermekte, islerinde verimli ve dinamiktirler (Cankir ve
Yener, 2017: 74). Bu bakimdan, ise tutkunluk ve is tatmini kavramlar1 benzerlik

gostermektedir.

Buna karsilik, is degerlemesi sonucu olusan olumlu bir duygusal, biligsel ve
davranigsal durumu ifade eden is tatmini, memnuniyet ve rahathigi kapsarken; ise
tutkunluk ise, cosku ve heyecani ifade etmektedir. Ayrica, ise tutkunluk ise iligskin ¢iktilar
ile siirli degildir (Soyalin, 2019: 307). Dolayisiyla, is tatmini isle ilgili sonuglara

odaklanirken; ise tutkunluk ise; siirece odaklanmaktadir.

Ise tutkunluk; is tatmini, orgiitsel baghlik vb. tanmnmis diger kavramlardan
farklidir. Cilinkii isgorenlerin yiiksek fiziksel ile bilissel enerji (enerjiklik) seviyelerini, ise
odaklanmalarimi ifade etmesi nedeniyle ise tutkunluk, tatmin ve bagliliktan daha aktif,
pozitif kavramdir. Ise tutkunluk, isgorenlerin islerinde zamana ve gabaya yatirim yapmak
istediklerini karakterize etmesi bakimindan diger orgiitsel davranis kavramlarindan
ayrismaktadir (Bakker, 2014: 2).

[s tatmini, isgdrenlerin isleriyle olan iligkileri iizerinden yaptiklarl
degerlendirmeleri neticesinde ortaya ¢ikan duygusal doyuma odaklanmaktadir. Ise
tutkunluk ise, isgdrenlerin islerini ifa ederken sergiledikleri davranislara odaklanmasi
yoniiyle is tatmininden farklilasmaktadir (Yildirim, 2020: 57). Bu kapsamda, ise
tutkunluk isgorenlerin islerine iliskin kimliklerini korumak amaciyla biligsel enerjiye
odaklanmaktadir. Is tatmini de, isgdrenlerin duygusal tepki ve mutlulugu siirdiirme

ithtiyacina odaklanmaktadir (Akin, 2020: 25).
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Is tatmini, isin bir ihtiyag giderme ve tatmin kaynagi ya da calisanlar
giicliiklerden, tatminsizliklerden kurtarmanin bir aract olma derecesidir ve kisinin isin

kendisiyle iliskisini kapsamamaktadir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 416).

4.3.5. Mesleki Baghhk

Mesleki baglilik/meslege baglilik (occupational commitment), bireylerin bir
alanda beceri ve uzmanlik kazanmak icin yaptigi calismalar neticesinde mesleginin
hayatindaki 6nemi ve ne kadar merkezi bir yere sahip oldugu ile ilgilidir. Ayrica, mesleki
baglilik ise tutkunluktan farklidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8). Ise tutkunlukta, isin anlam1
ve amaci iggoren tarafindan tamamen kabul edilerek isgoren biitiin ¢aligma enerjisini isine
vermektedir. Ise tutkunluk, ise iliskin duygusal bagliliga ek olarak zihinsel ve fiziksel
etkilesimi kapsamaktadir. Meslege baglilik ise, ise tutkunlukla karsilastirildiginda daha
cok ise iliskin duygusal etkilesimi ifade etmektedir. Ayrica, meslege baghlik ise
tutkunluk igin islevsel bir zemin olusturmaktadir (Aslantas, 2016: 74).

4.3.6. Ise Baghlik

Ise baglilik/ise baglanmislik (job involvement), psikolojik 6zdeslesmenin biligsel
veya inan¢ durumunu ifade etmektedir (Kanungo, 1982: 342). ise baglilik, bir isin kisinin
ihtiyaglarini karsiladigina dair biligsel inancin1 ve hem iste hem de is disinda o isle giiclii
bir sekilde 6zdeslesme derecesini temsil eder. Ise baglilik ve ise tutkunluk, iki sekilde
birbirlerinden farkli olmaktadir. Birincisi, ise baglilik bilissel bir yapidir ve bu nedenle
ise tutkunlukla esitlenmekten ziyade onun bir yonii olarak diisiiniilebilmektedir. Ikincisi,
ise baglilik genel is durumunun bireysel kimlik i¢in merkezde olma diizeyini ifade
ettiginden spesifik olarak is gorevlerinden ziyade isin bir bireyin ihtiyaglarini ne kadar
tatmin edebilecegini igeren isin yonlerine odaklanmaktadir (Christian, Garza ve
Slaughter, 2011: 97-98).

Ise baglilik, isin isgorenlerin hayatlarinda ne kadar 5nemli olduguyla ilgilidir (Ari,
2011: 40). Ise baglilik, ise tutkunlugun katilim yéniine benzer, ancak enerji ve etkinlik
boyutlarini icermemektedir. Dolayisiyla, ise tutkunluk bireyin isle iliskisine daha
karmasik ve kapsamli bir bakis agis1 saglamaktadir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001:

416). ise baglilikta, benimseme &n plandadir (Asci ve Tascioglu Baysal, 2019: 43).
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Ise baglilik, hem bireylerin ihtiyaglarmi bilmelerine hem de bir islerinin
ihtiyaglarim1 karsilama potansiyeline bagli olarak sekillenmektedir. Bu nedenle, ise
baglilik, isin ihtiya¢ tatmin edici yetenekleri hakkinda biligsel bir yargidan
kaynaklanmaktadir. ise tutkunluk, ise bagliliktan farklidir. Ciinkii, ise tutkunluk daha ¢ok
bireyin isini yaparken kendini nasil kullandigi (aktif veya pasif olarak) ile ilgilidir.
Ayrica, ise tutkunluk biligsel kavramina ek olarak duygu ve davraniglarin aktif
kullanimin1 gerektirmektedir. Ise tutkunluk, rollerine derin baglilik deneyimleyen
bireylerin isleriyle 6zdeslesmeleri gerektigi i¢in ise bagliligin bir 6nciilii olabilecegi

diistintilebilmektedir (May, Gilson ve Harter, 2004: 12).

4.3.7. Orgiitsel Baghlik

Gilinlimiizde orgiitlerin yapacagi en onemli islerin basinda iggorenleri orgiitte
tutmak gelmektedir. Ciinkii isgiicii hareketliliginin artmasi, bireysel ihtiyaglarin artarak
cesitlenmesi, artan rekabet ortami Orgiitsel baglilik (organizational commitment)
kavraminin 6nemini artirmaktadir. Ayrica, orgiitsel baglhiligin isgorenlerin ise iliskin
performanslarini pozitif yonde etkidigini ortaya ¢ikaran calismalar da bulunmaktadir

(Bas, 2020: 65).

Orgiitsel baglilik, baz1 ¢alismalarda orgiitsel adanma (Karagdz, 2007) olarak da
adlandirilmaktadir. Orgiitsel baglilik ve ise tutkunluk, kavram olarak birbirlerine
benzeseler de birbirlerinden farkhidir. Orgiitsel baglilik, orgiite karsi tutumken; ise
tutkunluk ise, ise karsi tutumdur. Islerine tutkun isgorenler, orgiitlerine bagh
olmayabilmektedirler. Ciinkii, islerine tutkun isgérenler islerini yaparken enerjik, istekli,
hevesli olup islerine yogunlasmasi, drgiitlerine bagl olacaklarmi garantilemez. Orgiitsel
baglilik diizeyi yiiksek isgorenler, islerine tutkun olmayabilmektedirler. Ise tutkunlukta,
sorumluluk ve bagllik ise yonelikken; orgiitsel baglilikta ise, orgiite yoneliktir (Merig,
2018: 36). Bu nedenle orgiitsel baglilikta odak orgiit olurken; ise tutkunluk kavraminda
ise, isin kendisi olmaktadir (Cakil, 2011: 32).

Ise tutkunluk; orgiitsel baghlik, is tatmini veya ise baglilk gibi orgiitsel
psikolojideki yerlesik yapilardan farklidir. Orgiitsel baglilik, bir ¢alisanmn istihdam
saglayan orgiite bagliligini ifade etmektedir. Bu dogrultuda, orgiitsel baglilikta odak
organizasyon iken; ise tutkunlukta ise, isin kendisine olmaktadir (Maslach, Schaufeli ve
Leiter, 2001: 416).
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Diger her sey esit oldugunda, isleriyle ugrasan insanlar kuruluslarina bagli olmaya
meyilli olmalarmin yaninda bunun aksi de gecerli olabilmektedir. Dogrusu birgok
organizasyonda, ise tutkunluk ve orgiitsel baglilik, ¢ogunlukla yakindan iligkilidir ve bu
iki kavramin genel sonucu Orgiitsel tutkunluk (organizational engagement) kavrami
olusmaktadir. Orgiitsel tutkunluk, ise tutkunlugun ve 6rgiitsel bagliligin kilit unsurlarini
birlestiren bir yapidir. Ayrica, ise tutkunluk ve Orgiitsel baglilik her zaman ayni
dogrultuda olmayabilmektedir. Ciinkii, insanlar isleriyle mesgul olup Kuruluslarina bagh
olmayabilmektedirler. Bunun iyi bir 6rnegini, 6zellikle 1990’larin sonlarinda internet
patlamasi sirasinda Silikon Vadisi miithendisleri olusturmaktadir. Cogu durumda, onlar
islerinde hevesliydiler, ancak ikinci bir diislince olmadan sirketleri degistirmeye
egilimliydiler. Diger taraftan, insanlar ayrica kuruluslarina bagli olabilirler ancak isleriyle
mesgul olmayabilmektedirler. Ornegin, ise tutkunluk diizeyi diisiik olup emeklilige kadar
orgiitte ¢alisabilmektedirler (Roberts ve Davenport, 2002: 21-22).

Duygusal orgiitsel baglilik, paylagilan degerler ve ilgilerden kaynaklanan kisinin
orgiitiine duygusal bir baglilik gdstermesi ile karakterize edilmektedir. Ise tutkunluk, séz
konusu kavramdan iki agidan farklidir. Birincisi, duygusal orgiitsel baglilik bir biitiin
olarak organizasyonun degerlerine duygusal bir baglilig: ifade ederken; ise tutkunluk ise,
isin kendisine dayanan algilar1 tanimlamaktadr. Ikincisi, ise tutkunluk bilissel, duygusal
ve fiziksel enerjiler bakimindan tiim benligin biitiinsel bir yapiya sahipken; duygusal
orgiitsel baglilik ise, yalnizca duygusal bir baglanmay1 kapsamaktadir (Christian, Garza
ve Slaughter, 2011: 97).

4.3.8. Ise Gomiilmiisliik

Ise tutkunluk ve ise gdmiilmiisliik birbirlerine benzer gibi goriinseler de
birbirlerinden farkidir. Ise tutkunluk; isgdrenlerin fiziksel, bilissel ve duygusal
enerjilerini islerine vermelerini ifade etmektedir. Ise gomiilmiisliik ise, isgdrenlerin
orgiitte kalmalarmi etkileyen unsurlarin toplamidir. Dolayisiyla ise gomiilmiisliik;
isgorenlerin orgiit ve is arkadaslariyla baglantilarini, is ve orgiitsel ¢evreyle uyumlarini,
isten ayrilmalar1 durumunda katlanacaklar1 bedelleri kapsamaktadir (Giirlek ve Tuna,
2019: 43). Widianto vd., (2012), eczacilar iizerine gerceklestirdikleri aragtirmalarinda ise
gomiilmiisliik diizeyi yiiksek olan eczacilarin ise tutkunluk diizeylerinin de daha yiiksek

olduguna ulagmislardir.
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Ise tutkunluk kavrami, orgiitsel baglilk ve ise gdmiilmiislik kavramlariyla
karistirilsa da bu kavramlar birbirlerinden farklidir. Orgiitsel baglilik, uzun yillar
sonucunda muhteviyatinda barindirdigi olgular olan ise tutkunluk ve ise gomiilmiisliikten
farkliliklar1 daha agik olarak olusmustur. Isgorenlerin kuruluslarina sadakatine isaret eden
orgiitsel bagliligin odag oOrgiittiir. Buna karsilik, ise tutkunluk ve ise gomiilmiisliik

kavramlarinin odaginda isin kendisi yer almaktadir (Gokaslan, 2018: 26).

4.3.9. Akis Deneyimi

Akis deneyimi (flow), birisinin isini yaparken optimum deneyim elde ederek
isinde tamamen kaybolmast olup odaklanmis dikkat, agik zihin, zihin ve beden uyumu,
caba harcamadan konsantre olma, tam kontrol, 6z-biling kaybi, zamanin bozulmasi ve
i¢sel zevk kavramlar1 kullanilarak karakterize edilmektedir. Bununla birlikte, akis tipik
olarak daha fazla yaygin (6rgiitiin geneli) olmast ve ise tutkunlukta oldugu gibi kalici
zihin durumu yerine kisa vadeli ‘tepe’ deneyimleri olan, ¢cok sayida yon ve oldukga 6zel
anlam igeren daha karmasik kavramdir (Schaufeli vd., 2002: 75). Ise tutkunluk ve akis
arasindaki fark, ise tutkunluk bir olgu ise akisin bir olay olmasidir (Hallberg ve Schaufeli,

2006: 120).

Ise tutkunlugun yogunlasma boyutu, isgdrenlerin islerine tamamen konsantre olup
kendilerini mutlu bir sekilde vermesi neticesinde zamanin hizla akmasi ve isgdrenlerin
kendilerini isten ayirmakta giiclik ¢ekmesi ile karakterize edilmektedir. isgorenlerin
islerine kendilerini tamamen kaptirmasi, odaklanmis dikkat, berrak zihin ve beden birligi,
cabasiz konsantrasyon, tam kontrol, 6z-bilin¢ kayb1, carpitma, zamanin kaybolmasi, i¢sel
zevk ile ifade edilen bir en iyi tecriibe durumu olan 'akis' denilen seye yaklasmaktadir
(Schaufeli ve Bakker, 2004: 295). Ancak, akis yogunlagmaktan daha yaygin ve kalici bir
zihin durumu yerine kisa vadeli doruk deneyimleri ifade etmektedir (Schaufeli, Taris ve

Rhenen, 2008: 176).

Yogunlagma, isgorenlerin konsantre olmalar1 ve zaman hizla gecerken bir uyum
duygusu yasamalar1 anlamina gelmektedir. Yogunlagsmanin yakindan iligkili oldugu akis
kavrami ise, iggorenlerin islerine tamamen dalmis olmasi ve timden yogunlagmalariyla
ifade edilen anlik bir deneyimdir. Akisin aksine ise tutkunluk, gegici olarak oldukea sinirl
bir zirve deneyimi olarak degil, giicii degisebilen ve devam eden bir motivasyon
durumudur (Bledow vd., 2011: 1247).
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4.3.10. Tiikenmislik

Tiikenmislik (burnout), 1970’lerde Amerika’da hizmet sektoriinde isgorenlerin
bunalimlarin1 karakterize etmek amaciyla ortaya atilmistir. Tiikenmislik sendromu, 21.
ylizyilin problemlerin arasinda yerini almistir. Bu kavram, isgdrenlerin islerinde
iligkilerinin kotii gitmesi nedeniyle yasadiklari zorluklar: ifade etmekte ve asagidaki Sekil

4.3’te tiikenmislik ve ise tutkunluk iliskisi gosterilmektedir (Polatci, 2007: 4):

DUYGUSAL TUKENME ENERJI

DUY ARSIZLASMA AIDIYET

DUSUK KISISEL BASARI YETERLILIK

A== Zm A -

MEZwmE 2 e S m e —

Kaynak: Polatci, 2007: 94.

Sekil 4.3. Tiikkenmislik ve Ise Tutkunluk Iliskisi

Yukaridaki Sekil 4.3 incelendiginde, tiikkenmisligin duygusal tiilkenme,
duyarsizlasma ve diisiik kisisel basar1 boyutlarinin zitt1 olarak sirasiyla ise tutkunlugun
enerji, aidiyet ve yeterlilik boyutlari bulunmaktadir. Ayrica, asagidaki Tablo 4.6’da
iskoliklik, tiikenmiglik ve ige tutkunlugun diger degiskenlerle beklenen iliskisinin 6zeti

gosterilmektedir.
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Tablo 4.6. Iskoliklik, Tiikenmislik ve Ise Tutkunlugun Diger Degiskenlerle Beklenen

Miskisinin Ozeti

Iskoliklik Tiikenmislik ise Tutkunluk

Uzun Cahisma Saatleri + 0 +
is Karakteristikleri

Talepler + + 0
Kaynaklar 0 - +
is Ciktilar + - +
Sosyal iliskiler - - +
Algilanan Saghk - - +

Not: + = pozitif iliski; - = negatif iliski; 0 = 6nemli iligki yok.
Kaynak: Schaufeli, Taris ve van Rhenen, 2008: 177.

Yukaridaki Tablo 4.6’ya gore is karakteristikleriyle iskoliklik, tikenmislik ve ise
tutkunlugun herhangi bir iliskisi olmayip iskolikligin uzun calisma saatleri, talepler, is
ciktilar1 degiskenleri ile pozitif; sosyal iligkiler ve algilanan saglik ile negatif iligkisi
vardir ve kaynaklar ile 6nemli derecede iliskisi yoktur. Tiikenmisligin talepler ile pozitif;
kaynaklar, is ¢iktilar, sosyal iligkiler ve algilanan saglik ile negatif iliskisi bulunmakta
ve uzun calisma saatleri ile 6nemli derecede iliskisi bulunmamaktadir. Ise tutkunlugun
ise, talepler ile 6nemli derece iliskisinin olmadig1 ve is karakteristikleri disindaki diger

degiskenlerle pozitif iligkisi vardir.

4.4. Ise Tutkunluk Kavramina Bakis Acilar

Ise tutkunluk kavrami, akademik yaklasim ve uygulayici yaklagimi olmak {izere
iki bakis agis1 olarak ele alinmaktadir. Her iki bakis agisi, amag¢ ve ¢iktilar yoniinden
birbirinden farklilagmaktadir. Uygulama bakis agisinda ise tutkunlugun makro seviyede
uygulanabilirligine bakilmakta ve ¢aliganlarin hem verimliliklerinin hem de ise
tutkunluklarinin artirllmasi hedeflenmektedir. Akademik bakis acgisindan ise, ise
tutkunluk kavramima mikro seviyede odaklanilarak kavramin psikolojik anlamda

tanimlanmasina ve gegerliligine vurgu yapilmaktadir (Shuck, 2011: 305-306).
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Son zamanlarda ise tutkunluk kavramina gosterilen ilgi sonucunda kavramin
Olciilmesi ve boyutlarina yonelik farkliliklar ortaya c¢ikmistir. Bilim adamlari, ise
tutkunlugun ¢ok boyutlu bir yapr oldugu konusunda hemfikir olsalar da olgiimii ve
boyutlar1 konusunda ¢ok az fikir birligi vardir (Rothbard ve Patil, 2011: 2-3). Pozitif
oOrgiitsel davranis alaninda yer alan ise tutkunlugun farkli tanimlar1 yapilmis ve modelleri
olusturulmustur (Korkmaz, 2018: 157). Bu baslikta Kahn’in (1990), Maslach ve
Arkadaslarimin (1997), Schaufeli ve Arkadaslarinin (2002), Saks’in (2006), Bakker ve

Demerouti’nin (2008) ise tutkunluk kavramina bakiglar: yer almaktadir.

4.4.1. Kahn’n Ise Tutkunluk Kavramina Bakisi

Ise tutkunluk kavramu, ilk kez 1990 yilinda Kahn tarafindan Psikolojik Kosullar
Teorisi’ne dayandirarak personal engagement seklinde kavramsallastirilmis ve gorgiil
(nitel) olarak ele alinmistir. Kahn (1990) ise tutkunlugu; isgdrenlerin fiziksel, zihinsel ve
duygusal olarak kendilerini is rollerine vermeleri ve islerine kosmalar1 olarak

tanimlamistir.

Bireylerin islerine kisisel tutkunlugu (bilissel, fiziksel ve duygusal enerjiyi rol
performanslarina yatirma) kavrami Kahn (1990) tarafindan ortaya atildigindan beri ise
tutkunluga olan ilgi, cesitli nedenlerle kademeli olarak artmustir. ilk olarak psikolojide
odak zayifliklardan, arizalardan ve hasardan mutluluga, insanin gii¢lii yonlerine ve

optimal islevsellige dogru kaymistir (Rothmann, 2016: 317).

Kahn (1990) ise tutkunlugu, c¢alisanlarin is rollerine baglanmalar1 olarak
tanimlamigtir. Ona gore isgorenler, rollerini gergeklestirirlerken kendilerini fiziksel,
bilissel ve duygusal olarak ifade etmektedirler. Kahn, bireysel olumsuz ise tutkuniugu dile
getirerek kavrami isgorenlerin is rollerinden kopmasi seklinde karakterize edip
isgorenlerin rollerinde kendilerini fiziksel ile zihnen geri cektiklerini ve kendilerini

savunacaklarini savunmustur (Karatas, 2019b: 3-4).

Kahn’a (1990) gore ise tutkunluk, ii¢ psikolojik durum (anlamlilik, giiven ve
elveriglilik) sonucunda olugsmaktadir. Bilhassa, isgorenler kendilerini yararl
hissettiklerinde, hafife alinmadiklarina inandiklarinda, is rolleri kendileriyle
celismediginde, is arkadaslariyla olumlu etkilesimleri ddiillendirildiginde, isyerinde
statiilerine ya da Kkariyerlerine yonelik negatif durumlar olmayacagina inandiklarinda

islerine tutkun olmaktadirlar. Yani, isgorenler daha ¢ok psikolojik anlamlilik, psikolojik
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giivenlik ve psikolojik elverislilik elde ettikleri ¢alisma kosullarinda islerine daha fazla

tutkun olmaktadirlar (Sap, 2016: 63).

Kahn’in (1990) ise tutkunluk konsepti motivasyon odaklidir. Ona gore, kisisel
kaynaklar uygulamaya aktarildiginda yogun ve 1srarct Olgiisii, ise tutkunlugu
etkilemektedir. Bu kapsamda, 6rgiit tarafindan verilecek ddiillerin algilanmasinin tutulma
iizerinde ne kadar etkili olabilecegi anlasilmaktadir. ise tutulmanin, motivasyon ile
yakindan iligkili oldugunu one siiren Kahn’dan yola ¢ikarak, algilanan o6diillerin
motivasyonu ve dolayisi ile tutulmay: etkileyebilecegi varsayimina ulasmanin ¢ok da
yanls olmadig1 diisiiniilmektedir (Akin, 2020: 25). Bu kapsamda, AOD ise tutkunluk

diizeyini olumlu yonde etkileyebilecektir.

Kahn (1990) calismasinda esasinda iki goriis hakimdir. Birincisi; bireysel,
bireyler arasi, grup ici, guruplar arasi veya Orgiitsel faktorler isgérenlerin Orgiitteki
deneyimlerini etkilemektedir. Ikincisi, isgorenlerin islerindeki rolleri neticesinde elde
edecekleri psikolojik deneyim davranis ve tutumlarinda rol oynamaktadir (Ademoglu,

2020: 22).

4.4.2. Maslach ve Leiter’in Ise Tutkunluk Kavramina Bakisi

Maslach ve Leiter (1997) tikkenmisligi, ise tutkunlugun erozyona ugramis hali
olarak yeniden ifade etmistir. Onemli, anlamli ve zorlu bir is olarak baslayan bir seyin
daha sonra tatsiz, tatmin edici olmayan ve anlamsiz hale doniisebilecegini
savunmuslardir. Dolayisiyla onlara gore; enerji tiikenmeye, katilim sinizme ve etkinlik
etkisizlige dontisebilecektir. Bu kapsamda, titkenmisligin ii¢ boyutunun dogrudan karsiti
olarak ige tutkunluk i¢in enerji, katilim ve etkinlik olmak {izere ii¢ boyut belirlemislerdir

(Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 416).

Tiikenme; kisinin duygusal, fiziksel kaynaklarmin asir1 geniglemesi ve tiikenmesi
duygularmni ifade etmektedir. Is yorgunlugu ise, asir1 fiziksel, zihinsel ve/veya duygusal
yorgunluk ile azalmig fonksiyonel kapasite ile ilgilidir. Maslach ve Leiter (1997),
tiikenmeyi ve is yorgunlugunu dikkate alarak tiikkenmislik ile ise tutkunluk boyutlarini ve
bunlar etkileyen faktorleri, tilkenmislik-ise tutkunluk teorilerinde agiklamis ve su ii¢ alt
boyut ile ayirt etmislerdir: Bireysel gerginlik (tlikenme-enerji), kisileraras1 gerginlik

(duyarsizlagma-katilim) ve 6z degerlendirme gerginligi (yetersizlik-etkinlik). Yaygin bir
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sekilde, tiikenmigligin karsiti olarak ise tutkunlugun enerjisi gosterilmektedir (Appel-

Meulenbroek vd., 2020: 280-281).

4.4.3. Schaufeli ve Arkadaslarinin Ise Tutkunluk Kavramina Bakisi

Schaufeli vd. (2002) ise tutkunlugu; cosku, adanma ve kendini ise verme
kavramlari ile karakterize ederek pozitif olma, tatmin edici ve ise iliskin zihin durumu
olarak tanimlamiglardir. Bu kavrami; dinglik (vigor), adanmislik (dedication) ve
yogunlasma (absorbtion) olarak boyutlandirmislardir. Ise tutkunluk ve tiikenmisligin
birbirlerinin zitti olduguna iliskin goriise farkli bakmuslar, birbirlerinden farkli ve
bagimsiz Olgeklerle dlglilmesi gerektigini savunmuslardir. Schaufeli ve Bakker (2001)
calismasina atifta bulunarak bu ¢alismada isle ilgili iyi olusun altinda yatan iki boyut
tanimlamiglardir. Ayrica onlarin, tiikenmeden dinglige kadar degisen aktivasyon ve
sinizmden adanmishiga kadar degisen Ozdeslesme olarak agiklamiglardir. Onlar
tikenmisligi, tiikkenme (diisiik aktivasyon) ve sinizm (diisiik 6zdeslesme) kombinasyonu
ile karakterize ederlerken; ise tutkunlugu katilim, canlilik (yiiksek aktivasyon) ve
adanmislik (yiiksek 6zdeslesme) ile tertiplemislerdir. Ayrica, tiikenmisligin azaltilmis
profesyonel etkinligi ve ise tutkunlugun ise, yogunlasma igerdigini dile getirmislerdir.
Tiikenmisligin ve ise tutkunlugun dogrudan karsit olan diger unsurlarinin (tiikenmislige
karst dinclik ve sinizme karsi adanmislik) aksine, azaltilmis etkinlik ve yogunlagma
birbirlerinin dogrudan zitt1 olmayip daha ziyade, tiikenmislik ve ise tutkunlugu bazi
temel siirekliligin son noktalar1 olmayan kavramsal olarak farkli yonlerdir seklinde ifade

etmislerdir.

Schaufeli vd. (2002) ise tutkunlugu; canlilik (vigor), adanma (dedication), kendini
verme (absorbtion) ile karakterize edilen olumlu, tatmin edici ve ise iliskin zihin durumu
olarak tanimlamislardir (Karatas, 2019b: 3). Schaufeli vd. (2002) ise tutkunlugu, 6nceki
caligmalardan kismen farkli ele almiglardir. Maslach ve Leiter’in (1997) aksi yoniinde ise
tutkunlugun tiikkenmislik ile tam olarak bir zitlik i¢inde olmadig: ve ise tutkunlugun iig
boyuta (dinglik, adanmislik, yogunlasma) sahip oldugunu ifade etmislerdir. Isle ilgili iyi
olmak olarak tanimlanan canlanma ve 6zdeslesme boyutlarinin var oldugu; canlanma
kavraminin yorgunluktan dinglige ve 6zdeslesme kavraminin ise, sinizmden adanmisliga

uzandigi; tiikkenmisligin iki boyutu olan yorgunluk ve sinizmin ise tutkunlugun dinglik ile
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adanmishigin boyutlarmin direkt zitt1 olmasina ragmen, yetersizlik ve yogunlagma

boyutlarinin birbirlerinin zitt1 olmadigimi dile getirmislerdir (Ttllef, 2020: 38).

Maslach ve Leiter’in (1997) aksine Schaufeli vd. (2002), ise tutkunlugun
tilkenmislik ile negatif iliskili olmasina ragmen, ii¢ boyut ile karakterize edilen bagimsiz

ve farkli bir kavram olduguna isaret etmislerdir (Rothmann, 2016: 317).

4.4.4. Saks’n Ise Tutkunluk Kavramna Bakisi

Saks (2006) ise tutkunlugu; cosku, adanma ve kendini ise verme kavramlari ile
karakterize ederek pozitif olma, tatmin edici ve ise iliskin zihin durumu olarak
tammlamustir. Ise tutkunlugu, sosyal miibadele kuramina dayandirarak agiklamistir. Ona
gore, miibadele kurallar1 genellikle karsiliklilik veya geri 6deme kurallarini icermekte
olup bir tarafin eylemleri diger tarafin bir tepkisine veya eylemlerine yol agmaktadir.
Ornegin, bireyler 6rgiitlerinden ekonomik ve sosyo-duygusal kaynaklar aldiklarinda, ayni
sekilde karsilik verme, oOrgiite geri 60deme yapma zorunlulugu hissetmektedirler.
Bireylerin kuruluslarina geri 6deme yapmalarinin bir yolunun tutkunluk diizeyleri
oldugunu ifade etmistir. Yani calisanlar, kuruluslarindan aldiklar1 kaynaklara karsilik
olarak degisen derecelerde kendilerini mesgul etmeyi secebileceklerdir. Bireylerin is
rollerine daha tam olarak katilmasi ve daha fazla biligsel, duygusal, fiziksel kaynak
ayirmalarinin bir organizasyonun eylemlerine yanit vermelerinin ¢ok 6nemli bir yolu
oldugunu dile getirmistir. Performansin genellikle iicretlendirme ile diger idari kararlarin
temeli olarak degerlendirildigi ve kullanildig1 g6z oniine alip isgorenlerin is performans
diizeylerini degistirmeleri daha zor oldugunu ve bu nedenle isgorenlerin ise
tutkunluklarint kuruluslari tarafindan saglanan kaynaklar ve faydalar igin degistirme

olasilig1 daha yiiksek olabilecegini one siirmiistiir.

Saks, Kahn ekoliindendir ve 2006’daki arastirmasinda ige tutkunlugu isgorenlerin
orgiitsel roldeki psikolojik mevcudiyeti ile ilgili 6l¢ii olarak karakterize etmistir. Yazara
gore, isgorenlerin ¢ogu i¢in en baskin roller, calisma rolleri ve orgiitsel rolleridir. Buradan

hareketle, is ve orgiite iliskin tutkunlugu modele eklemistir (Sap, 2016: 64).

4.4.5. Bakker ve Demerouti’nin Ise Tutkunluk Kavramia Bakis

Bakker ve Demerouti (2008), is talepleri ve is kaynaklar1 modelini esas alarak ise

tutkunlugun neden ve sonuglarini iki varsayima dayandirmislardir. Birincist, is kaynaklari
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(is arkadaglarinin sosyal destegi, yoneticilerin sosyal destegi, performans geribildirimi,
beceri ¢esitliligi, otonomi vb.) ise tutkunlugu olusturacak ve ise tutkunluk da iggorenleri
daha yiiksek performans gostermeye yoOneltecek giidiilenme siireci baslatmaktadir.
Boylece iyimserligi, 6z yeterliligi, esnekligi ve 0zsaygisi yiiksek isgorenler, kendi is
kaynaklarmi daha iyi harekete gegirmekte ve ise tutkunluk diizeyleri daha yiiksek
olmaktadir. Ikincisi de, yiiksek is talepleri (is yiikii, duygusal/zihinsel talepler vb.) ile
karsilasan isgorenler, is kaynaklarina daha fazla ihtiya¢ duymakta ve kendi motivasyonel

potansiyellerini ortaya ¢ikarmaktadirlar.

4.5. ise Tutkunluga Iliskin Kuramlar

Bu baglik kapsaminda, ise tutkunlukla iliskilendirilen sosyal miibadele, is talepleri

ve kaynaklari ile kaynaklarin korunmasi kuramlarina yer verilmektedir.

4.5.1. Sosyal Miibadele Kuram

Daha once agiklandigi gibi sosyal degisim kurami, Blau (1964) tarafindan
olusturulmus olup Ingilizce’de social exchange theory seklindedir ve kisaltmas1 SET dir
(Cropanzano ve Mitchell, 2005: 882; Guillaume, 2015: 9). Blau (1964) sosyal degisim
kuramini, isgdrenlerin hem islerinin sonunda kendilerine kazang¢ saglayan goniillii
davraniglara hem de bu davraniglarda siireklilik saglanmasi adina karsilik verme
ihtiyaglar1 seklinde tanimlamistir. Sosyal degisim iliskisinde yapilan katkilarin gelecekte
kazang getirecegi beklentisi vardir. Fakat, bu kazancin niteligi belirsiz olup degisimde
taraflarin birbirlerine duyduklar1 giiven rol oynamaktadir. Ayn1 sekilde yoneticiler ve
isgorenler arasindaki sosyal miibadelede igsgorenlerin gorevlerinde daha aktif ve yaratici
olmalari, daha fazla sorumluluk almalari, iglerinde daha fazla zaman ile enerji

harcamalar1 amaglanmaktadir (Kaynak, 2007: 29).

Sosyal degisim, iki veya daha fazla aktoriin ve her aktoriin farkli degerlere sahip
oldugu ortak bir faaliyeti olarak kavramsallastiriimaktadir. Miibadeledeki ortiik veya agik
gorev, aktorlerin tek baslarina basaramayacaklar1 davranis veya iiretemeyecekleri mallar
degis tokus ederek her bir birey i¢in fayda saglanmasidir. Sosyal miibadelenin
duygulanim teorisi, miibadele teorilestirme alanini iki ana yolla genisletmektedir. Ilk
olarak, miibadele sonuglar -odiiller ve cezalar- sekil ve yogunluk bakimindan degisen

duygusal etkilere sahip olarak yorumlanmaktadir. Degisimler basarili bir sekilde
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gerceklestiginde oyuncular duygusal bir yiikselme ve degis tokuslar, basarili bir sekilde
gerceklesmediginde ise duygusal disiisler yasamaktadirlar. Bu nedenle, basit giinliik
duygular, degis tokusla i¢ i¢edir. Olumlu duygular; heyecan, zevk, gurur ve minnettarligi;
olumsuz duygular ise, iiziintii, utan¢ ve dfkeyi icermektedir. Ikincisi, sosyal miibadele
Oziinde ortak bir faaliyettir, ancak ortakligin dogasi ve derecesi degisebilmektedir.
Degisim yapilarina gomiili karsilikli bagimliliklar, degisim gorevinin ortakligini

belirlemektedir (Lawler, 2001: 322).

Sosyal miibadele kuramina gore, ise tutkunlukta bireylerin yaptiklari is ile
aldiklar1 6diiller arasindaki iliskide takas siireci onemlidir. Orgiitiin isgdrenlerinin
katkilarina verdigi deger ile isgorenlerin katkilarini takdir etmesi isgérenleri mutlu ve
motive edebilecektir. Sosyal miibadele kuraminin bir diger varsayimi da verilen kaynagin
goniillii olarak verildiginde daha degerli olmasidir. Bu nedenle kurumun higbir
zorunlulugu olmadig1 halde ¢alismaya tutkun olan isgdrenin performansi nedeniyle
isgorene verdigi licret ve terfi gibi Odiiller daha motive edici nitelik gosterebilecektir

(Sahin, 2016: 27).

Miibadele ilkeleri cogunlukla karsiliklilik veya geri 6deme ilkelerini igermekte
olup bir tarafin eylemleri diger tarafin bir tepkisine ya da eylemlerine yol agmaktadir.
Ornegin, bireyler 6rgiitlerinden ekonomik ve sosyo-duygusal kaynaklar aldiklarinda, ayni
sekilde karsilik verme ve oOrgiite geri 6deme yapma zorunlulugu hissetmektedirler.
Bireylerin kuruluglarina geri 6deme yapmalarinin bir yolu, tutkunluk diizeyleridir. Yani
calisanlar, kuruluslarindan aldiklar1 kaynaklara karsilik olarak degisen derecelerde
kendilerini mesgul etmeyi segebileceklerdir. Kisinin is rollerine daha tam olarak katilmasi
ve daha fazla biligsel, duygusal ve fiziksel kaynak ayirmasi, bireylerin bir organizasyonun
eylemlerine yanit vermesinin ¢ok Onemli bir yoludur. Performansin genellikle
ticretlendirme ve diger idari kararlarin temeli olarak degerlendirildigi ve kullanildig1 g6z
Oniine alindiginda, iggdrenlerin is performans diizeylerini degistirmeleri daha zordur. Bu
nedenle, isgorenlerin ise tutkunluklarini kuruluslarinca verilen kaynaklar ile faydalar
karsiliginda degistirme olasiligi daha yiiksektir (Saks, 2006: 603). Ayrica 2015°te
Karagonlar, Oztiirk ve Ozmen, beyaz yakali calisanlar iizerinde gergeklestirdikleri
aragtirmalarinda, sosyal miibadelenin ise tutkunlukla pozitif iliskili oldugunu

saptamiglardir.
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Sosyal degisim kuraminin temel konsepti, insan davraniglarinin amacinin
maksimum 06diil ve minimum maliyetin pesinde kosmak oldugudur. Bu bakis agisina
gore, bir orgiitteki adalet derecesi ne kadar yiiksekse isgorenlerin psikolojik olarak
beklentileri o derece yiiksek olup orgiitten 6diil alabilmek i¢in aktif olarak daha fazla ise
tutkunluk gosterebileceklerdir (Yin, 2018: 874-875). Aymi dogrultuda, is &zerkligi
karsiliginda isgorenlerin ise tutkunluklari artabilecektir (Helland, Christensen ve

Innstrand, 2020: 11).

4.5.2. Is Talepleri ve Kaynaklar1 Kuram

Daha once ifade edildigi gibi, is talepleri ve kaynaklar1 modeli ingilizce’de job
demands - job resources olarak adlandirilmakta ve kisaltmasi JD-R’dir (Tims, Bakker ve
Derks, 2012). Is talepleri ve kaynaklar1 modeline gore, her is ve galigma ortaminin iki
karakteristik 0zelligi bulunmaktadir. Birincisi; fiziksel, zihinsel, duygusal caba ve
yetenekleri igeren bir takim is talepleridir. Ikincisi, ¢alisanlarn isi ile ilgili olumlu ¢iktilar
tiretmesine neden olan fiziksel, orgiitsel ve sosyal ozellikleri iceren is kaynaklaridir.
Calisanlarin islerinde degisiklik yapmak istemelerinin altinda isin gerekleri ve kaynaklar
arasinda dengeye varma cabasi yatmaktadir (Tims ve Bakker, 2010: 3). Asagidaki Sekil
4.4°te is talepleri ve kaynaklart modeli kapsaminda ise tutkunluk ile performans iliskisi

gosterilmektedir.

is Talepleri

- Is Baskisi

- Duygusal Talepler
- Zihinsel Talepler
- Fiziksel Talepler
-Vb.

is Kaynaklan

- Ozerklik

- Performans Geribildirimi
- Sosyal Destek

- Yanetici Koglugu ise Tutkunluk
- Vb. - Dinglik

- Adanma

- Yogunlasma

Performans
- Rol-ici Performans
- Ekstra-Rol Performansi

-Yaraticihk
- Ciro
-Wb.

Kisisel Kaynaklar
- iyimserlik
- Oz-veterlilik

- Esneklik
- Oz-Sayg
- Vb,

Kaynak: Bakker ve Demerouti, 2008: 218.

Sekil 4.4. Is Talepleri ve Kaynaklar1 Ise Tutkunluk Modeli
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Yukaridaki Sekil 4.4’e gore, is kaynaklar1 ve kisisel kaynaklar ayr1 ayr1 veya
birlikte ise tutkunlugu etkilemektedir. Bunun yaninda, is talepleri yiiksek oldugunda is
kaynaklar1 ve kisisel kaynaklarin ise tutkunluk itizerindeki pozitif yordayiciligi daha
fazladir. Ayrica, ise tutkunlugun performans: olumlu etkiledigi, ise tutkun olmak ile
yiiksek performans gosteren isgorenlerin kendi kaynaklarini olusturacaklarini ve boylece
daha sonra geribildirim ile iggérenleri ise tutkunluga tesvik edecek ve olumlu bir kazang

sarmali olusturacaktir (Bakker ve Demerouti, 2008: 218).

Ise tutkunluk teorisi, is yerlerinin olumlu ydnlerine ve ¢alisanlarin mutlulugu ile
refahlarini artirabilecek faktorlere odaklanmaya yardimcei olan bir mercek saglamaktadir.
Ise tutkunluk siiregleri, yaygin olarak kullanilan is talepleri ve kaynaklar1 ger¢evesinde
aciklanmaktadir. Bu model, tiim mesleklerin isin zorlu gorevler gibi fizyolojik, bilissel
veya duygusal ¢aba gerektiren yonleri (fiziksel tehlike ya da duygusal emek) belirli is
taleplerinin ve bir isin hedefe ulagmay1 saglayan, is taleplerinin yonetilmesine yardime1
olan veya biiyiimeye katkida bulunan yonleri i kaynaklarinin oldugunu varsaymaktadir.
Is talepleri ve kaynaklar1 modeline gore, kaynaklar ve talepler arasindaki denge, ise
tutkunluk deneyimi i¢in kritik 6neme sahiptir. S6z konusu model, iki merkezi psikolojik
stire¢c onermektedir. Birincisi, refahla ilgili is talepleri is yiikiine katkida bulunmakta ve
ikincisi ise, is kaynaklarinin motivasyonel ozelliklerinin bulunmasi nedeniyle dogasi
geregl motivasyonel olmasidir. Ayrica, kaynaklarin taleplerin deneyimli is gerilimi
tizerindeki etkisini hafifletebilecegi ve benzer sekilde is talepleri ve kaynaklarinin
motivasyon lizerindeki olumlu etkisini etkileyebilecegi i¢in aralarinda etkilesim olacagini

varsaymaktadir (Freeney ve Fellenz, 2013: 1428-1429).

Is talepleri ve kaynaklar1 modeli, is ile esenlik sonuglarinin is talepleri ve
kaynaklar1 ile baglantili oldugu iki yonli etkilesimi karakterize etmektedir. Saglik
bozulmasi/kdtiilesmesi siireci boyunca, is taleplerini (isin fiziksel, psikolojik, biligsel
veya duygusal c¢aba gerektiren yonleri) karsilamaya yonelik siirekli c¢aba, enerji
rezervlerinin tilkkenmesi neticesinde gerginligin artmasina neden olmaktadir (Garrick vd.,
2014: 695). Ayrica is talepleri, is kaynaklarina cevap verebildiginde ise tutkunluk
olusmaktadir. Fakat, karsilamamasi durumunda da performans diisiikliigii meydana
gelmektedir (Baran, 2019: 50). Is talepleri ve kaynaklar1 modeline gore ise tutkunluk, is
kaynaklar1 (6rnek, sosyal destek) ile orgiitsel sonuglar (6rnek, is tatmini) arasinda bir

arabulucu islevi de gormektedir (Orgambidez-Ramos ve de Almeida, 2017: 38).
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4.5.3. Kaynaklarin Korunmasi Kurami

Kaynaklarin korunmas: kurami, ingilizce’de conservation of resources theory
olarak isimlendirilmekte ve kisaltmasi COR seklindedir (Lazarus, 2001). S6z konusu
kuram, bireylerin kaynaklarini elde etmek, elde tutmak, gelistirmek ve korumak i¢in
cabaladiklar1 temel ilkeye dayanan motivasyonel bir teoridir. Kaynaklarin korunmasi
kuramu, tiretkenlik ile birlikte i kaynaklarinin islevini anlamaya katkida bulunmaktadir.
Kaynaklar, “birey tarafindan deger verilen veya bu nesnelere ulagmak i¢in bir arag olarak
hizmet eden nesneler, kisisel 6zellikler, kosullar veya enerjiler” olarak tanimlanmaktadir.
Bu kaynaklar; giinliik taleplerin olumsuz etkisini azaltmakta, hedeflere ulagsmada
islevseldir, biiylimeye ve bireysel gelisime yoneltebilmektedir. Bu da kaynaklar
arasindaki karsilikli nedensel iliskinin motivasyonu, refahi, ise tutkunlugu ve dolayisiyla
verimliligi artirdigi bir kazan¢ sarmalina yol agmaktadir (Christensen, Dyrstad ve
Innstrand, 2020: 87).

Is ve orgiitsel ortamlar igin kaynak yatirimi, bityiik 6lgiide o orgiitsel ekolojide
mevcut olan toplu kaynak havuzuna ile bireylerin ve gruplarin bu kaynaklara erisme
kabiliyetine dayanmaktadir. Bu iliski, kaynak karavanlarimin kaynaklarin korunmasi
kurami i¢indeki konseptle baglantilidir. Basarili kuruluslar, paylasilan kaynaklardan
olusan bir "liye pazar1" sunup departmanlarini, boliimlerini, yoneticilerini ve ¢alisanlarini
kaynaklarla doldurup kurulusun misyonunu karsilamak i¢in kaynaklarin dahili islemlerini
kolaylastirmaktadirlar. OD, istikrar, giivenlik (siddetten giivenlige, fikirleri agik bir
sekilde ifade etmeye kadar degismelerin) degiskenlerinin tiimii kaynak kervani yaratan
ve oOrgiitsel ekolojileri siirdiiren unsurlardir. Bu ekolojilerin kaynaklarin saglandigi,
korundugu, paylasildigi, beslendigi ve bir araya toplandigi gecis yollart yarattigi
goriilmektedir (Hobfoll, 2011: 118).

Yemenici ve Bozkurt (2020), ise tutkunlugu iggoérenlerin bireysel kaynaklarini
islerine adamalar1 ve islerine yonelik psikolojik bagliliklarini gelistirmeleri olarak ifade
etmislerdir. Sahin (2016: 27)’ye gore ise, kaynaklarin korunmasi kuraminin bilhassa is
kaynaklariin (yonetici destegi, 6zerklik, odiillendirme vb.) ise tutkunluk ile iliskisini

aciklamas1 bakimindan ilgili oldugunu dile getirmistir.

Yeteneklerini simirli ve gelistirilemez olarak gormeye meyilli olanlar, basari

ortamlarinda kendilerini tehdit altinda hissetmektedirler. Bu nedenle, bu ortamdan
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miimkiinse kagmaya c¢alismaktadirlar. Onlar, fiziksel olarak kacamazlarsa da potansiyel
hata yapma ihtimaline iliskin bilgilere yonelmekte, onlarin konsantrasyonu dagilmakta
ve kaygi hissetmektedirler. Kaygilanan bireyler, kendilerini koruma altina alma
gerekliligini hissedip bunu da duygusal ve bilissel kaynaklarimi geri ¢ekme, cabay1
azaltma, isleri siirincemeye alma gibi stratejilerle saglayamaya bagvurmaktadirlar

(Turgut, 2011: 5).

4.6. Ise Tutkunlugun Boyutlar

Schaufeli vd. (2002), ise tutkunluk kavramini dinglik, adanmislik ve yogunlasma
olarak boyutlandirmislardir. Konuyla ilgilenen aragtirmacilar (Karabey, 2014: 23), en
fazla bu yapidan yararlanmislardir.

4.6.1. Dinclik

Ise tutkunlugun dinglik (vigor) boyutu; canlilik (Cankir, 2016), cosku (Karabey,
2014), enerjik olma (Akgiindiiz, 2020), azim (Yildirim, 2020); zindelik (Inanir, 2020),
iste istek duyma (Akin, 2020) olarak da adlandirilmaktadir. Dinglik (Schaufeli vd., 2002;
Nanto, 2021), genel olarak zihinle ilgili olup zihnin gii¢ ve enerji ile dolu olmasi anlamina

gelmektedir.

Isgorenlerin ¢alisirken yiiksek seviyede enerjiye ve zihinsel esneklige sahip
olmasini ifade eden dinglik, bir isgérenin ¢alisirken ¢aba harcamaya istekli ve zorluklar
karsisinda bile sebatli olmasi olarak tanimlanmaktadir (Schaufeli vd., 2002: 74). Dinglik
(Cankir, 2016: 12), isgorenlerin islerinde enerji dolu, ¢alisma arkadaslarina ilham verici

olmaktan ve zamani ile gabasini harcamaktan memnun olmasini ifade etmektedir.

Dinglik, bireylerin islerine verdigi yiiksek enerji ve zihinsel dayaniklilik ile
orneklenmekte veya karakterize edilmektedir. Bu boyut, zorluk aninda bile ¢aba sarf etme
ve 1srar etme veya siirdiirme istekliligidir. S6z konusu boyut, kisilerin kendilerini enerji
dolu hissettikleri, igsel bir diirtiiye sahip olduklari, ise gitmek i¢in yiiksek diizeyde bir
istek duyduklar1 ve ayn1 zamanda uzun siireler boyunca ¢alismaya devam edebilecekleri
anlamina gelmektedir. Yiiksek diizeyde azim/sebat/sabir sahibi olmak, dingligin belirgin
bir 6zelligidir. Yiksek dinglik puanina sahip kisiler, ¢alisirken genellikle enerji dolu
olmakta, islerinden zevk almakta ve iyi dizeyde dayamiklilik gosterebilmektedirler
(Patrick ve Mukherjee, 2018: 61).
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Dinglik; isgorenlerin kaynaklarini fiziksel olarak islerine yansitmalarini, sahip
olduklar1 esneklik ve yiiksek diizeyde enerjileri sayesinde yiiksek is talepleri olsa bile
rollerini gergeklestirmek i¢in ¢aba sarf etme istekliligini gostermelerini ifade etmektedir
(Yildirnm, 2020: 60). Dolayisiyla, isgorenler calistiklarinda  dingliklerini
hissedebiliyorlarsa islerine adapte olmuslardir. Boylece, isgorenler yaptiklari isle alakali
zorluk ve engellerle karsilastiklarinda pes etmemekte ve azimle ¢alismaktadirlar (Demir,
2020: 42). Egitim kurumlar1 agisindan bakildiginda da ding bir egitimci, hem fiziksel hem
de zihinsel olarak dayaniklidir. Ogretmenlerin gérevlerine yonelik enerji fazlaligina isaret
eden dingligin, giidiisel bir tarafi da bulunmaktadir. Yiiksek diizeyde enerjiye sahip
ogretmenler, islerine daha fazla katki saglamaya istekli olmaktadirlar (Oztiirk, 2019b:
32).

4.6.2. Adanmshk

Ise tutkunlugun adanmishk (dedication) boyutu; adanma (Karabey, 2014: 23),
baghilik (Oz, 2016), ise adanma (Akin, 2020) kendini adama (Oztiirk, 2019a) olarak da
ifade edilmektedir. Ise tutkunlugun ikinci boyutu igin, katihm (involvement) yerine
adanmuslik teriminin kullanilmasi daha etkindir. Her ne kadar katilim, kendini adama gibi
genellikle kisilerin islerinin kendisiyle veya isleriyle psikolojik olarak &zdeslesmesi
acisindan tanimlansa da, ikincisi hem nicelik hem de nitelik olarak bir adim Gteye
gitmektedir. Adanmislik; 6nem, cosku, ilham, gurur ve meydan okuma duygusu
anlamlarina gelmektedir. Niteliksel anlamda adanmislik, 6zellikle normal tanimlama
seviyesinden bir adim daha ileri giden giiclii bir tutumu ifade etmekte olup yalnizca belirli
bir bilissel veya inan¢ durumuna degil, ayn1 zamanda duygusal boyutu dahil ederek daha

genis bir kapsama sahip olmaktadir (Schaufeli vd., 2002: 74-75).

Adanmuslik; kisilerin 6nem, ilham, gurur ve meydan okuma duygusu ile iglerine
gliclii bir psikolojik katilimidir (Lepistd vd., 2018: 980). Diger bir ifadeyle bu kavram,
“kisilerin islerine giiglii bir sekilde dahil olmasi ve bir énem, cosku, ilham, gurur ile
meydan okuma duygusu yasamasi” olarak tanimlanmaktadir. Adanmislik, hem duygusal
hem de bilissel siiregleri icermektedir. Adanmislik boyutu, kisiler gorevleriyle mesgul
olmadiklarinda, ¢alismadiklar1 zamanlarda, baskalarina islerini anlatirlarken veya bunlari
diistintirlerken de ortaya ¢ikabilmektedir. Adanmislik, ise baglilik kavramiyla bazi

kavramsal benzerlikleri paylasmakta ancak gurur, cosku, meydan okuma ve ilham
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duygularini igerdiginden daha genis bir fenomen (olay) olarak kabul edilmektedir. Ise
tutkunlugun bu sekilde tanimlanmasi, deneyime veya psikolojik duruma odaklanilmasini

saglamakta ve ise bagliligin neleri tetikledigini, nelerin sonug¢ verdigini igermemektedir

(Kotze, 2018: 149).

4.6.3. Yogunlasma

Ise tutkunlugun yogunlasma (absorption) boyutu; odaklanma (Cankir, 2016),
oziimseme (Tashyan vd., 2016), ise yogunlasma (Akm, 2020) olarak da ifade
edilmektedir. Bu boyut, isteki toplam konsantrasyonu ifade etmektedir (Lepistd vd.,
2018: 980). Yogunlagma, bireylerin islerinde tiimden adapte olmalari ve derinden islerine
dalmas1 neticesinde islerini yaparken zamaninin ¢ok hizli gegmesi ve isten ayrilma
konusunda zorluk ¢ekmeleridir (Schaufeli vd., 2002: 75). Yogunlasma (Tasliyan vd.,
2016: 2544), isgorenlerin islerine tamamen konsantre olmalar1 ve dalmalari, islerinde
zamanin ¢ok cabuk gegerek islerinden kendilerini koparamamalar1 ve ¢alisirken ara

vermede zorlanmalaridir.

Yogunlagma; tamamen konsantre olmak, mutlu ve ise derinden dalip iste zamanin
hizlica gegmesidir (Rana, Pant ve Chopra, 2019: 19). Yogunlasma, kisilerin islerine
tamamen dalmis olmasiyla ifade edilen ve ¢alisanlarin tutkunlugunun bilissel bilesenini
ifade etmektedir. Tiikenmis isgorenler, duygusal olarak bitkin ve islerinden kopmus
seklinde tanimlanirken; yogunlasmis isgorenler ise, enerjiye ve isleriyle baglantili
duygulara sahip, islerini talepkar olarak gormekten ziyade meydan okuyucu olarak
islerini zorlayici bir is olarak goren bir algiya sahip olmalar1 olarak tanimlanmaktadir

(Lizano, Godoy ve Allen, 2019: 201).

Odaklanan isgorenler diinyadan soyutlanabilmekte, islerine siki sikiya
sarilabilmektedir. Ancak bu durumun iskoliklikte oldugu gibi negatif bir nitelik
gostermese de isgorenlerin islerine kendilerini vermesinin kisisel iligskilerde zorluk
yasamasl, dinlenme ve rahatlamaya zaman ayiramamalarina yol agabileceginden

yogunlagmanin olumsuz davraniglara da kaynaklik edebilecegi diistiniilmektedir (Cankair,
2016: 15).
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4.7. ise Tutkunlugun Onciilleri

Ise tutkunlugun o&nciilleri yeterince arastirilmamis (Karabey, 2014: 24) ve
isgorenlerin psikolojik ozelliklerinin ise tutkunluk tizerinde etkileri bulunmaktadir.
Ayrica, orgiit ve ise iliskin parametrelerin etkisi géz ardi edilmemelidir (Akin, 2020: 24).

Bu baslikta, ise tutkunlugun onciillerine yer verilmektedir.

4.7.1. Ise Tutkunlugun Bireysel Onciilleri

Ise tutkunlugu etkileyen kisisel faktdrlerden biri kigi-o6rgiit uyumudur. 2016°da
Yiluzar, Akdeniz Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi personelleri; 2019°da Erkal,
Balikesir il merkezinde isgorenler 6rneklemlerinde, kisi-orgiit uyumunun ise tutkunlugu

olumlu yonde etkiledigini belirlemislerdir.

Proaktif kisilik, ise tutkunluk diizeyini artirabilmektedir. 2012°de Bakker, Tims
ve Derks, Hollanda’da farkli kurulus ¢alisanlari; 2017°de Uncuoglu Yolcu ve Cakmak,
Kalkinma Ajanslarindaki personeller tizerine gergeklestirdikleri arastirmalarinda proaktif

kisiligin ise tutkunlugu pozitif olarak yordadigini tespit etmislerdir.

Yapilan arastirmalarda, psikolojik giivenligin (psychological safety) ise
tutkunlugun olumlu bir 6nciilii oldugunu tespit etmislerdir. 2017°de Basit, Malezya’da
hemsireler; 2020°de Gengel, Akgakanat ve Ding, iki farkli liniversitedeki memur ve
isgiler; Ge, Cin’de biiyiik bir {iretim sirketi ¢alisanlari; Karamik, bir elektrik ve
otomasyon sirketinin personelleri; 2021°de Heyns, McCallaghan ve Senne, Giiney
Afrika’da maden iggorenleri lizerine yaptiklari arastirmalarinda psikolojik giivenligin ise

tutkunluk diizeyini yiikselttigini elde etmislerdir.

TBD diizeyleri yiiksek olanlarin igse tutkunluklari da yiiksek olabilmektedir.
2010’da Rich, Lepine ve Crawford, itfaiyeciler; 2017’de Tims ve Akkermans, farkli
sektor ve mesleklerdeki Alman is¢iler; 2019°da Yoo ve Lee, Koreli; Giiler (2019a), farkli
isyerlerindeki personeller (olumlu TBD’nin); Acaray ise, banka, iletisim, otel ve restoran
gibi hizmet sektori kurumlar1 isgérenleri {izerine gerceklestirdikleri arastirmalarinda,

TBD’nin ige tutkunlugu olumlu yonde etkiledigini bulgulamislardir.

Ayrica, duygusal 6z yeterlilik (Giizel, 2020); genel 6z-yeterlilik (Zor ve Ozsoy,
2019); hizmet odaklilik (Basoda, 2017); kariyer yeterlilikleri (Tims ve Akkermans,
2017); kendilik algis1 (Yemenici ve Bozkurt, 2020); kendini toparlama giicii (Kavgaci,
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2014); kisi-is uyumu (Chen, Yen ve Tsai, 2014); kolektif siikran

(Bekmezci ve Yildiz,

2019); mesleki uygunluk (Yoo ve Lee, 2019); 6znel iyi olus (Atilla ve Yildirim, 2019;

Bolelli, 2019); 6zyeterlilik (Kavgaci, 2014); pozitif psikolojik sermaye (Kaya, 2016;
Oztiirk Ciftei, 2018); psikolojik anlam (Geldenhuys, Laba ve Venter, 2014); psikolojik
iyi olus (Cankir ve Sahin, 2018; Arikan ve Cankir, 2019); psikolojik kosullar (Genger ve
Ayyildiz, 2018); psikolojik saglamlilik (Zor ve Ozsoy, 2019); psikolojik sermaye (Baran,
2019; Akin, 2020); yetenek yonetimi (Aslantas, 2016; Comlekgi, 2019) kavramlarinin ise

tutkunlugu pozitif ve is-aile ¢atismas1 (Unal, 2019); tiikenmislik (Schaufeli ve Bakker,

2004; Isiksal, 2019) ise negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ise tutkunlugun bireysel

onctlleri, agsagidaki Tablo 4.7’de 6zetlenmistir.

Tablo 4.7. Ise Tutkunlugun Bireysel Onciilleri

ise Tutkunlugun Bireysel Onciilleri

Onciil Calisma/lar
Duygusal Oz Yeterlilik Giizel, 2020
Genel Oz-Yeterlilik Zor ve Ozsoy, 2019
Hizmet Odakhhk Basoda, 2017

is-Aile Catismasi

Unal, 2019

Kariyer Yeterlilikleri

Tims ve Akkermans, 2017

Kendilik Algisi

Yemenici ve Bozkurt, 2020

Kendini Toparlama Giicii

Kavgaci, 2014

Kisi-is Uyumu

Chen, Yen ve Tsai, 2014

Kisi-Orgiit Uyumu

Unal ve Turgut, 2013; Yiluzar, 2016; Endirlik, 2019; Erkal, 2019

Kolektif Siikran Bekmezci ve Yildiz, 2019

Mesleki Uygunluk Yoo ve Lee, 2019

Oznel iyi Olus Atilla ve Yildirim, 2019; Bolelli, 2019

Ozyeterlilik Kavgaci, 2014

Pozitif Psikolojik Kaya, 2016; Oztiirk Ciftci, 2018

Sermaye

Proaktif Kisilik Bakker, Tims ve Derks, 2012; Uncuoglu Yolcu ve Cakmak, 2017
Psikolojik Anlam Geldenhuys, Laba ve Venter, 2014

Psikolojik iyi Olus Cankir ve Sahin, 2018; Arikan ve Cankir, 2019

Psikolojik Kosullar Genger ve Ayyildiz, 2018

Psikolojik Giivenlik

Basit, 2017; Ge, 2020; Gengel, Ak¢akanat ve Ding, 2020; Karamik, 2020;
Heyns, McCallaghan ve Senne, 2021

Psikolojik Saglamhihik

Zor ve Ozsoy, 2019

Psikolojik Sermaye

Baran, 2019; Akin, 2020

TBD

Rich, Lepine ve Crawford, 2010; Tims ve Akkermans, 2017; Acaray,
2019; Giiler, 2019a; Yoo ve Lee, 2019

Tiikenmislik

Schaufeli ve Bakker, 2004; Isiksal, 2019

Yetenek Yonetimi

Aslantasg, 2016; Comlekgi, 2019

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.
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4.7.2. Ise Tutkunlugun Orgiitsel Onciilleri

Calisan sesliligi, ise tutkunlugu olumlu yonde etkileyebilmektedir. 2018’de
Girler, Ankara ilinin Ayas, Beypazari, Giidiil ve Sincan ilgelerinde bulunan devlet
okullarinda gorev yapan o6gretmenlere; 2020°de Ge, Cin’de biiyiik bir liretim sirketi
calisanlarina gergeklestirdikleri arastirmalarinda calisan sesliliginin ise tutkunlugu pozitif

yonde etkiledigini elde etmislerdir.

Lider-iiye etkilesiminin ise tutkunlugun olumlu bir onciilii olduguna iliskin
calisma sonuglar1 bulunmaktadir. 2017°de Radstaak ve Hennes, Hollanda’da; 2018’de
Giirler, Ankara ilinin Ayas, Beypazari, Giidiil ve Sincan ilgelerinde bulunan devlet
okullarinda gorev yapan Ogretmenler oOrneklemlerinde lider-iiye etkilesiminin ise

tutkunlugu artirdigini tespit etmislerdir.

Yapilan arastirmalarda OD’nin ise tutkunlugu pozitif yonde -etkiledigini
belirlemislerdir. 2006°da Saks calisanlar 6rnekleminde orgiitsel adaletin dagitim adaleti
boyutunun ise tutkunlugu pozitif yonde etkiledigini saptamistir. 2016’da Xiaojun, Cin’de
o0gretmenler 6rnekleminde orgiitsel adaletin prosediirel, etkilesim ve dagitim boyutlarinin
ise tutkunlugu pozitif yonde etkiledigini bulgulamislardir. 2010°da Rich, Lepine ve
Crawford, itfaiyeciler; 2015’te Kose, Kahramanmaras ilindeki 6gretmenler; 2017°de
Kerse, Aksaray’daki bankalarin personelleri; 2018’de Isik ve Kama, Bitlis ilinde gorev
yapan Ogretmenler; 2019°da Erdirengelebi ve Karatas, Konya’daki bankalarin
personelleri; 2020°de Akin, savunma sanayi 6zel isletmelerindeki ¢aliganlar ve ayni yilda
Bas, Erzincan ili merkezindeki kamu hastaneleri ile toplum sagligi merkezlerinde ¢aligsan
saglik isgorenleri &rneklemlerinde OD’nin ise tutkunluk diizeyini olumlu ydnde
etkiledigini elde etmislerdir. Ayrica, 2019°da Asc1 ve Tas¢ioglu Baysal, yaptiklari nitel
arastirmada ise tutkunlugun dinglik, adanmislik ve yogunlagma boyutlarini etkileyen
bir¢ok faktor tespit etmis olup bunlar arasinda en 6nemlisinin her ti¢ boyutu da olumlu ve

olumsuz yonde etkileyen faktoriin OD oldugu sonucuna varmislardir.

Orgiitsel giivenin ise tutkunlugu olumlu yonde etkiledigi yapilan galismalarda
ortaya ¢ikarmiglardir. 2016°da Oz, 23 farkli ilde bulunan 23 farkli subede gérev yapan
beyaz yakali iggdrenler ve ayni yilda Tagliyan vd., Dogu Akdeniz Bdlgesi’nde yer alan
bir ildeki itfaiye calisanlarina (Orgiitsel gilivenin biligsel giiven boyutu) yaptiklari

arastirmalarinda orgiitsel giivenin ise tutkunlugu pozitif yonde etkiledigini saptamislardir.
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Orgiit iklimi, isgorenlerde ise tutkunluk diizeylerinin artmasina yardimci
olabilmektedir. 2011°de Ar1, istanbul ilinde celik boru sektériindeki bir kurulusun beyaz
yakali personelleri; 2015’te Kose, Kahramanmaras ilindeki ogretmenler tizerine
gerceklestirdikleri arastirmalarinda, Orgiit ikliminin ise tutkunlugu olumlu yonde

etkiledigini bulgulamislardir.

Ise tutkunlugu etkileyen bir diger orgiitsel faktor, orgiitsel dzdeslesmedir. 2016°da
Oz, 23 farkl1 ilde bulunan 23 farkli subede gdrev yapan beyaz yakali isgdrenler ve
2017°de Kerse, Aksaray ilindeki banka personelleri oOrneklemlerinde Orgiitsel

0zdeslesmenin isgorenlerin ise tutkunluklarini giiglendirdigini belirlemislerdir.

Ayrica, algilanan digsal prestij (Balki, 2019); babacan liderlik (Bekmezci ve Yildiz,
2019); bilgi yonetim ortami (Sap, 2016); ¢alisan performansi (Cankir ve Semiz Celik, 2018);
dagitim adaleti (Aslan, 2020b); deger uyumu (Rich, Lepine ve Crawford, 2010); doniisiimcii
liderlik (Ghadi, Fernando ve Caputi, 2013; Lee, Idris ve Tuckey, 2018; Karamik, 2020); etik
liderlik (Tasliyan vd., 2016; Durgut, 2020); hizmetkar liderlik (El¢i, 2020); i¢ girisimcilik
(Erkal, 2019); insan kaynaklarmi gelistirme iklimi (Denizli, 2018); insan kaynaklari
uygulamalari (beceri artirici, motive edici, firsat artirici) (Aybas, 2014); isyeri arkadashgi
(Korkmaz, 2020); isyerinde eglence (Ozoral, 2013); karizmatik liderlik (Babcock-Roberson
ve Strickland, 2010; Haqg, Farooqgi ve Ahmad, 2016); kurumsal sosyal sorumluluk (Farid vd.,
2019); kurumsallagsma (Boler, 2020); liderlik &zellikleri (Sen, 2019); mali performans
(Cankir ve Semiz Celik, 2018); miitevazi liderlik (Ding vd., 2020); otantik liderlik (Oztiirk
Ciftei, 2018); orgiitsel adalet (Saks, 2006; Agarwal, 2014; Xiaojun, 2016; Erdirengelebi ve
Karatag, 2019; Akin, 2020; Bizri ve Hamieh, 2020); orgiitsel baglilik (Denizli, 2018);
orglitsel gevre (Wen, Gu ve Wen, 2019); orgiitsel demokrasi (Yildirim, 2020); orgiitsel
erdemlilik (Giizel, 2020); 6rgiitsel imaj (Oztiirk 2019b); orgiitsel kaynaklar (egitim, zerklik
ve teknoloji) (Salanova, Agut ve Peiro’, 2005); orgiitsel yonetim (Wen, Gu ve Wen, 2019);
performans geribildirimi (Lee, Idris ve Tuckey, 2018); pozitif psikolojik sermaye (Aybas,
2014); psikolojik sozlesme (Agarwal, 2014; Ademoglu, 2020); somut destek (ilgin, 2019);
sosyal destek (Tims ve Akkermans, 2017); sosyal miibadele algis1 (Karagonlar, Oztiirk ve
Ozmen, 2015); soyut destek (ilgin, 2019); siirdiiriilebilir kalite algis1 (Sahin ve Cankir, 2019);
yonetici destegi (Aydin Goktepe, 2016; Ince, 2016; Il¢in, 2019; Heyns, McCallaghan ve
Senne, 2021); yonetici koglugu (Lee, Idris ve Tuckey, 2018); yoneticiye giiven (Basit, 2017);

yonetsel yaraticilik (Durgut, 2020) kavramlarmin ise tutkunlugu olumlu ve mobbing (Cakil,
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2011); isyeri nezaketsizligi (Alias, Ojo ve Ameruddin, 2020) ise olumsuz olarak etkiledigi

saptanmistir. Asagidaki Tablo 4.8’de ise tutkunlugun orgiitsel onciilleri 6zetlenmistir.

Tablo 4.8. Ise Tutkunlugun Orgiitsel Onciilleri

Ise Tutkunlugun Orgiitsel Onciilleri

Onciil Calisma/lar
Algilanan Digsal Prestij Balki, 2019
Babacan Liderlik Bekmezci ve Yildiz, 2019
Bilgi Yonetim Ortanu Sap, 2016
Calisan Performansi Cankir ve Semiz Celik, 2018
Calisan Sesliligi Ge, 2020
Dagitim Adaleti Aslan, 2020b
Deger Uyumu Rich, Lepine ve Crawford, 2010

Doniisiimcii Liderlik

Ghadi, Fernando ve Caputi, 2013; Lee, Idris ve Tuckey,
2018; Karamik, 2020

Etik Liderlik Tasliyan vd., 2016, Durgut, 2020
Hizmetkar Liderlik Elci, 2020

i¢ Girisimcilik Erkal, 2019

insan Kaynaklarim Gelistirme Iklimi Denizli, 2018

insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 (Beceri Aybas, 2014

Artirici, Motive Edici, Firsat Artirici)

isyeri Arkadashg Korkmaz, 2020
Isyeri Nezaketsizligi Alias, Ojo ve Ameruddin, 2020
Isyerinde Eglence Ozoral, 2013

Karizmatik Liderlik

Babcock-Roberson ve Strickland, 2010; Haq, Farooqi ve
Ahmad, 2016

Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Farid vd., 2019

Kurumsallagsma

Boler, 2020

Lider-Uye Etkilesimi

Kavgaci, 2014; Radstaak ve Hennes, 2017; Giirler, 2018;
Uzunbacak, Akg¢akanat ve Carikg¢1, 2018; Ercan, 2019

Liderlik Ozellikleri Sen, 2019

Mali Performans Cankir ve Semiz Celik, 2018
Mobbing Cakil, 2011

Miitevaz Liderlik Ding vd., 2020

Otantik Liderlik

Oztiirk Ciftei, 2018

Orgiit iklimi Ar1, 2011; Kose, 2015

Orgiitsel Adalet Saks, 2006; Agarwal, 2014; Xiaojun, 2016; Erdirengelebi
ve Karatas, 2019; Akin, 2020; Bizri ve Hamieh, 2020

Orgiitsel Baghhk Denizli, 2018

Orgiitsel Cevre Wen, Gu ve Wen, 2019

Orgiitsel Demokrasi Yildirim, 2020

Orgiitsel Destek Saks, 2006; Rich, Lepine ve Crawford, 2010; Kose, 2015;
Ince, 2016; Shantz, Alfes ve Latham, 2016; Islam vd., 2017;
Kerse, 2017; Isik ve Kama, 2018; Tas, 2018; Comlekei,
2019; Metiner, 2019; Bas, 2020; Tan vd., 2020; Teo, Bentley
ve Nguyen, 2020; Arokiasamy, 2021; Yang, Liu ve Xu, 2021

Orgiitsel Erdemlilik Giizel, 2020

Orgiitsel Giiven Agarwal, 2014; Oz, 2016; Tasliyan vd., 2016

Orgiitsel Iklim Kose, 2015

Orgiitsel Imaj Oztiirk 2019b

Orgiitsel Kaynaklar (Egitim, Ozerklik ve
Teknoloji)

Salanova, Agut ve Peiro’, 2005

Orgiitsel Ozdeslesme

Oz, 2016; Kerse, 2017
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Tablo 4.8. Ise Tutkunlugun Orgiitsel Onciilleri (Devam)

Ise Tutkunlugun Orgiitsel Onciilleri
Onciil Calisma/lar
Orgiitsel Yonetim Wen, Gu ve Wen, 2019
Performans Geribildirimi  Lee, Idris ve Tuckey, 2018
Pozitif Psikolojik Sermaye  Aybas, 2014

Psikolojik Sozlesme Agarwal, 2014; Ademoglu, 2020

Somut Destek Il¢in, 2019

Sosyal Destek Tims ve Akkermans, 2017

Sosyal Miibadele Algisi Karagonlar, Oztiirk ve Ozmen, 2015

Soyut Destek Il¢in, 2019

Siirdiiriilebilir Kalite Algis1  Sahin ve Cankir, 2019

Yonetici Destegi Aydin Goktepe, 2016; Ince, 2016; Il¢in, 2019; Heyns, McCallaghan ve
Senne, 2021

Yonetici Koglugu Lee, Idris ve Tuckey, 2018

Yoneticiye Giiven Basit, 2017

Yonetsel Yaraticihk Durgut, 2020

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.

4.7.3. Ise Tutkunlugun ise fliskin Onciilleri

Is becerikliligi, ise tutkunlugu olumlu yonde etkileyebilmektedir. 2012°de
Bakker, Tims ve Derks, Hollanda’da farkli kuruluslarda isgorenler 6rnekleminde is
becerikliliginin ise tutkunlugu pozitif yonde yordadigimi tespit etmislerdir. 2016’da
Bakker, Rodriguez-Muiioz ve Sanz Vergel, dort iilkede (Polonya, Romanya, Litvanya,
Hollanda) yedi farkli sirketten ¢alisanlar arasinda gergeklestirdikleri arastirmalarinda is
becerikliliginin sosyal is kaynaklarin1 artirmak, yapisal is kaynaklarini artirmak ve
meydan okuyucu is talepleri boyutlarinin ise tutkunlugu artirdigini elde etmislerdir.
2017°de Radstaak ve Hennes, Hollanda’da isgérenler tiizerine gerceklestirdikleri
aragtirmalarinda is becerikliliginin sosyal is kaynaklarmi artirmak ve zorlayici is
taleplerini artirmak boyutlarinin ise tutkunlugu artirdigini belirlemislerdir. 2019°da
Akgakanat, Uzunbacak ve Acar, Akdeniz Bolgesi’nde farkli sektorlerde gorev yapan
insan kaynaklar1 yoneticileri 6rnekleminde is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini
artirmak, sosyal is kaynaklarmi artirmak ve zorlayicit is gerekliliklerini artirmak
boyutlarinin ise tutkunlugu olumlu bir sekilde yordadigini saptamiglardir. 2020°de Giizel,
Konya ilinde saglik personellerine lizerine yaptiklar: anket sonucunda is becerikliliginin

ise tutkunlugu olumlu yonde etkiledigine ulagmislardir.

Is karakteristikleri, ise tutkunlugu artirabilmektedir. 2006°da Saks, ¢alisanlar;
2019’da Wen, Gu ve Wen, Cin’in Guangdon bolgesindeki gida giivenligi diizenleyicileri
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tizerine gerceklestirdikleri arastirmalarinda is karakteristiklerinin ise tutkunlugu pozitif

yonde etkiledigini bulgulamislardir.

Ise gomiilmiisliik, ise tutkunluk diizeyini giiclendirebilmektedir. 2013’te Ringl,
Amerika’da; 2014’te Takawira, Coetzee ve Schreuder, Giiney Afrika’da bir
yiiksekogretim kurumunda akademik ve akademik olmayan personeller; 2018’de
Biiyiikkbese ve Gokaslan, Diyarbakir’da tekstil iiretimi yapan bir fabrikanin isgoérenleri
orneklemlerinde ise gomilmisligin ise tutkunluk diizeyini yiikselttigini tespit

etmislerdir.

Ayrica, A Tipi Kisilik (Meri¢, 2018); calisma kosullar1 (Aybas, 2014); Dis Is
Kontrol Odagi (Tiirksoy, 2017); gérev seviyesi is kaynaklar1 (Hakanen, Perhoniemi ve
Toppinen-Tanner, 2008); i¢ is kontrol odag: (Tiirksoy, 2017); is kaynaklar1 (Schaufeli ve
Bakker, 2004; Kaya, 2016); is 6zerkligi (Lee, Shin ve Baek, 2017); is saglig1 ve giivenligi
(Demir, 2020); is talepleri (Kaya, 2016); is tatmini (Kocadag, 2019); is yasam kalitesi
(Kanten ve Sadullah, 2012); isin anlamlilig1 (Seckin, 2019b); iskoliklik (Shimazu vd.,
2015); meslek aski (Liu, Ye ve Guo, 2019); performans geribildirimi (Lee, Shin ve Baek,
2017); yiiksek performansli is sistemleri (Ding Elmali, Genger Celik ve Tagkiran, 2021)
kavramlarinin ise tutkunlugu pozitif ve is-aile ¢atismasi (Dede, Yilmaz ve Karaca
Cakinberk, 2014); is stresi (Tullef, 2020); is yasaminda yalnizlik (Boz ve Alan, 2021);
isyeri nezaketsizligi (Baran, 2019) ise negatif yonde etkiledigi belirlenmistir. Asagidaki

Tablo 4.9°da ise tutkunlugun ise iliskin onciilleri 6zetlenmistir.
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Tablo 4.9. ise Tutkunlugun se iliskin Onciilleri

Ise Tutkunlugun Ise Iliskin Onciilleri

Onciil Calisma/lar
A Tipi Kisilik Merig, 2018
Cahisma Kosullari Aybas, 2014
Dis Is Kontrol Odag: Tiirksoy, 2017
Gorev Seviyesi Is Kaynaklar1  Hakanen, Perhoniemi ve Toppinen-Tanner, 2008
I¢ is Kontrol Odag Tiirksoy, 2017
Is-Aile Catismasi Dede, Yilmaz ve Karaca Cakinberk, 2014
Is Becerikliligi Bakker, Tims ve Derks, 2012; Bakker, Rodriguez-Mufloz ve Sanz

Vergel, 2016; Radstaak ve Hennes, 2017; Tims ve Akkermans, 2017,
Akgakanat, Uzunbacak ve Acar, 2019; Giizel, 2020

Is Karakteristikleri Saks, 2006; Chen, 2019; Wen, Gu ve Wen, 2019

Is Kaynaklar Schaufeli ve Bakker, 2004; Kaya, 2016

is Ozerkligi Lee, Shin ve Baek, 2017

Is Saghg ve Giivenligi Demir, 2020

Is Stresi Tillef, 2020

Is Talepleri Kaya, 2016

Is Tatmini Kocadag, 2019

Is Yasam Kalitesi Kanten ve Sadullah, 2012

Is Yasaminda Yalmizhk Boz ve Alan, 2021

Ise Gomiilmiisliik Ringl, 2013; Takawira, Coetzee ve Schreuder, 2014; Biiyiikbese ve
Gokaslan, 2018

Isin Anlamlihg Seckin, 2019b

Iskoliklik Shimazu vd., 2015

Isyeri Nezaketsizligi Baran, 2019

Meslek Aski Liu, Ye ve Guo, 2019

Performans Geribildirimi Lee, Shin ve Baek, 2017

Yiiksek Performansh Is Ding Elmali, Genger Celik ve Taskiran, 2021

Sistemleri

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.

4.8. ise Tutkunlugun Ardillari

Tutkunluk; 6grencilik, is, eglence hayatindan spor faaliyetlerine kadar ¢ok sayida
sosyal alanda goriilebilmektedir. Ornegin, matematik dersi ve dgretmenini ¢ok seven bir
ogrenci kendi fiziki, duygusal ve biligsel durumunun miisait olmas1 durumunda kendini
derse vermekte ve o dersin nasil gegtigini anlayamazken, bu ozelliklerin herhangi biri
kendinde mevcut olmayan bir dgrenci ise, tutkunluk seviyesi diisiik oldugundan derse
kendini veremedigi gibi, vakit de gegirememekte veya gegirmekte zorlanmaktadir. Ayni
durum, fanatik taraftar1 olunan bir takimin galip geldigi bir magta veya en sevilen bir
arkadagla vakit gecirmek iizere bir araya gelinen bir aksam yemeginde de
yasanabilmektedir (Oz, 2016: 37). Asagidaki Sekil 4.5’te temel is tutumlari, davranislar,

niyetler ve ¢iktilar arasindaki iligki gosterilmektedir.
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Is Tutumlan

[ fse Tutkunluk ]

[ Psikolojik
Giiclendirme -
Orgiitsel
Cahsma Vatandashk (  Cahsma
Ortam l Davramsi Performans:
Ozellikleri :

- Verimlilik

- Is Kaynaklan

Is Tatmini ]

Orgiitsel
Baghhk

s Davramslary/
Niyetleri

Is Tutumlan

Kaynak: Ginsburg vd., 2016: 3.

Sekil 4.5. Temel Is Tutumlari, Davranislar, Niyetler ve Ciktilar Arasindaki Iliski

Yukaridaki Sekil 4.5 incelendiginde, c¢alisma ortaminin o6zelliklerinin ise
tutkunlugu etkiledigi, ise tutkunlugun da is davranislari/niyetlerini ve ¢alisma ¢iktilarini
etkiledigi goriilmektedir. Bu baslik kapsaminda ise tutkunlugun bireysel, orgiitsel ve ise

iligkin ardillar1 yer almaktadir.

4.8.1. ise Tutkunlugun Bireysel Ardillar

Yapilan ¢alismalarda, ise tutkunlugun bazi bireysel faktorleri etkiledigini elde
etmislerdir. 2004’te Schaufeli ve Bakker, farkli sektordeki isgorenler iizerine yaptiklari
aragtirmalarinda ise tutkunlugun tiikenmisligi negatif yonde etkiledigini tespit etmislerdir.
2008’de Hakanen, Perhoniemi ve Toppinen-Tanner, Finlandiya’da dis hekimlerine
yaptiklari anketler neticesinde ise tutkunlugun tiikenmisligi olumsuz yonde etkiledigini
belirlemislerdir. 2011°de Kubota vd., Japonya’da hemsireler 6rnekleminde ise
tutkunlugun uyku kalitesini pozitif olarak yordadigi sonucuna varmislardir. 2014’te
Dogan, Eryillmaz ve Ercan, farkli tiniversitelerden akademisyenler tizerine yaptiklari
arastirmalarinda ise tutkunlugun oznel iyi olugu pozitif yonde etkiledigini saptamiglardir.

2016’da Goktepe, bankacilik sektoriinde calisan beyaz yakali personel drnekleminde ise
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tutkunlugun sinmwrsiz kariyer tutumunu pozitif yonde yordadigini bulgulamislardir.
2016’da Sap, farkl illerdeki yedi ¢agri merkezi isgorenleri {lizerine gergeklestirdikleri
arastirmalarinda ise tutkunlugun bireysel performansi olumlu yonde -etkiledigini

belirlemislerdir.

4.8.2. ise Tutkunlugun Orgiitsel Ardillar

Ampirik arastirmalarda, ise tutkunlugun gorev performansini olumlu yonde
yordadigini elde etmislerdir. 2010°da Gorgievski, Bakker ve Schaufeli, Hollanda’da
cesitli sektordeki sirket galisanlari ile ayni yilda Rich, Lepine ve Crawford, itfaiyeciler
tizerine gerceklestirdikleri arastirmalarinda ise tutkunlugun goérev performansi diizeyini

yiikselttigini tespit etmislerdir.

Ise tutkunlugun, orgiitsel baghhigr pozitif yonde etkiledigine iliskin arastirma
sonuglari mevcuttur. 2015°te Ozyilmaz ve Siiner, Hatay’da dokuz farkli isletme isgorenleri
ve 2016°da Sap, farkli illerde yer alan yedi ¢agri merkezi personelleri 6rneklemlerinde ise

tutkunlugun orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigini saptamislardir.

Ise tutkunluk, érgiitsel vatandaslik davranisini olumlu yonde yordayabilmektedir.
2010°da Babcock-Roberson ve Strickland, biiyiik bir bati {iniversitesinde psikoloji
kurslarina kayitli lisans 6grencileri ile ayn1 yilda Rich, Lepine ve Crawford, itfaiyeciler;
2012’de Rurkkhum ve Barlett, Tayland’ta dort biiyiik kurulus isgorenleri; 2016’da
Cankir, Kirikkale Universitesi’nde gorev yapan akademisyenler ile ayn1 yilda Kirikkal
Hag, Faroogi ve Ahmad; 2019°da Oztiirk (2019a) 26 bdlgesel kalkinma ajansi ve ayni
yilda Farid vd., Pakistan’da banka sektorli isgorenleri lizerindeki aragtirmalarinda ise

tutkunlugun, orgiitsel vatandaslik davranisin1 olumlu yonde etkiledigini elde etmislerdir.

4.8.3. Ise Tutkunlugun ise fliskin Ardillan

Islerine bagl olup kendilerini gelistiren isgdrenler, islerine yatirim yapmaya
istekli ve yetenekli olduklarindan fazladan yol kat edebilecekleri bol kaynaklara
ulasabilmelerine imkan saglanmasi onerilmektedir. Ayrica ise tutkunluk, is faaliyetinin
dogasinda var olan haz ve coskuyu deneyimlemek i¢in davranisin kendisi ig¢in
gerceklestirildigi bir igsel motivasyon bi¢imini temsil etmektedir. Yaratici veya goniillii
faaliyetler gergeklestirmek i¢in i¢sel motivasyon gereklidir. Fakat, i¢sel motivasyon bir

dereceye kadar alanla veya gorevle ilgili becerilerin (yaraticilik igin gerekli olan)
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eksikligini telafi edebilmektedir. Bu nedenle, ise tutkunluk yiiksek bir igsel motivasyon
big¢imini temsil ettigi 6l¢iide ise tutkunlugun yaraticiligr gelistirmesi beklenebilmektedir
(Demerouti, Bakker ve Gevers, 2015: 89). Yapilan ampirik arastirmalarda da ise
tutkunluk diizeyi yiiksek isgorenlerin islerinde daha basarili olduklar1 ortaya ¢ikmistir.
2017°de Uncuoglu Yolcu ve Cakmak, Kalkinma Ajanslarindaki ¢alisanlar 6rnekleminde
ise tutkunlugun proaktif calisma davranigint olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir.
2020’de Akin, savunma sanayi 6zel isletmelerindeki ¢alisanlar lizerine gergeklestirdikleri

arastirmalarinda ise tutkunlugun akzs: olumlu yonde etkiledigini elde etmislerdir.

Islerine  adanmis  isgorenler, daha fazla  yenilikci is  davrams
sergileyebilmektedirler (Agarwal, 2014: 58). Ise tutkunlugun yenilikgi is davranislarini
olumlu yonde etkiledigine iliskin arastirmalar da bulunmaktadir. 2019°da Kocadag,
otomotiv isgdrenleri iizerine gerceklestirdigi arastirmasinda ige tutkunlugun yenilikgi is

davraniglarini olumlu yonde etkiledigini belirlemislerdir.

Islerine tutkun isgérenler, drgiitlerine daha gok baglilik hissettiklerinden daha az
isten ayrilma egilimi gosterebilmektedir (Saks, 2006: 607). Ayni zamanda, yapilan
arastirmalarda ise tutkunluk diizeyi artik¢a isten ayrilma niyetinin azaldigi elde
etmislerdir. 2004°’te Schaufeli ve Bakker, farkli sektor; 2006’da Koyuncu, Burke ve
Fiksenbaum, biiyiik bir bankanin; 2013’te Alfes vd., ingiltere’de hizmet sektorii; 2014’te
Takawira, Coetzee ve Schreuder, Giiney Afrika’da bir yiikksek Ogretim kurumunda
akademik ve akademik olmayan; 2015°te Ozyilmaz ve Siiner, Hatay ilinde dokuz farkli
isletme ile aym yilda Karagonlar, Oztiirk ve Ozmen, Marmara Bolgesi’nde faaliyet
gosteren bir tekstil firmasmin beyaz yakali; 2017°de Akgiin, Istanbul ilinde Tekstil
sektorliinde iretim yapan bir firma; 2018’de Lee, Idris ve Tuckey, Malezya’da 6zel
kurulus ile aym yilda De Simone, Planta ve Cicotto, Italya’da hemsireler; 2019°da
Karatag (2019b), Konya’da faaliyet gosteren kamu ve katilim bankalari; 2020°de Bas,
Erzincan il merkezinde bulunan kamu hastaneleri ve toplum sagligi merkezlerinde gorev
yapan saglik isgorenleri lizerine yaptiklari arastirmalarinda ise tutkunlugun isten ayrilma

niyetini olumsuz yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

Ise tutkunlugun is performansim pozitif yonde etkiledigine iliskin ¢aligmalar
bulunmaktadir. 2011°de Kubota vd., Japonya’da hemsireler; 2018°de Cankir ve Sahin,

Istanbul ilinde tekstil sektorii ile aym yilda Kartal, Ankara ilinde kamu ve dzel saglik

146



sektoriindeki saglik calisanlari; 2019°da Sahin ve Cankir, Istanbul’da toplumsal ve kisisel
hizmet sektoriindeki isgorenler 6rneklemlerinde ise tutkunlugun is performansini olumlu

yonde etkiledigini saptamislardir.

Ise tutkunluk is tatminini olumlu yonde yordayabilmektedir. 2006’da Koyuncu,
Burke ve Fiksenbaum, biiyiik bir bankanin personelleri; 2015°te Ozyilmaz ve Siiner,
Hatay ilinde dokuz farkli igletme isgorenleri; 2018’de De Simone, Planta ve Cicotto,
Italya’da hemsire ve hastalar; 2019°da Kocadag, otomotiv ile ayn1 y1lda Cankir ve Arikan,
egitim sektoriindeki calisanlar iizerine yaptiklari arastirmalarinda ise tutkunlugun is
tatminini olumlu yonde etkiledigini bulgulamiglardir. Ayrica, ise tutkunlugun degiskeni
is sorumluluklart (Haq, Faroogi ve Ahmad, 2016); yaraticilik (Chen vd., 2021);
yenilik¢ilik (Sharma ve Nambudiri, 2020) kavramlarini olumlu ve ig-aile ¢atigmasi (Tas,
2018); isyeri yalmizligi (Akyol, 2019); stres (Akyol, 2019); sanal kaytarma (Ulukapz,
Celik ve Yilmaz, 2014); sapkin davraniglar (Shantz, Alfes ve Latham, 2016; Khattak vd.,
2017) ise olumsuz yonde yordadigi belirlenmistir. Asagidaki Tablo 4.10°da ise

tutkunlugun ise iliskin ardillar1 6zetlenmistir.

Tablo 4.10. Ise Tutkunlugun ise iliskin Ardillar1

Ise Tutkunlugun Ise Iliskin Ardillar:

Onciil Caliyma/lar

is Performansi Kubota vd., 2011; Cankir ve Sahin, 2018; Kartal, 2018; Sahin ve
Cankir, 2019; Aslan, 2020b; Asar ve Ocak, 2021

is Sorumluluklar Hag, Faroogi ve Ahmad, 2016

Is Tatmini Koyuncu, Burke ve Fiksenbaum, 2006; Ozyilmaz ve Siiner, 2015; De
Simone, Planta ve Cicotto, 2018; Cankir ve Arikan, 2019; Kocadag,
2019

Is-Aile Catismasi Tas, 2018

Isten Ayrilma Niyeti Schaufeli ve Bakker, 2004; Koyuncu, Burke ve Fiksenbaum, 2006;

Alfes vd., 2013; Dede, Yilmaz ve Karaca Cakinberk, 2014; Takawira,
Coetzee ve Schreuder, 2014; Karagonlar, Oztiirk ve Ozmen, 2015;
Ozyllmaz ve Siiner, 2015; Shantz, Alfes ve Latham, 2016; Akgiin,
2017; Khattak vd., 2017; De Simone, Planta ve Cicotto, 2018; Lee,
Idris ve Tuckey, 2018; Karatag, 2019b; Bas, 2020

Isyeri Yalmzhg Akyol, 2019

Proaktif Calisma Davranisi Uncuoglu Yolcu ve Cakmak, 2017

Sanal Kaytarma Ulukapi, Celik ve Yilmaz, 2014

Sapkin Davramslar Shantz, Alfes ve Latham, 2016; Khattak vd., 2017

Stres Akyol, 2019

Yaraticihk Chen vd., 2021

Yenilikci is Davramsi Agarwal, 2014; Uzunbacak, Akgakanat ve Carik¢1, 2018; Kocadag,
2019

Yenilikgilik Sharma ve Nambudiri, 2020

* Tablo, literatiir dogrultusunda yazar tarafindan olusturulmustur.
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BESINCI BOLUM
SIRNAK ILINDEKiI DEVLET HASTANELERINDE BiR ARASTIRMA

Bu boliimde arastirmanin amaci, konusu, onemi, kisitlari, evreni, orneklemi,

sayiltilari, modeli, hipotezleri ve veri toplama araclar yer almaktadir.

5.1. Arastirmanin Konusu, Amaci ve Onemi

Gliniimiizde orgiitlerin amaglarina ulasabilmelerinde insan faktorii kilit bir 5neme
sahip olmustur. Nicelikten ziyade nitelikli isgorenler oOrgiitlere daha fazla deger
saglayabilmektedirler. Nitelikli isgorenler, Orgiitleri tarafindan desteklendiginde
kendilerini daha fazla gelistirebilmektedirler. Nitelikli olmalarinin yaninda becerikli ve
islerine adanan isgorenler, Orglitsel basariya olduk¢a katki saglayabilmektedirler
(Eisenberger vd.,1986; Kahn, 1990; Judge, Locke ve Durham, 1997; Wrzesniewski ve
Dutton, 2001; Schaufeli vd., 2002; Bakker vd., 2008a).

Bununla birlikte, 6zel hayatta oldugu gibi is hayatlarinda zorluklarla karsilasan
isgorenler, Orglitlerinin kendilerine deger verdigini, kendilerini Onemsedigini ve
destekledigini hisseden (algilayan) isgorenlerde orgiitsel destek algis1 (AOD)
olusabilmektedir (Akgiindiiz, 2020: 216). Orgiitsel destek (OD), isgdrenleri daha etkin ve
goreve daha bagl hale getirebilmektedir (Higazee, Rayan ve Khalil, 2016: 52). OD
yaninda isgorenlerin basarili olabilmeye iliskin olumlu goriisii benimsemeleri de
onemlidir. Bu durum, temel benlik degerlendirmesi (TBD) olarak ifade edilmektedir.
Benlik degerlendirmesi diizeyi yiiksek olanlar, hem diger insanlari hem de ¢aligmalarini
olumlu gérmeye meyilli olabilmektedirler. Bu nedenle, onlar islerine daha iyimser
bakabilmektedirler. Dolayisiyla AOD ile TBD, bireysel ve orgiitsel performans igin

onemli degiskenler olabilecektir.

Her alanda oldugu gibi islerin yapisinda gelisme ve degisimler yasanabilmektedir.
Islerdeki degisiklikleri, cogunlukla isgdrenlerin kendileri baslatmakta ve bu is
becerikliligi olarak adlandirilan bir siirectir. Bununla birlikte, isgorenlerin islerindeki
degisiklikleri neden ve nasil yaptiklari hakkinda heniiz ¢ok az bilgi bilinmektedir (Bindl
vd., 2018: 1). Diger taraftan, is becerikliligini etkileyen bireysel faktorleri ele alan
caligmalarin sayist smirhidir (Berg, Dutton ve Wrzesniewski, 2013; Seckin, 2019a).
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Ayrica, is becerikliligi iggorenlerin ve isletmelerin siirdiiriilebilir bir gelismeyle biiyiime
performansi elde edilebilmesi bakimindan merkezi bir 5neme sahip olabilmektedir (ince
ve Bozkurt, 2019: 74). Nitelikli isgdrenlerin oOrgiitte devamliligini saglamada is
becerikliligi onemli bir etmen olabilecektir (Dalgi¢ ve Tiirkoglu, 2018: 788).

Bunlara ek olarak, orgiitlerin ama¢ ve hedeflerini gergeklestirebilmelerinin
cogunlukla calisanlarinin etkinlik ve verimliliklerine bagli olmasi; isgorenlerinden
islerine baglilik duymalarinin 6tesinde enerjik ve coskunluk hissine sahip olmalarini
beklemeleri nedeniyle ise tutkunluk kavraminin incelenmesi olduk¢a Onemli
olabilmektedir (Soyalin, 2019: 303). ise tutkunluk, 2000’li yillarin baslarinda ortaya
¢ikmis ve kisa siirede yazinda yer edinmistir (Cankir ve Yener, 2017: 61; Tillef, 2020:
6-7). Ise tutkunlugun &nciilleri ve ardillari, 6zellikle yurt disinda insan kaynaklari yonetici
ve arastirmacilarin ilgilerini son zamanlarda ¢ekmistir (Akcakanat, Uzunbacak ve Acar,
2019: 397). Bununla birlikte, ise tutkunlugun Onciilleri yeterince arastirilmamigtir
(Karabey, 2014: 24). Islerine tutkun olmayan isgorenlerde galismak bir stress kaynagi
olabilirken; tutkun isgdrenlerde ise, bir mutluluk ve eglence olabilmektedir. Islerini
stresle degil, severek yapan isgorenlerden basari1 beklemek daha yerinde olabilmektedir.
Literatiir incelendiginde, ilk kez 2001°de Wrzesniewski ve Dutton c¢alismasinda ortaya
atilan is becerikliligi ve 1990’°da Kahn tarafindan olusturulup 2002’de Schaufeli vd.
caligmasindaki gelistirilmis hali ile konuyla ilgili ¢alismalarda oldukca kullanilan ise
tutkunluk hala popiiler kavramlardan olup onciillerinin belirlenmesine yonelik

caligmalarin yapilmasina ihtiya¢ oldugu goériilmektedir.

Bu kapsamda mevcut ¢alismada, hem AOD’nin hem de TBD’nin ise tutkunluk
tizerindeki etkisinde is becerikliliginin aracilik roliiniin belirlenmesi amag¢lanmistir. Bu
amagla, bireysel bir faktdr olan TBD’ye ek olarak AOD’nin is becerikliligi ile iliskisi
belirlenerek kavramin daha anlasilir olunmasina katki saglanmis; TBD ve AOD’nin ise
tutkunluk ile iligkilerinin olup olmadig1 belirlemekle birlikte aralarinda iliski olmasi
durumunda “nasil” sorusuna cevap bulabilmek i¢in de is becerikliliginin aracilik rolii
belirlenmeye c¢aligilmistir. Bu bakimdan, bu ¢alismanin literatiire ve uygulayicilara katki
saglayacag1 soylenebilmektedir. AOD ve TBD’nin ise tutkunluk iizerine etkisinde is
becerikliliginin aracilik roliinii ele alan ¢calismaya rastlanmamasi, ¢alismay1 6zgiin kilan
bir husustur. Bununla birlikte, katilimcilarin algilanan orgiitsel destek, temel benlik

degerlendirmesi, is becerikliligi ve ise tutkunluk diizeylerinin demografik 6zelliklerine
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bagli olarak anlamli bir farklilik gosterip gdstermediginin belirlenmesi de, aragtirmanin
bir alt amacii olusturmaktadir. Bu ¢aligmanin diger bir amaci, arastirma verilerine

yapilacak analizler neticesinde orgiitlere oneriler gelistirilmesidir.

5.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Saglik, insanlar i¢in her zaman 6nemli olmustur. Bilhassa, Covid-19 salgini
sagligin 6nemini artirarak dikkatleri saglik hususuna ¢ekmistir. Saglik calisanlarindan
hemsireler, saglik hizmetlerinin yiiriitilmesinde 6nemli gorevler diisen meslek grubudur.
Hemsirelik meslegi, toplumsal gereksinimler neticesinde ortaya c¢ikarak insanlarin
hayatlariyla yakindan iliskilidir. Hemsirelikte, ekip ¢alismasini bilmek, el becerisine
sahip olmak, hizli ve hiinerli eller gerekmektedir. Hemsirelik; her tirli saglik
hizmetlerinin dengeli, ulasilabilir, devamli, kaliteli ve en tist diizeyde sunulmasini imkan
veren ekip calismasidir. Bu ekibin olmazsa olmazi ve en temel unsurlarindan biri,
hemsirelerdir (https://bingolism.saglik.gov.tr/, Erisim Tarihi: 18.01.2022). Onlar,
hastaliklarin tedavi ve korunmasinda 6nemli role sahip olup ilaglarin uygulanmasinda
sorumluluklara sahiptirler (Ast1 ve Kivang, 2003: 1). Daha 6nce ifade edildigi gibi islerin
yapist siirekli  degisebilmektedir. Gilinlimiizde, islerin yapisinda degisiklikleri
baslatanlarin igleri bizzat yapanlarin olmasinin gerekliligi anlasilmaya baslanmistir. Ayni
sekilde, hemsirelerin yaptiklar1 islerinin de yapis1 degisebildiginden onlarin islerini
kendilerinin tasarlamalar1 gerekebilmektedir. Diger taraftan, islerine tutkun calisanlarin
daha basaril1 olabilmeleri dikkate alindiginda islerinde ding ve yogunlasmis hemsireler,
saglik hizmetlerinin yiiriitiilmesinde daha fazla katki saglayabileceklerdir. Bu kapsamda,
bu arastirmanin hemsireler iizerine gerceklestirilmesinin arasgtirmaci ve uygulayicilara

katki saglayabilecegi soylenebilmektedir.

Bir alan arastirmasi yapildiginda, ilk olarak yapilan islerden birisi lizerinde
arastirma yapilacak evrenin (anakiitlenin) belirlenmesidir. Evren; insan, iilke, firma veya
kurumlardan olusabilmektedir. Bir evreni olusturan biitlin birimlere ulasilmak
hedefleniyorsa, bu tam sayim seklinde karakterize edilmektedir. Herhangi bir sebepten
evrenin sadece bir kesimine ulasilmasi da orneklem olarak tanimlanmaktadir. Evren
kiiclikse tam sayiya gidilmesi uygun bir ¢éziimdiir. Diger taraftan, drneklemenin gerekli
veya sart oldugu yerler de olduk¢a g¢oktur. Tam sayimin maliyeti yiiksekse veya

uygulanmasinin siiresi uzunsa Ornekleme gereklidir. Bununla birlikte, evren dikkate
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alian degisken itibariyle homojen ise, tam sayiya bagvurmak gereksizdir (Nakip, 2013:
213).

S6z konusu calismanin evrenini, Sirnak ilinin merkez ve ilgelerindeki devlet
hastanelerinde gorev yapan hemsireler olusturmaktadir. Covid-19 nedeniyle bu
calismanin hedef kitlesi olan hemsirelerin bazilarinin Sirnak merkezde pandemi
hastanesinde calismalari, asilama islemleri i¢in hastane disinda olmalar1 vb. nedenlerle
evrene ulagsmak miimkiin olmamistir. Bu nedenle, 6rneklem belirlenerek arastirma
amacina uygun veriler elde edilmistir. Kurumda 590 tane hemsirenin gorev yaptigi
bilgisine ulagilmis olup asagidaki Sekil 5.1°deki formiile gore, drneklem sayist 234
olmaktadir. Toplamda 269 hemsireye ulasilmis ve analiz edilecek nitelikte olmamasi
nedeniyle 20 anket analize dahil edilmemistir. Boylelikle, analize tabi tutulan 249
katilimcinin  6rneklem agisindan yeterli oldugu sdylenebilmektedir. Ayrica, bu
calismanin bulgular1 Sirnak ilindeki devlet hastanelerinde gorev yapan hemsireleri temsil

etmekte olup Tiirkiye i¢in genellestirilememektedir.

n=(no) / (1 + ny/N) N: Evren biiytkligi
n: Orneklem biiyiikliigii
t= Giiven diizeyine karsilik gelen tablo z degeri (0.05 i¢in 1.96,
0.01 i¢in 2.58 ve 0.001 icin 3.28)

no= (2 X s%) / (d?) s= Evren i¢in tahmin edilen standart sapma

d= Kabul edilebilir sapma toleransi

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin, 2017: 129.

Sekil 5.1. Nicel Degiskenli Arastirmalar I¢in Orneklem Hesaplama Formiilii

5.3. Arastirmanin Sayiltilari, Modeli ve Hipotezleri

Mevcut ¢alismada, hem AOD’nin hem de TBD’nin ise tutkunlugu pozitif ydnde
etkileyecegi ve bu etkide is becerikliliginin aracilik rolii iistlenecegi varsayilmaktadir.
Ayrica, bu ¢alismada kullanilan 6lgeklerin ¢alismanin amacina uygun oldugu, belirlenen
orneklemin evreni temsil ettigi ve katilimcilarin EK-1"deki anket sorularini dogru anlayip

cevapladiklar1 kabul edilmistir.
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Degiskenler arasindaki etkilesimlerin belirlenmesinde ¢gogunlukla iligkisel tarama
modeli tercih edilmektedir. Bu tarama modeli tiirtinde T-Testi, ANOVA, korelasyon,
regresyon vb. analizler yapilarak degiskenlerin ortalamalar1 karsilastirilmakta ve
degiskenler arasindaki iliskiler belirlenebilmektedir. Bazen iliskilerin yonii ve diizeyi
saptanabilirken (korelasyon gibi), bazen de neden sonug iligkileri tespit edilebilmektedir
(ANOVA analizi gibi). Bununla birlikte, nedensellik gosteren iliskiler daha giicli iliskiler
olarak goriilebilmektedir (Simsek, 2012: 92). Bu ¢alismanin amag ve kapsami agisindan
iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Bu dogrultuda, arastirmanin degiskenlerinin
ortalamalarin karsilastirilmasi igin T-testi, arasindaki iligkilerin yonii ile diizeyini

belirlemek i¢in korelasyon ve nedensellik iligkisi i¢in YEM analizleri yapilmistir.

Bu calismada, arastirmanin degiskenlerinin ortalamalarinin karsilastiriimasi alt
amag olarak belirlenmistir. Bu nedenle, arastirmada demografik degiskenler acisindan
degiskenlerin farklilik gosterip gostermedigi arastirilmistir. Mevcut ¢alismanin
katilimcilarina iliskin tanimlayici istatistiklerinden idari gorev, yas, egitim durumu ve
isteki deneyim siiresi gruplarinin sayisal farki fazla olmasi nedeniyle saglikli sonuglar
alimamadigindan farklilik analizleri yapilmamistir. Bu durum, anakiitlenin yapisindan
kaynaklanmaktadir. Ornegin, iilkemizde herhangi bir hastanede hemsirelerin sadece %5°i
gibi diisiik oranda baghemsire ve yardimcilart olarak gorevlendirilmektedir. Dolayistyla,
katilimcilarin cinsiyet ve medeni durum bilgileri kapsaminda arastirma degiskenlerinin
ortalama farkliliklarina T-Testi analizi araciligiyla bakilmistir. Bu kapsamda asagidaki

hipotezler de gelistirilmistir:

H1: Algilanan orgiitsel destek, cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H2: Algilanan orgiitsel destek, medeni duruma gore farklilik gostermektedir.
H3: Temel benlik degerlendirmesi, cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H4: Temel benlik degerlendirmesi, medeni duruma gore farklilik gostermektedir.
H5: Is becerikliligi, cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

H6: Is becerikliligi, medeni duruma gére farklilik gdstermektedir.

H7: ise tutkunluk, cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

H8: Ise tutkunluk, medeni duruma goére farklilik gdstermektedir.
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Mevcut ¢alismanin ana amaci dogrultusunda olusturulan model, asagidaki Sekil

5.2’de gosterilmektedir.

Hiz H10
is BECERIKLILIEI HI1
His
His

Sekil 5.2. Arastirmanin Modeli

Yukaridaki Sekil 5.2°deki arastirma modeli kapsaminda hipotezler kurulmustur.
Hipotezler ile yapilan arastirmanin sorularina cevap bulunmasi amaglanmakta ve bu
kapsamda arastirma, deney, gézlem bulgulari veya ilgili kuramlardan siiziilen mantiksal
ortintiiler ile olusturulmaktadir. Hipotezler, genel olarak degiskenler arasindaki iliskilerin
test edilmesini saglayan oOnerme niteligindeki agiklamalardir. Diger bir ifadeyle
hipotezler, arastirmacilarin dogru olduguna inandiklar1 ve yapacagi bilimsel aragtirmada
test etmek istedikleri denencelerdir. Boylece, hipotezler ongoriilerin dogrulugunun
arastirma yapilarak test edilmesi olarak kisaca tanimlanabilmektedir (Gilirbliz ve Sahin,
2017: 223). Dolayisiyla, hipotez testleri bir iddiay1 ispatlamak veya ¢iirlitmek amaciyla
olusturulmaktadir (Nakip, 2013: 293). Mevcut ¢alismada olusturulan hipotezler, yukarida
yer alan literatiir taramas1 ve ampirik arastirma sonuglarina dayanilarak olusturulmustur.

Bu baslikta, s6z konusu ¢alismada gelistirilen hipotezler yer almaktadir.
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5.3.1. Algilanan Orgiitsel Destek ve is Becerikliligi

AOD, isgérenlerin kurumlarinca énemsendiklerini, gériis ve dnerilerinin dikkate
alindigin1 hissetmeleridir. Is becerikliligi ise, isgorenlerin islerindeki degisiklikleri
kendilerinin baslatmalaridir. AOD ile is becerikliligi arasindaki iliski karsiliklilik
kuramina dayandirilabilmektedir. Ciinkdi, isgdrenler orgiitleri tarafindan desteklenmeleri
karsiliginda iglerini basarili bir sekilde yapmayi tercih ederek islerindeki degisiklikleri
baslatabilmektedirler. Nitekim, yapilan arastirmalarda AOD nin is becerikliligini olumlu
yonde etkiledigini tespit etmislerdir. 2018’de Kim vd., Giiney Kore”in Seul kentinde
bulunan bes yildizli otel ¢alisanlar1 iizerindeki arastirmalarinda OD algisinin hem is
becerikliligini hem de gorev becerikliligi, iliskisel beceriklilik ve biligsel beceriklilik
boyutlarmi olumlu yonde yordadigimi bulgulamislardir. 2021°de Erdem, Tiirkiye’de il
sinirlamasina gitmeden herhangi bir saglik kurulusunda c¢alisan hemsireler iizerine
gerceklestirdigi arastirmasinda AOD’nin hemsirelerin is becerikliligi boyutlar1 iizerinde
onemli diizeyde olumlu yonde etkisinin oldugunu tespit etmistir. Ayni1 yilda Ugar,
Konya’da imalat sektoriindeki bir isletmenin calisanlarina yaptiklari anket arastirmasi
neticesinde AOD’nin is becerikliligini olumlu yonde etkiledigini elde etmistir. Bu
calismada da literatiir, kKuram ve ampirik aragtirma sonuglar1 dikkate alinarak iggérenlerin
AOD diizeyi yiiksek oldugunda is becerikliliklerinin yiiksek olacagi varsayilmistir.
AOD’nin is becerikliligi {izerinde etkisinin bir ilde ve devlet hastanesinde
gerceklestirilmesi konuya farklilik kazandirmaktadir. S6yle ki, bu iliskinin sadece devlet
hastanesinde nasil oldugu ve ileride saglik ocaklarinda veya 6zel sektdrde yapilacak
arastirmalara yol goOsterici olabilecegidir. Bu kapsamda, asagidaki hipotez

olusturulmustur:

H9: Algilanan orgiitsel destek, is becerikliligini olumlu yonde etkilemektedir.

5.3.2. Algilanan Orgiitsel Destek, Is Becerikliligi ve Ise Tutkunluk

Yukarida ifade edildigi gibi literatiir, kuram ve arastirma sonuglarina dayanarak
AOD’nin ige tutkunlugu pozitif ydnde etkileyecegi beklenebilmektedir. Bununla birlikte,
aralarinda iligki olmasi durumunda “nasil” sorusuna cevap bulabilmek amaciyla is
becerikliliginin aracilik roliiniin belirlenmesi de faydali olacaktir. Literatiirde hemsireler

iizerine AOD’nin ise tutkunluk iizerindeki etkisinde is becerikliliginin aracilik roliinii
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inceleyen arastirmaya rastlanmamasi bu ¢alismay1 6zgiin kilmaktadir. Bu agiklamalara

dayanarak, asagidaki hipotezler olusturulmustur:
H10: Algilanan orgiitsel destek, ise tutkunlugu olumlu yonde etkilemektedir.
H11: Is becerikliligi, ise tutkunlugu olumlu yonde etkilemektedir.

H12: Algilanan orgiitsel destegin ise tutkunluk iizerindeki etkisinde is becerikliliginin

aracilik rolu vardir.

5.3.3. Temel Benlik Degerlendirmesi ve is Becerikliligi

Bireylerin kendileri, digerleri ve ¢evrelerine iliskin beceri ile yeteneklerine iliskin
psikolojik degerlendirmelerini (Korkmaz ve Yener, 2019: 653) ifade eden TBD diizeyi
yiiksek isgorenler is beceriklileri olabilmektedirler. Ciinkii onlarmn, yeterlilik ile
yetenekleri hakkinda inanglart yiiksektir ve bdylece bu isgoérenlerin islerinde daha
becerikli olmas: yiiksek ihtimaldir. 2021°de Agan; Ankara, Izmir ve Istanbul illerinde
calisan mihendisler iizerinde gerceklestirdigi arastirmasinda TBD’nin bireysel is
becerikliligini olumlu yodnde etkiledigini tespit etmistir. Bu aciklamalar 1518inda,

asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H13: Temel benlik degerlendirmesi, is becerikliligini olumlu yonde etkilemektedir.

5.3.4. Temel Benlik Degerlendirmesi, Is Becerikliligi ve Ise Tutkunluk

Yukaridaki bilgiler dikkate alinarak TBD diizeyi yiiksek hemsirelerin ise
tutkunluk diizeylerinin yiiksek olacagi beklenebilmektedir. Bununla birlikte, aralarinda
iliski olmast durumunda “nasil” sorusuna cevap bulabilmek amaciyla is becerikliliginin
aracilik roliiniin belirlenmesi de degiskenler arasindaki iliskinin daha net anlasilmasina
katki saglayabilecektir. Literatiirde hemsireler lizerine TBD’nin ise tutkunluk tizerindeki
etkisinde is becerikliliginin aracilik roliinli inceleyen arastirmaya rastlanmamasi bu

caligmayi 6zgiin kilmaktadir. Bu bilgiler 1s181inda olusturulan hipotezler asagidaki gibidir:
H14: Temel benlik degerlendirmesi, is tutkunlugu olumlu yonde etkilemektedir.

H15: Temel benlik degerlendirmesinin ise tutkunluk {izerindeki etkisinde is

becerikliliginin aracilik rolii vardir.
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5.4. Veri Toplama Araclar

Bu calismada kullanilan anket formu; birinci boliimde demografik 6zelliklere
iliskin sorular (6), ikinci boliimde AOD &lgegi sorulari (10), iigiincii bliimde TBD dl¢egi
sorulari (12), dérdiincii boliimde is becerikliligi 6l¢egi sorular1 (19) ve dordiincii boliimde
ise tutkunluk 6l¢egi sorulart (17) olmak {izere toplam 64 sorudan olugsmaktadir. Mevcut

calismada kullanilan 6lgekler, bu baslikta agiklanmaktadir.

5.4.1. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi

Ankete katilan hemsirelerin AOD diizeylerini tespit etmek amaciyla Eisenberger
vd., (1986) tarafindan gelistirilen, Stassen ve Ursel (2009) tarafindan yeniden ele alinarak
kisa formu olusturulan, Tiirk¢e uyarlamasi Turung ve Celik (2010a) tarafindan yapilan
AOD Olgegi toplam 10 maddeden ve tek boyuttan olusmaktadir. Bu dlcekteki 6. ile 7.
maddeleri olumsuz ifadeler olup 6lgek puanlari degerlendirilirken puanlar 5=1, 4=2, 3=3,
2=4, ve 1=5 olarak ters kodlanmistir. Ayrica; bu 6l¢ek Dirin (2014), Erdem (2014) gibi
bir¢ok calismada kullanilmistir. Mevcut ¢alismada s6z konusu 6lgek tek faktorlii yapi
olarak kullanilmistir. Olgek, 5°li likert olarak hazirlanmis olup (1: Kesinlikle
katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle katilityorum)

seklindedir.

5.4.2. Temel Benlik Degerlendirmesi Olcegi

Katilimcilarin TBD seviyelerini 6lgebilmek i¢in Judge vd. (2003) ¢aligmasinda
olusturulan, Costigan, Giirbiiz ve S1gr1 (2018) ¢alismasinda Tiirk¢e’ye uyarlanan ve yarisi
olumlu yaris1 olumsuz 12 ifadeden olusan TBD 6l¢egi kullanilmistir. Olumsuz ifadeler
(cift say1 olan ifadeler) degerlendirilirken puanlar 5=1, 4=2, 3=3, 2=4, ve 1=5 olarak ters
kodlanmistir. Judge vd. (2003) bu 6lgegin dort faktorlii yapi olarak bularak ti¢ faktorlii
yapilarla karsilastirmistir. Giirbliz ve Sigr1 (2018), {initer faktorlii bir yapiya sahip;
Glirbiiz, Erkus ve Si1gr1 (2010), dort faktorlii modelin ti¢ faktorlii modele oranla daha iyi
uyum iyiligi degerlere sahip; Arli (2019) tek boyut oldugunu elde etmistir. Bu calismanin
ornekleminde s6z konusu dlgegin ii¢ faktorlii yapisinin daha iyi uyum 1yiligi degerlerine

sahip oldugu elde edilmistir.
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5.4.3. Iy Becerikliligi Olcegi

Ankete katilanlarin ig becerikliligini 6lgmek i¢in Slemp ve Vella-Brodrick (2013)
tarafindan gelistirilen, 6l¢egin Tiirk¢e’ye uyarlamasi Kerse (2017) tarafindan yapilarak
Tiirkiye 6rnekleminde gegerli ve giivenilir oldugu belirlenip gérev becerikliligi, bilissel
beceriklilik ve iligkisel beceriklilik olmak iizere ii¢ boyuttan olusarak toplam 19
maddeden olusan 6l¢ek kullanilmistir. Bu ¢aligmada da, bu dlgegin ii¢ faktorlii yapist
desteklenmistir. Olgek, 5°1i likert olarak hazirlanmis olup (1: Kesinlikle katilmiyorum, 2:
Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum) seklindedir. Bu

olgekte ters kodlanan herhangi bir ifade yoktur.

5.4.4. ise Tutkunluk Olcegi

Katilimcilarin ige tutkunluk diizeyini 6l¢gmek amaciyla Schaufeli vd., (2002)
tarafindan gelistirilen, 6l¢egin Tiirk¢e’ye uyarlamasi Turgut (2011) tarafindan yapilarak
Tiirkiye ornekleminde gegerli ve giivenilir oldugu belirlenerek dinglik, adanmiglik ve
yogunlagma olmak tizere {i¢ boyuttan olusarak toplam 17 maddelik 6lgek kullanilmustir.
Bu ¢alismada da, s6z konusu dlgegin ii¢ faktorlii yapist desteklenmistir. Olgek, 5°1i likert
olarak hazirlanmis olup (1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4:
Katiliyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum) seklindedir. Bu 6l¢ekte, ters kodlanan herhangi
bir ifade yoktur.

5.5. Arastirmanin Yontemi ve Verilerin Toplanmasi

Bu arastirma, nicel bir aragtirmadir. Nicel arastirmalar (Nakip, 2013: 95), en fazla
kullanilan arastirma kategorisi olup 6nceden olusturulan anket formunun belli sayida
katilimciya uygulanmasidir. Kesitsel yani, bir zaman diliminde anketler uygulanmistir.
Kesitsel ¢aligmalarda (Caparlar ve Donmez, 2016: 213), hastalar ya da olaylar zamanin
bir noktasinda incelenmektedir. Kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Kolayda
ornekleme yontemi (Hasiloglu, Baran ve Aydin, 2015: 20), evren igerisinden
secileceklerin aragtirmacinin yargilarinca belirlendigi ve verilerin en hizli, kolay,
ekonomik olarak toplandig1 yontemdir. Arastirmaya katilmay1 kabul edenlerden miisait
olanlar anketleri aninda cevaplamus, isleri nedeniyle miisait olmayanlardan ise daha sonra
anketler almmistir. Arastirma verileri, 2021 yilinin Temmuz ve Agustos aylarinda

toplanmustir. Sirnak Merkez, Cizre, Silopi ve 1dil ilgelerindeki devlet hastanelerinde yiiz

157



yiize; Beytiissebap, Uludere ve Giicliikonak il¢elerindeki devlet hastanelerinde ise ulagim

giicliikleri nedeniyle online anket yontemi kullanilmistir.

5.6. Arastirmamn Kisitlan
Bu arastirmanin kisitlari, asagida yer almaktadir:

- Bu arastirmanin sadece bir zaman diliminde yapilmasi aragtirmanin bir kisitidir. Kesitsel
bir zaman araliginda elde edilen verilerle elde edilen arastirma sonuglari, kesitsel zaman
araligindaki mevcut durum goz 6niinde bulundurularak degerlendirilmelidir. Ayrica, bu
arastirma olaganiistii bir stire¢ olan Covid-19 siirecinde gergeklestirilmis ve bu siirecin
aragtirma degiskenleri lizerinde etkilerinin belirlenmesi 6nemlidir. Bununla birlikte,
mevcut arastirma bu siirecte gerceklestiginden olagan bir siiregten farkli sonuglar ortaya
cikabilecektir. Dolayisiyla, ileride arastirma degiskenlerinin olagan bir siirecte ele

alinarak bu ¢alismanin sonuglariyla karsilastirilmasi faydal olabilecektir.

- Aragtirmada elde edilen verilerin gecerliligi ve gilivenilirligi kullanilan analiz teknigiyle

smirlidir.

- Sosyal bilimlerdeki arastirmalarda kullanilan 6lgeklerin farkli 6rneklemlerde gegerli
oldugu tespit edilmis olsa da her Orneklem grubu igin ayni gecerlilige sahip
olamayabilmektedir. Bu ¢aligmada da kullanilan 6lgeklerin, farkli 6rneklem gruplarinda
gecerli ve gilivenilir oldugu elde edilmis olmasina ragmen Olgeklerdeki maddelerden
bazilarinin faktor yiiklerinin diisiik ¢ikmasi veya az da olsa bazi sorularin ¢ikarilmasi

mevcut ¢alismanin diger bir kisitidir.

- Zaman ve biitce smirliliklar1 nedeniyle veriler toplanirken sadece anket teknigi
kullanilmis olup arastirmada elde edilen verilerin gegerliligi ve giivenilirligi, veri elde

etmede yararlanilan yontemin nitelikleriyle sinirhidir.

- Arastirmanin sadece il olarak Sirnak’ta ve kurum olarak devlet hastanelerinde calisan
hemsireler lizerine gerceklestirilmesi nedeniyle Tiirkiye’nin  diger illerine

genellestirilememesi aragtirmanin bir diger kisitidir.

- Ozetle, mevcut arastirmanin sonuglar1 veri toplama zamani ve alaniyla smirl

olmaktadir.
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5.7. Arastirmada Kullanilan Analiz Teknikleri

Hipotez testleri, genel olarak parametrik ve parametrik olmayan hipotezler
seklinde ikiye ayrilmaktadir (Nakip, 2013: 298). Parametrik testler, parametrik olmayan
testlerden daha gii¢lii olmalar1 nedeniyle parametrik test yapabilmek igin gerekli sartlar
saglandiginda yapilmasi daha etkin olabilmektedir. Bu ¢alismada, arastirma verilerinin
normal dagilmasi ve Orneklem sayisinin 30’dan fazla olmasi sartlar1 saglandigindan
parametrik testler tercih edilmistir. Arastirma verilerine gereken analizleri yapabilmek
amaciyla, SPSS 24 ve AMOS 25 programlar1 kullanilmistir. Temel frekans, normallik
testi, dogrulayici analizi, giivenilirlik, T-Testi, korelasyon, YEM ve araci etki analizleri

yapilmustir.

5.8. Arastirmanin Bulgular:

Bu baglikta, katilimcilardan elde edilen verilerle yapilan istatistiksel analizler
neticesinde olusan bulgular yer almaktadir.
5.8.1. Katihmeilara iliskin Tamimlayicx Istatistikler

Asagidaki Tablo 5.1°de arastirmaya katilanlara iliskin genel bulgularin say1 ve
yiizde degerleri yer almaktadir.
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Tablo 5.1. Katilimcilara Iliskin Tanimlayicr Istatistikler

Katihmeilara iliskin Tammlayic istatistikler

Say1 Yiizde
Cinsiyet (n=244)
Kadin 116 47,5
Erkek 128 52,5
Yas (n=214)
21-30 176 82,2
31-40 36 16,8
41-50 1 0,5
51-60 1 0,5
Egitim Durumu
(n=249)
Ortadgretim 2 0,8
Lise 11 4,4
Onlisans 14 5,6
Lisans 213 85,5
Yiiksek Lisans 9 3,6
Medeni Durum (n=248)
Evli 93 37,5
Bekar 155 62,5
Mevcut iste Calisma
Siiresi (n=248)
1-5 175 70,6
6-10 65 25,8
11-15 6 2,4
16-20 3 1,2
idari Gorev (n=248)
Yok 229 92,3
Var 19 7,7

Yukaridaki Tablo 5.1 incelendiginde, katilimeilarin 244 kisisi cinsiyet sorusunu
cevaplamis olup %52,5’inin erkek ve %47,5’inin kadin oldugu goriilmektedir. Yas olarak
da 214 kisi bu soruyu isaretlemis olup %82,2’sinin 21-30; %16,8’inin 31-40; %0,5’inin
41-50 ve %0,5’inin 51-60 yas araligindadir. Egitim durumunu tamami yanitlamis ve
bunlarin %85,5°1 lisans; %35,6’s1 dnlisans; %3,6’s1 yliksek lisans; %4,4’1 lise ve %0,8’1
ortadgretim derecesinde egitime sahiptir. Medeni durum ifadesini 248 kisi cevaplayarak
katilimcilarin  %62,5’i bekar ve 37,5’i evlidir. Mevcut islerinde calisma siiresi
bakimindan %70,6’s1 1-5 yil; %25,8’1 6-10 yil; %2,4°t0 11-15 ve %1,2°si 16-20 yil
arasinda caligmaktadir. Son olarak da anketi cevaplayanlar, %92,3’tinin idari gérevinin

olmadigini ve %7,7’sinin idari gérevi bulundugunu belirtmislerdir.
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5.8.2. Normal Dagilim Analizleri

Istatistiksel dagilimlar, siirekli ve kesikli olarak iki sekilde ele alinmaktadir.
Normal dagilim, siirekli bir dagilim olup bu siiflandirmada gozlemler, ¢an seklinde ve
ortalama etrafinda simetrik dagilmaktadir (Nakip, 2013: 241). Normal dagilimda
degerlerin 6nemli bir kismi ortalamanin etrafinda toplanmakta, veriler diisiik ile yiiksek
puanlarin bulundugu uglara dogru simetrik ve diizenli bir sekilde azalmaktadir (Akbulut,
2012: 172). Normallik, verilerin normal dagilima sahip bir anakiitleden gelip
gelmediginin test edilmesi anlamina geldiginden eldeki veri setine parametrik veya
parametrik olmayan testlerden hangisinin uygulanacagina karar verilmesi bakimindan
incelenmesi gereken olduk¢a 6nemli bir varsayimdir (Aksu, Eser ve Giizeller, 2017: 39-

40).

Normal dagilim testleri, istatistiksel analizde en ¢ok kullanilan testlerden biridir.
Bu testler, verilerin nasil dagildigini tespit etmek icin yapilmaktadir. Literatiirde, Gauss
dagilimi olarak da adlandirilmaktadir. Normal dagilim kontrol edilmeden yapilan
analizler istatistiksel verilerin gegerliligini ve giivenilirligini olumsuz etkilemektedir.
Ayrica normallik testi eldeki veri setine hangi analizlerin yapilacagini belirlemektedir.
SPSS’teki istatistiksel testler, parametrik testler ve parametrik olmayan testler olmak
tizere ikiye ayrilmaktadir. Normal dagilim gosteren veriler i¢in parametrik testler
uygulanirken, normal dagilima sahip olmayan veriler i¢in parametrik olmayan testler
uygulanmaktadir. Merkezi Limit Teoremi’ne gore drneklem biiyiikligii 30 un altindaki
verilerde parametrik testler tercih edilmemelidir. Genel olarak parametrik testlerin
parametrik olmayan testlere gore daha gii¢lii sonuglar verdigi soylenebilmektedir
(Siiriicti, Sesen ve Maslakgi, 2021: 7). Ayrica, ¢arpiklik ve basiklik degerleri (Akbulut,
2012: 173), +1.0 ile -1.0 arasinda oldugunda verilerin normal dagildigi kabul
edilmektedir. Bu arastirmanin degiskenlerine ait normal dagilim analizleri, asagidaki

Tablo 5.2°de yer almaktadir.

Tablo 5.2. Arastirma Degiskenlerinin Normal Dagilim Tablosu

Carpikhk Basikhk
Degisken Say1 Ortalama jstatistik  Standart Hata istatistik Standart Hata
AOD 249 2,2731 ,584 ,154 -,035 ,307
TBD 249 3,3527 ,004 ,154 , 728 ,307
Is Becerikliligi 249 3,6985 - 474 ,154 ,518 ,307
156 Tutkunluk 249 3,4278 -,469 ,154 ,240 ,307
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Yukaridaki Tablo 5.2°deki degerlere bakildiginda, arastirma degiskenlerinin

normal dagilima sahip oldugu sdylenebilmektedir.

5.8.3. Dogrulayic1 Faktor Analizleri

Faktor analizi, cok degiskenli analizlerin genel adidir. Faktor analizi yapildiginda
iligkili ¢ok sayidaki maddenin birbirleriyle tutarli olacak sekilde bir araya gelerek az
sayida faktor elde edilereck maddelerin meydana getirdigi yapilarin Oriintiisii
bulunmaktadir. Sosyal bilimlerdeki arastirmalarda faktor analizi s6z konusu oldugunda,
kesfedici faktor analizi (exploratory factor analysis) ve dogrulayici faktor analizi
(confirmatory factor analysis) akla gelmektedir. Kesfedici faktor analizi (KFA),
genellikle 6lgek gelistirme ¢alismalarin ilk etabinda, gézlenen degiskenlerin hangi
faktorler altinda toplandiginin belirlenmesi amaciyla yapilmaktadir. Dogrulayict faktor
analizi (DFA) ise, ¢ogunlukla gelistirilmis olup onceki arastirmalarda kullanilmis veya
kuramsal dayanagi bulunan bir 6lgegin ya da modelin dogrulugunu teyit etmek i¢in tercih
edilmektedir. DFA, sosyal bilimlerdeki arastirmacilar tarafindan gittikge yaygin bir
sekilde kabul gérmeye baslamistir. DFA neticesinde, yazinda kabul edilen esik degerler
elde edilememis ve Olgeklerin yapilart dogrulanamamis ise Olgek maddelerinin ile
faktorlerin arasindaki iligki Oriintiisiini kesfetmek maksadiyla KFA uygulanmasina
doniilebilmektedir. KFA; IBM SPSS, SAS programlart kullanilarak yapilirken DFA ise,
YEM mantigina dayanan LISREL, AMOS, EQS, MPLUS ile gergeklestirilebilmektedir
(Gtirbiiz ve Sahin, 2017: 315-316). Bu ¢alismada yeni bir 6lgek olusturulmayip kullanilan
Olcekler daha Onceki calismalarda kullanildigindan oSlgeklere DFA yapilmistir. Bu
amacla, AMOS programi kullanilarak YEM (Yapisal Esitlik Modellemesi) analizi
yapilmistir.

YEM testleri, verilerin sianilan model igin ne derecede uygun olduguna iliskin
degerlendirme Olgiitlerini (uyum indeksleri) ifade etmektedir. Bir modelin verilerle
uyumu veya uyumsuzlugu, test sonucunda elde edilen gesitli uyum indeksleri
degerlendirilerek yapilmaktadir (Meydan ve Sesen, 2015: 31). Bu ¢alismada, bakilan

uyum indeksleri agagida yer almaktadir.

Uyum Tyiligi Indeksi (Goodness of Fit Index, GFI): GFI, mutlak uyum
indekslerinden biridir. Bu deger, model ile agiklanabilen varyans ve kovaryansin oransal

miktariyla ilgili bir olgidiir. 0 ile 1 arasinda degerler almakta ve 0,85’in istiindeki
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degerler kabul edilebilir deger olarak kabul edilmektedir (Siiriicli, Sesen ve Maslakei,
2021: 72). Bununla birlikte Chow, Snowden ve McConnell’a gore (2001: 407), GFlI
degerinin 0,90 {istii olmasi tercih edilmekle birlikte 0,80 iizeri olmasi kabul edilebilir

deger olabilmektedir.

Karsilastirmah Uyum Indeksi (Comparative Fit Index, CFIl): CFl,
degiskenler arasinda herhangi bir iligkinin olmadigin1 varsayarak kurulan modelin yokluk
modelinden (null) farkin1 vermektedir. CFI, 0 ile 1 arasinda degerler almaktadir (Capik,
2014: 200). CFI igin 0,90 tstii olmasi tercih edilmesinin yaninda 0,80 tizeri olmasi kabul
edilebilir uyumu ifade edebilmektedir (Chow, Snowden ve McConnell, 2001: 407;
Ozdemir ve Buzlu, 2020: 38).

Normlastirlmis Uyum indeksi (Normed Fit Index, NFI): NFI degeri, test
edilen modelin ki-kare degerinin bagimsiz modelin ki-kare degerine boliinmesiyle elde
edilmektedir. Bu indeks, O ile 1 arasinda degerler almaktadir. Bununla birlikte NFI, kii¢iik
orneklem degerlerinde giivenilmez sonuglar verebilmektedir (Siiriicti, Sesen ve Maslakgt,
2021: 72). NFI degerinin >0,95 olmasi en iyi uyumu, >0,90 iyi uyumu ve >0,80 ise kabul
edilebilir uyumu gostermektedir (Ozdemir ve Buzlu, 2020: 38).

Ortalama Hatalarimin Karekokii (Root Mean Squre Residual, RMR): RMR,
elde edilen ve kapsayan korelsyonlar arasindaki farklarin karelerin ortalamasinin
karekokii olarak tanimlanmaktadir. 0 ile 1 arasinda degisen degerler igin sifira en yakin
degerler modelin uyustugunu gostermektedir. RMR degerinin, 0,05’e esit ya da kiiciik
olmast miikemmel uyumu, 0,08’e kadar olan degerlerin de kabul edilebilir oldugunu

gostermektedir (Meydan ve Sesen, 2015: 35).

Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean Squre Error of
Approximation, RMSEA): RMSEA, modelin 6rneklemle uyumlu olup olmadigini test
etmekte ve O ile 1 arasinda degerler almaktadir. Sifira (0) yakin degerler vermesi
(gozlenen ve tiretilen matrisler arasinda minimum hata olmasi) istenmektedir. S6z konusu
indeksin 0,08’e¢ kadar olan degerler kabul edilebilir uyuma isaret ederken, 0,10 ve
tizerindeki degerler ise zayif uyumu gostermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2017: 344; Siiriici,
Sesen ve Maglakei, 2021: 73). Baz1 arastirmacilara gore, bu deger 0,08-0,1 arasinda
olmasi vasat olmakla birlikte hala kabul edilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2017: 344).
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Diizeltilmis Iyilik Uyum Indeksi (Adjusment Goodness of Fit Index, AGFI):
Daha fazla parametreyi serbest birakarak, daha az kisitlanmis bir modelde serbestlik
derecesini gosteren rakamda yapilan diizeltmeye dayanmaktadir. 0 ile 1 arasinda degerler
alip 0,90 ve tizeri iyi uyumu, 0,89-0,85 kabul edilebilir uyumu géstermektedir (Meydan
ve Sesen, 2015: 35-37).

5.8.3.1. Algilanan Orgiitsel Destek Olceginin Dogrulayic1 Faktor Analizi
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Sekil 5.3. Algilanan Orgiitsel Destek Olgeginin Dogrulayici Faktdr Analizi

Yukaridaki Sekil 5.3’te gosterildigi gibi, yapilan DFA neticesinde AOD dlgeginin
5. 6. 7. 8. maddelerinin degerleri 0,45’in altinda olmas1 nedeniyle analizden ¢ikarilmistir.
Daha sonra yapilan DFA ile CMIN(X?)=10,302; DF=7; CMIN/DF=1,472; p=,172;
RMSEA=,042; CFI=,995; GFI=,986, NFI=,986, RMR=,023, AGFI=,959 degerleri elde

edilmis ve bu degerlerin kabul edilebilir degerler oldugu goriilmektedir.
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5.8.3.2. Temel Benlik Degerlendirmesi Olgeginin Dogrulayici Faktér Analizi
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Sekil 5.4. Temel Benlik Degerlendirmesi Olgeginin Dogrulayic1 Faktdr Analizi

Yukaridaki Sekil 5.4’te gosterildigi gibi, yapilan DFA neticesinde TBD 6l¢eginin
8. maddesinin degeri 0,45’in altinda olmasi nedeniyle analizden ¢ikarilmigtir. Daha sonra
yapilan DFA ile CMIN(X?)=65,631; DF=41; CMIN/DF=1,601; p=,009; RMSEA=,049;
CF1=,946; GFI=,952, NFI=,891, RMR=,062, AGFI=,923 degerleri elde edilmis ve bu

degerlerin kabul edilebilir degerler oldugu goriilmektedir.
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5.8.3.3. Is Becerikliligi Olceginin Dogrulayic1 Faktor Analizi
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Sekil 5.5. Is Becerikliligi Olgeginin Dogrulayici Faktor Analizi

Yukaridaki Sekil 5.5’te gosterildigi gibi, yapilan DFA neticesinde is becerikliligi
Olgeginin 4. 5. 12. maddelerinin degeri 0,45’in altinda olmasi nedeniyle analizden
cikarilmistir.  Daha sonra yapilan DFA ile CMIN(X?)=165,167; DF=T71;
CMIN/DF=2,326; p=,000; RMSEA=,073; CFI=,911; GFI=,916, NFI=,887, RMR=,063,
AGFI=,906 degerleri elde edilmis ve bu degerlerin kabul edilebilir degerler oldugu

gorilmektedir.
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5.8.3.4. Ise Tutkunluk Olceginin Dogrulayic1 Faktor Analizi
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Sekil 5.6. Ise Tutkunluk Olgeginin Dogrulayic1 Faktér Analizi

Yukaridaki Sekil 5.6’da gosterildigi gibi, yapilan DFA neticesinde ise tutkunluk
Olgeginin 7. 15. maddelerinin degeri 0,45’in altinda olmasi nedeniyle analizden
cikarilmistir.  Daha sonra yapilan DFA ile CMIN(X?)=194,373; DF=72;
CMIN/DF=2,700; p=,000; RMSEA=,083; CFI=,927; GFI=,901, NFI=,891, RMR=,061,
AGFI=,896 degerleri elde edilmis ve bu degerlerin kabul edilebilir degerler oldugu

gorilmektedir.

5.8.4. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Arastirma degiskenlerinin ortalama degerlendirmeleri Gelmez ve Demirel’in

(2022: 109), Tekin’in (2017) 6nerisini baz alip hesaplayarak olusturduklar1 (Diisiik: 1,00
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<X <2,60; Vasat: 2,60 < x < 3,40; Yiiksek: 3,40 < X <4,20) araliklara gore yapilmistir.
Asagidaki Tablo 5.3’te arastirma degiskenlerinin ortlamalar1 gosterilmektedir. Tablo 5.3
incelendiginde, arastirmaya katilan hemsirelerin AOD ortalamasinin diisiik, TBD vasat,
1s becerikliligi ve ise tutkunlugunun ise yiiksek oldugu goriilmektedir. Boyut agisindan
bakildiginda ise, TBD’ nin F1 diisiik; ise tutkunlugun dinglik ve yogunlagma boyutlarinin
vasat; TBD nin F2, F3, is becerikliliginin gorev becerikliligi, iligkisel beceriklilik, biligsel
beceriklilik ve ise tutkunlugun adanmislik boyutlarinin ise yiiksek oldugu ortaya

¢ikmaktadir.

Tablo 5.3. Arastirma Degiskenlerine Iligskin Tanimlayici Istatistikler

Degisken Degiskenin Boyutu Sayi Ortalama Standart Sapma
AOD 249 2,2731 ,83102
TBD 249 3,3527 ,56320

F1 249 2,5753 ,81109

F2 249 3,6145 ,76263

F3 249 4,0402 ,60995

Is Becerikliligi 249 3,6985 ,57560
Gorev Becerikliligi 249 3,4964 , 71642

Bilissel Beceriklilik 249 3,9418 , 73993

Mliskisel Beceriklilik 249 3,6573 , 711461

Ise Tutkunluk 249 3,4278 ,69684
Dinglik 249 3,1693 ,87246

Adanmighk 249 3,6185 ,92975

Yogunlagsma 249 3,2104 ,83476

Bu ¢alismanin degiskenlerinin ortalamalarinin farkli yillarda ve 6rneklemlerde
yapilan ¢alismalarin bazilarinda benzer bazilarinda farkli degerler aldig1 gortilmiistiir. Bu
calismalardan bazilar1 sunlardir: Keskin (2019), Ankara ilinde faaliyet gosteren dort ve
bes yildizli otel isletmeleri calisanlar1 {izerine gerceklestirdigi arastirmasinda AOD
ortalamasini 3,49 olarak tespit etmistir. Terzi ve Polat (2020), Istanbul’da bir iiniversite
hastanesinde calisan hemsireler 6rnekleminde AOD ortalamasini 2,71 bulmustur. Erdem
(2021) ise, Tirkiye’de herhangi bir saglik kurulusunda calisan hemsirelere yaptigi anket
calismasi neticesinde AOD ortalamasim 2,9139 olarak bulgulamistir. Bu ¢alismalara
bakildiginda bu ¢alismada oldugu gibi hemsirelerin AOD ortalamasinin yiiksek olmadig1
ve bununla birlikte otel ¢alisanlarinda daha yiiksek oldugu elde edilmektedir. Isiker
(2019), Mardin Artuklu Universitesinde akademik ve idari personel iizerine yaptig

arastirmasinda TBD’nin ortalamasimnin 3,433 oldugunu elde etmistir. Arli (2019),
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Tirkiye’nin 12 farkli bolgesinde ¢esitli okullarda gorev yapan Ogretmenlere anket
yontemi ile gergeklestirdigi arastirmasinda TBD ortalamasini1 3,48 bulmustur. Yaldiz
(2017), Kayseri ilinde sektorel dis ticaret sirketi c¢alisanlart ornekleminde TBD
ortalamasini 4,10 olarak bulmustur. Erdem (2021), Tiirkiye’de herhangi bir saglik
kurulusunda calisan hemsireler lizerine gergeklestirdigi arastirmasinda is becerikliliginin
biligsel beceriklilik boyutunun 4,0523 ortalamasina sahip olarak diger boyutlardan daha
yiikksek deger aldigini bulgulamistir. Universitelerde akademik ile idari personel,
ogretmenler, dis ticaret sirketi c¢alisanlari ve hemsireler 6rneklemlerinde TBD’nin
ortalamasinin yliksek oldugu ve bu ¢alismada da ytiksek diizeye yakin oldugu ¢ikmustir.
Aslan (2020), Sirnak ilinde kamu ve 6zel sektor ¢alisanlari tizerine yaptigi arastirmasinda
is becerikliligi ortalamasini 3,90 bulmustur. Mevcut calismanin ornekleminde is
becerikliliginin ortalamasi 3,6985 olarak bulunmustur. Kartal (2017), Ankara’nin
metropolitan bolgesinde faaliyette bulunan bir iiniversite, bir kamu hastanesi ile bir 6zel
hastaneden se¢ilmis olan g¢esitli unvandaki saglik calisanlar1 6rnekleminde ise tutkunluk
ortalamasini 3,31 olarak saptamistir. Sahin, Yozgat ve Yahsi (2018), Istanbul’da yer alan
lic egitim ve arastirma hastanesi, iki devlet hastanesi, bir 6zel dal hastanesi ile
Kirklareli’de yer alan bir devlet hastanesinde gorev yapan hekim disindaki saglik
calisanlar1 6rnekleminde ise tutkunlugun ortalamasini 3,92 bulmustur. Bu ¢aligmada da

ise tutkunlugun ortalamasi yakin degerler olmustur.

5.8.5. Giivenilirlik Analizleri

Alfa (a) modeli (Cronbach Alpha Coefficient), dlgekte bulunan k maddenin
homojen bir yap1 gosteren bir biitiinii ifade edip etmedigini arastirmaktadir. Agirlikli
standart degisim ortalamasidir ve bir dlgekteki k maddenin varyanslari toplaminin genel
varyansa oranlamasi ile elde edilmektedir. O ile 1 arasinda degerler alan bu katsayi,
Cronbach Alpha katsayisi olarak adlandirilmaktadir. Alfa katsayisina bagli olarak dlgegin
glivenilirligi agagidaki gibi yorumlanmaktadir (Kayis, 2017: 405):

- 0.00 < a < 0.40 ise dlgek giivenilir degildir,
- 0.40 <0 <0.60 ise dlgegin glivenilirligi diisiik,
- 0.60 < 0 < 0.80 ise olcek oldukea giivenilir,

- 0.80 <0< 1.00 ise olcek yiiksek derecede giivenilir bir Slgektir.
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Asagidaki Tablo 5.4’te, arastirmada kullanilan degiskenlerin giivenilirlik

analizleri gosterilmektedir. Bu Tablo incelendiginde AOD, is becerikliligi ve ise

tutkunluk o6lgeklerinin yiiksek derecede giivenilir oldugu goriiliirken TBD 6l¢eginin ise

olduk¢a giivenilir olmaktadir. Boyut agisindan bakildiginda, TBD ile is becerikliligi

Olgeklerinin boyutlarinin oldukca giivenilir ve ise tutkunlugun ise, yiiksek derecede

giivenilir oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.4. Arastirma Olceklerinin Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik Analizleri

Degiskenler Boyutlar Deger
AOD 0,868
TBD 0,755

F1 0,676

F2 0,636

F3 0,605

is Becerikliligi 0,846
Gorev Becerikliligi 0,773

Biligsel Beceriklilik 0,780

Hiskisel Beceriklilik 0,734

Ee Tutkunluk 0,886
Dinglik 0,852

Adanmighik 0,838

Yogunlagsma 0,822

5.8.6. Farklhilik Analizleri

Bu c¢alismanin katilimcilarina iliskin tanimlayici istatistiklerinden idari gorev,

yas, egitim durumu ve isteki deneyim siiresi gruplarinin sayisal farki fazla olmasi

nedeniyle sagliki sonuglar alinamadigindan farklilik analizleri yapilamamistir. Cinsiyet

ve medeniyet durumu ortalamalarinin farklilik analizleri asagidaki Tablo 5.5°te yer

almaktadir.

170



Tablo 5.5. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Arastirma Degiskenlerinin
Farkliliklart

T-Testi Analizi

Aritmetik Standart

Kategori Say1 Ortalama Sapma Analiz Sig.
Cinsiyet  Kadm 116 21663 74742

AOD Erkek 128 23705 89rsz et 056
Medeni  EVi 93 23103 84400

Durum  Bekar 155 ooa88 82739 et 57O
Cinsiyet  Kadm 116 32375 58962

TBD Erkek 128 34555 o513 et 002
Medeni  Evi 93 34076 55873

Durum  Bekar 155 33106 seeor | lod 230
Cinsiyet Kadmn 116 3,6049 ,68155

is Becerikliligi Erkek 128 37400 72627 | restt 134
Medeni  EVii 93 36505 64405

Durum  Bekar 155 36624 75377 | rest 976
Cinsiyet  Kadmn 116 32755 72507

ise Tutkunluk Erkek 128 34005 66501 | restt 199
Medeni  EVii 93 33286 60495

Durum  Bekar 155 3331 70245 | resi 943

Yukaridaki Tablo 5.5 incelendiginde, arastirma degiskenlerinden yalnizca
TBD’nin cinsiyet agisindan farklilik gosterdigi ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla
arastirmaya katilan hemsirelerden erkek olanlarin TBD’lerinin daha yiliksek oldugu
yorumu yapilabilmektedir. Bu nedenle “temel benlik degerlendirmesi, cinsiyete gore
farklilik  gostermektedir” seklindeki H3 hipotezi kabul edilmistir.  Ancak
H1,H2,H4,H5,H6,H7,H8 hipotezleri kabul edilmemistir.

5.8.7. Korelasyon Analizleri

Korelasyon analizi (karsilikli iligki, birliktelik), iki degisken arasindaki birlikteligi
ve yonil belirlemek i¢in en sik kullanilan istatistik yontemdir. Karsilikli iliskiyi gosteren
korelasyon, sebep-sonug iliskisini gostermedigi i¢in bir bagimli ve bir bagimsiz degisken

arasinda baglanti olabildigi gibi, iki bagimli veya iki bagimsiz degisken arasinda da
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baglant1 olabilmektedir. Korelasyon katsayisi, bir degiskendeki degisimin diger bir
degiskendeki degisimin ne kadarimi agikladigin1 gostermektedir (Nakip, 2013: 348).

Pearson korelasyon katsayisi (r), sadece -1 ile +1 arasinda degisen degerler
alabilmektedir. Katsay1 degerinin 6niinde yer alan art1 (+) isareti iki degisken arasinda
pozitif korelasyon olduguna (bir degiskenin degeri artarken digerinin degeri de
artmaktadir), eksi (-) isareti ise degiskenler arasinda negatif bir korelasyon olduguna (bir
degiskenin degeri artarken digerinin degeri azalmaktadir) isaret etmektedir. Korelasyon
katsayisinin mutlak degerinin biiyiikliigii ise, var olan iliskinin giiciiniin bir isaretidir. ki
degisken arasinda mitkemmel bir korelasyon bulunuyorsa, korelasyon katsayisi -1 ile +1
olarak elde edilmektedir. Bu durumda bir degiskenin degerinin bilinmesiyle diger
degiskenin degeri de kesin olarak belirlenebilmektedir. Bu iliskiye ait sagilim grafigi diiz
bir ¢izgi ortaya ¢ikmaktadir. Diger yandan, korelasyon katsayisinin sifir (0) olarak elde
edilmesi durumunda iki degisken arasinda bir iliski olmadig1 sdylenebilmektedir. Bu
durumda ise degiskenlerden birine ait bir degeri bilmek, ikinci degiskenin degerini tahmin
etmede fayda saglamamaktadir. Bu durumu gosteren sacilim grafigi, herhangi bir riintii
olmadan sagilmis noktalardan olusacaktir (Pallant, 2016: 144-145). Asagidaki Tablo

5.6’da aragtirma degiskenlerine iliskin korelasyon analizi yer almaktadir.
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Tablo 5.6. Degiskenler Aras1 Korelasyon Analizi

Korelasyon Analizi

2 3 = = x = g

Q a) =l 52| 32| 22| . z| = Z g

S m 2T S| £ET| 25| .22 £ g E

< = 1 Og 28 =28 = a s 5o

5 5 [<5) D > = =)

) A m M = < —

AOD 1 ,106 | ,221™ | ,191™ | ,126" | ,212™ | ,246™ | ,308™ | ,279™ | -,017
TBD ,106 1 ,400™ | ,365™ | ,312™ | ,278™ | ,367"" | ,485™ | ,289™ | ,091
is Becerikliligi ,221™ | ,400™ 1 ,826™ | ;772" | ;789" | ,524™ | ,464™" | 536™ | ,230™
Gorev Becerikliligi ,191™ | ,365™ | ,826™ 1 ,A456™ | 521™ | 427" | ,390™ | ,408™" | ,206™
Bilissel Beceriklilik ,126% | ,312™ | ;772" | ,456™ 1 3717 | 4817 | ,354™ | 518" | ,258™

iliskisel Beceriklilik 212" | 278" | ,789™ | ,521™ | ,371™ 1 ,3397| ,362" | ,351" | ,081

ise Tutkunluk 246" | 3677 | ,524™ | 427" | 4817 | ,339™| 1 784" | 852" | ,736™
Dinglik ,308™ | ,485™ | ,464™ | ,390™ | ,354™ | ;362" | ,784™ | 1 ,538™ | ,319™
Adanmishk 279" | ,289™ | 536" | ,408™ | ,518™ | ,351™" | ,852™ | ,538™| 1 ,458™
'Yogunlasma -017 | ,091 |,230™|,206™ |,258™ | ,081 |,736™|,319™ | ,458™ | 1
**p<0.01

* p<0.05

Yukaridaki Tablo 5.6’ya gére, AOD ve TBD arasinda herhangi bir iliski olmay1p
bu iki degisken ile hem is becerikliligi hem de {i¢ boyutu; ise tutkunluk ve onun dinglik
ile adanmighik boyutlart arasinda pozitif iligki vardir. Ayrica, is becerikliligi ve ise
tutkunluk arasinda pozitif iliski oldugu ortaya cikmaktadir. Boyut agisindan is
becerikliliginin iliskisel beceriklilik ve ise tutkunlugun yogunlagma boyutlar1 disinda bu

iki 6lgegin diger boyutlar1 arasinda pozitif iligki oldugu goriilmektedir.

5.8.8. Yapisal Esitlik Modeli

Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) veya ingilizce kullanimiyla Structural
Equation Modeling (SEM), faktor analizi ve regresyon analizlerinin birlesiminden
olusan, genellikle gozlenen ve ortiik degiskenleri iceren modellerin test edilmesinde

kullanilan, ¢ok degiskenli istatistiksel analizlerin genel ismidir. YEM, giiniimiizde
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popliler olarak kullanilmasinin belki de en Onemli nedeni go6zlemlenebilen ve
gozlemlenemeyen degiskenler arasindaki dogrudan ile dolayli etkilerin tek bir model
igerisinde test edilebilmesidir (Meydan ve Sesen, 2015: 5; Gilirbiiz ve Sahin, 2017: 337).
Arastirmanin degiskenleri ve onlarin boyutlar1 arasinda neden-sonug iliskisinin tespiti

amactyla yapilan YEM analizleri, bu baslikta yer almaktadir.

5.8.8.1. Algilanan Orgiitsel Destegin Ise Tutkunluk Uzerindeki Etkisi
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Sekil 5.7. Algilanan Orgiitsel Destegin Ise Tutkunluk Uzerindeki Etkisi

Yukaridaki  Sekil 5.7°de gdsterildigi gibi, CMIN(X?)=474,072; DF=183;
CMIN/DF=2,591; p=,000; RMSEA=,080; CFl=,885; GFI=,849, NFI=,927, RMR=,075,
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AGFI=,910 degerleri elde edilmis ve bu degerlerin kabul edilebilir degerler oldugu
goriilmektedir. AOD’nin ise tutkunlugu olumlu ydnde etkiledigi goriilmekte ve
“algilanan orgiitsel destek, ise tutkunlugu olumlu yonde etkilemektedir” olarak ifade H10
hipotezi kabul edilmistir. AOD, ise tutkunlugun %63 iinii agiklamaktadir. Bu bulgunun
daha Onceki calisma sonuglartyla Ortiistigli gorilmektedir. 2017°de Islam vd.,
Pakistan’da hemsireler; 2020°de Bas, Erzincan ilinde saglik sektoriinde faaliyet
gostermekte olan kamu kuruluslarindaki personeller &rneklemlerinde, OD’nin ise

tutkunluk diizeyini olumlu yonde etkiledigini saptamislardir.

5.8.8.2. Algilanan Orgiitsel Destegin ise Tutkunluk Uzerindeki Etkisinde Is

Becerikliliginin Aracilik Rolii

Sekil 5.8. Algilanan Orgiitsel Destegin Ise Tutkunluk Uzerindeki Etkisinde Is

Becerikliliginin Aracilik Roli

Yukaridaki Sekil 5.8’de gosterildigi gibi, CMIN(X?)=984,368; DF=487;
CMIN/DF=2,021; p=,000; RMSEA=,064; CFI=,861; GFI=,803, NFI=,930, RMR=,053,
AGFI=,904 degerleri elde edilmis ve bu degerlerin kabul edilebilir degerler oldugu

goriilmektedir. Ayrica AOD’nin is becerikliligini ve is becerikliliginin de ise tutkunlugu
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pozitif yonde etkiledigi, ayn1 zamanda AOD’nin ise tutkunluk iizerindeki etkisinde is
becerikliliginin aracilik rolii oldugu elde edilmistir. AOD, is becerikliliginin %24 iinii, is
becerikliligi ise tutkunlugun %71’ini ve AOD’nin ise tutkunluk iizerindeki etkisinde is
becerikliligi araciyken %19’unu agikladigindan is becerikliliginin kismi aracilik rolii
vardir. Aract etki analizleri ise, Andrew F. Hayes tarafindan gelistirilen ve SPSS
araciligiyla ¢calisan PROCESS macro program ile yapilarak (Etki=,0597; BootSe=,0242;
BootLLCI=,0162; BootULCI=,1115 P=,0005) AOD’nin ise tutkunluk iizerindeki
etkisinde is becerikliliginin araci degisken olarak olumlu yonde ve anlamli diizeyde
etkisinin oldugu elde edilmistir. Dolayistyla “algilanan orgiitsel destek, is becerikliligini
olumlu yonde etkilemektedir” seklindeki H9 ve “is becerikliligi, ise tutkunlugu olumlu
yonde etkilemektedir” H11 ve “algilanan oOrgiitsel destegin ise tutkunluk tizerindeki
etkisinde is becerikliliginin aracilik rolii vardir” H12 hipotezleri kabul edilmistir. H9 ve
H11 hipotezlerine iligkin sonug, daha oOnce yapilan arastirma sonuglariyla ayni
dogrultudadir. 2020°de Giizel, Konya’da ii¢ devlet hastanesi ve iki iniversite
hastanesindeki saglik c¢alisanlar1 iizerine gerceklestirdigi arastirmasinda da is
becerikliliginin ise tutkunlugu olumlu yonde etkiledigini belirlemistir. 2021°de Erdem,
Tiirkiye’de il sinirlamasina gitmeden herhangi bir saglik kurulusunda ¢alisan hemsireler
lizerine gerceklestirdigi arastirmasinda AOD’nin is becerikliligi boyutlar1 iizerinde
onemli diizeyde olumlu yonde etkisinin oldugunu tespit etmistir. 2022 yilinda Oubibi vd.,
Cin’in Zhejiang eyaletinde Ogretmenler ilizerinde gerceklestirdigi arastirmalarinda
AOD’nin kariyer memnuniyeti iizerindeki etkisinde sirasiyla is becerikliligi ve ise

tutkunlugun aracilik roliiniin oldugunu belirlemislerdir.
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5.8.8.3. Temel Benlik Degerlendirmesinin Ise Tutkunluk Uzerindeki Etkisi
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Sekil 5.9. Temel Benlik Degerlendirmesinin Ise Tutkunluk Uzerindeki Etkisi

Yukaridaki Sekil 5.9°da gosterildigi gibi, CMIN(X?)=524,128; DF=265;
CMIN/DF=1,978; p=,000; RMSEA=,063; CFI=,888; GFI=,856, NFI=,894, RMR=,056,
AGFI1=,918 degerleri elde edilmis ve bu degerlerin kabul edilebilir degerler oldugu
goriilmektedir. TBD’nin ise tutkunlugu olumlu yonde etkiledigi goriilmekte ve “temel
benlik degerlendirmesi, is becerikliligini olumlu yonde etkilemektedir” olarak ifade

edilen H13 hipotezi kabul edilmistir. TBD, is becerikliliginin %66’sin1 agiklamaktadir.
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5.8.8.4. Temel Benlik Degerlendirmesinin ise Tutkunluk Uzerindeki Etkisinde Ts
Becerikliliginin Aracilik Rolii
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Sekil 5.10. Temel Benlik Degerlendirmesinin Ise Tutkunluk Uzerindeki Etkisinde Is
Becerikliliginin Aracilik Roli

Yukaridaki Sekil 5.10°da gosterildigi gibi, CMIN(X?)=1296,926; DF=685;
CMIN/DF=1,893; p=,000; RMSEA=,060; CFI=,837; GFI=,794, NFI=,906, RMR=,071,
AGFI=,897 degerleri elde edilmis ve bu degerlerin kabul edilebilir degerler oldugu
goriilmektedir. Ayrica TBD’ nin 15 becerikliligini pozitif yonde etkiledigi, ayn1 zamanda
TBD’nin ise tutkunluk iizerindeki etkisinde is becerikliliginin aracilik rolii oldugu elde
edilmistir. Dolayisiyla “temel benlik degerlendirmesi, ise tutkunlugu olumlu yonde
etkilemektedir’ seklindeki H14 ve “temel benlik degerlendirmesinin ise tutkunluk
tizerindeki etkisinde is becerikliliginin aracilik rolii vardir” H15 hipotezleri kabul
edilmistir. TBD, ise tutkunlugun %53 iinii ve TBD nin ise tutkunluk tizerindeki etkisinde
is becerikliligi araciyken %01’ini agikladigindan is becerikliliginin kismi aracilik rolii
vardir. Araci etki analizleri ise, Andrew F. Hayes tarafindan gelistirilen ve SPSS

araciligiyla ¢calisan PROCESS macro program ile yapilarak (Etki=,0884; BootSe=,0238;
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BootLLCI=,0295; BootULCI=,1225 P=,0000) TBD’nin ise tutkunluk {izerindeki

etkisinde is becerikliliginin araci degisken olarak olumlu yonde ve anlamli diizeyde

etkisinin oldugu elde edilmistir. Bu ¢alismada kurulan hipotezlerin sonuglari, asagidaki

Tablo 5.7°de gosterilmektedir.

Tablo 5.7. Calisma Hipotezlerinin Sonuglart

Hipotez
No Hipotezler Durum
H1 Algilanan orgiitsel destek, cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Red
H2 Algilanan orgiitsel destek, medeni duruma gore farklilik gostermektedir. Red
H3 Temel benlik degerlendirmesi, cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Kabul
H4 Temel benlik degerlendirmesi, medeni duruma gore farklilik gostermektedir. Red
H5 Is becerikliligi, cinsiyete gore farklilik gdstermektedir. Red
H6 Is becerikliligi, medeni duruma gore farklilik gdstermektedir. Red
H7 Ise tutkunluk, cinsiyete gore farklilik gdstermektedir. Red
H8 Ise tutkunluk, medeni duruma gore farklilik gdstermektedir. Red
H9 Algilanan orgiitsel destek, is becerikliligini olumlu yonde etkilemektedir. Kabul
H10 Algilanan orgiitsel destek, ige tutkunlugu olumlu yonde etkilemektedir. Kabul
H11  Is becerikliligi, ise tutkunlugu olumlu ydnde etkilemektedir. Kabul
H12 Algilanan orgiitsel destegin ise tutkunluk {izerindeki etkisinde is becerikliliginin  Kabul
aracilik rolii vardir.

H13 Temel benlik degerlendirmesi, i becerikliligini olumlu yonde etkilemektedir. Kabul
H14 Temel benlik degerlendirmesi, ise tutkunlugu olumlu yonde etkilemektedir. Kabul
H15 Temel benlik degerlendirmesinin ise tutkunluk tzerindeki etkisinde is Kabul

becerikliliginin aracilik rolii vardir.
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SONUC VE ONERILER

Giiniimiizde isgorenlerin drgiitler i¢in dnemi artmistir. Isgdrenlerin, drgiitler igin
deger iretmelerini saglayan etmenlerden bir tanesi islerini basarili bir sekilde
yapmalaridir. Isgdrenlerin islerini en iyi sekilde yapabilmeleri, islerinin hem mevcut
gerekleri karsilayabilecek nitelige sahip olabilmesi hem de gelecekte olusabilecek
degisimlere uyum saglayabilmesi i¢in tasarimlarini yapabilmelerine baghdir. Ciinkii,
¢ogu alanda oldugu gibi islerin yapist da zamanla degisebilmektedir. Bdylece,
isgorenlerin islerinde s6z sahibi olmalar1 (isi yapanlarin islerini sekillendirmeleri)
araciligiyla isgorenler islerinin gereklerine cevap verebilmektedirler. Bu noktada isi
yapanlarin iglerini tasarlamalarini ifade eden i becerikliliginin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.
Gittikge i3 hayatinda daha fazla yer edinen Z Kusagi da is becerikliligi kavraminin
mahiyetini artirmaktadir. Cilinkii, bu kusak siniflandirmasinda bulunanlar 6zerklige daha
fazla dnem vermekte ve bdylece islerinde s6z sahibi olmak istemektedirler. Bu ¢alismada,
isgorenlerin proaktif bir yaklagim sergileyerek islerini tasarlamalarmin nedenleri
belirlenmesi amaglanmistir. Bu kapsamda, algilanan orgiitsel destek (AOD) ve temel
benlik degerlendirmesi (TBD) kavramlarinin is becerikliligini etkileyip etkilemedigi
arastirilmistir.  Literatirde AOD icin yapilan tamimlarda orgiitlerin isgdrenlerinin
goriislerini  dikkate alipp degerlendirmeleri ortak goriistir. Is becerikliliginin
olusabilmesinin (isgorenlerin islerinde s6z sahibi olabilmeleri) temel unsuru, isgérenlerin
goriiglerinin orgiit tarafindan dikkate alinip degerlendirilmesidir. Ozellikle orgiitsel
destek (OD) ve karsiliklilik normu kuramlar: da dikkate alindiginda rgiitleri tarafindan
goriisleri  Oonemsendiginde ve ddiillendirildiginde isgorenler islerini tasarlamaya
calisabileceklerdir. TBD kavrami ise, bireylerin kendilerini degerli gérmelerini ifade
etmektedir. Dolayisiyla olumlu TBD’ye sahip isgorenlerin de proaktif davranip islerini
tasarlamalar1 muhtemeldir. Buradan hareketle, AOD ve TBD’nin isgdrenlerin is

becerikliligi davranigini sergilemeye yoneltecekleri ongoriilmiistiir.

Isgorenlerin islerini en iyi sekilde yapabilmelerini etkileyen bir diger faktdr de,
ise tutkunluktur. Ciinkd, islerinde enerjik ve ding olan, islerine yogunlasan igsgdrenler
islerini daha iyi yapabileceklerdir. 21. yiizyilda stresin ¢agin hastalig1 olarak goriilmesi,
isgorenlerin islerine tutkun olmalarinin énemini artirmaktadir. Ciinkii, islerine tutkun

isgdrenler icin isleri stresli olmayip eglenceli olmaktadir. Yine OD ve karsiliklilik normu
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kuramlar1 dikkate alindiginda orgiitlerinden destek alan isgorenler, bunu islerine yansitip
islerine tutkun olabileceklerdir. Ayrica, olumlu benlik degerlendirmesine sahip iggérenler
islerinde enerjik ve ding olmalari, islerine yogunlasmalar1 beklenmektedir. Covid-19
siirecinde de ortaya ciktig1 gibi saglik sistemi hayati 6neme sahiptir. Yukarida ifade
edildigi gibi, iggorenler diger kurumlar i¢in 6dnemli oldugu gibi saglik kurumlarinin
basarili olmasinda 6nemli olmaktadir. Saglik kurumlari ¢alisanlar1 arasinda hemsireler
onemli bir oram1 temsil etmekte ve saglik hizmetlerinin sunumunda katkilar1 oldukga

onem arz etmektedir.

Bu caligmada arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla bir anket caligmasi
yirlitiilmistir. Yukarida ifade edildigi gibi hem saglik hizmetlerinin 6nemi hem de bu
hizmetlerin sunumunda olduk¢a etkili olan hemsirelerin hedef kitle olarak se¢ilmesinin
faydali olabileceginden Sirnak ilindeki devlet hastanelerinde gbérev yapan hemsireler

mevcut ¢alismanin evreni olarak kabul edilmistir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin AOD ortalamasinin diisiik, TBD nin vasat, is
becerikliligi ve ise tutkunlugunun ise yiliksek oldugu goriilmiistiir. Boyut acisindan
bakildiginda ise, TBD’ nin F1 diisiik; ise tutkunlugun ding¢lik ve yogunlagsma boyutlarinin
vasat; TBD nin F2, F3, is becerikliliginin gorev becerikliligi, iligkisel beceriklilik, biligsel
beceriklilik ve ise tutkunlugun adanmislik boyutlarinin ise yiiksek oldugu ortaya
cikmustir.

Aragtirma degiskenlerinden AOD, is becerikliligi ve ise tutkunlugun cinsiyet ile
medeni duruma gore farklilik gdstermedigi elde edilmistir. TBD nin ise medeni duruma
acisindan farklilik gdstermedigi ve cinsiyete agisindan farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Katilimcilardan erkek olanlarin TBD diizeylerinin kadinlardan daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Bu nedenle “temel benlik degerlendirmesi, cinsiyete gore farklilik
gostermektedir” olan H3 hipotezi kabul edilmistir. Bu bulgu, daha 6nce saglik sektoriinde
yapilan bir calismayla kismen o&rtiismektedir. Aglar (2017) Istanbul’da gesitli
hastanelerde gorev yapan acil servis galisanlarinin TBD’sinin cinsiyet ve medeni duruma

gore farklilik gostermedigini tespit etmistir.

Daha sonra yapilan YEM analizleri ile AOD nin is becerikliligini olumlu yénde
etkiledigi elde edilmistir. Boylece “algilanan orgiitsel destek, is becerikliligini olumlu

yonde etkilemektedir” seklindeki H9 hipotezi kabul edilmistir. Ayrica, AOD’nin ise
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tutkunlugu olumlu yonde etkiledigi elde edilmesi nedeniyle “algilanan orgiitsel destek,
ise tutkunlugu olumlu yonde etkilemektedir” olarak ifade H10 hipotezi desteklenmistir.
Buradan hareketle mevcut arastirmanin érnekleminde AOD, ise tutkunlugu pozitif yonde
etkilemektedir. Bu bulgularin daha 6nceki galisma sonuglariyla ortiistiigii goriillmektedir.
2017°de Islam vd., Pakistan’da hemsireler; 2020°de Bas, Erzincan ilinde saglik
sektoriinde faaliyet gdstermekte olan kamu kuruluslarindaki personeller 6rneklemlerinde,
OD’nin ise tutkunluk diizeyini olumlu yonde etkiledigini saptamislardir. 2021°de Erdem,
Tirkiye’de il sinirlamasina gitmeden herhangi bir saglik kurulusunda calisan hemsireler
lizerine gerceklestirdigi arastirmasinda AOD’nin is becerikliligi boyutlar1 iizerinde

onemli diizeyde olumlu yonde etkisinin oldugunu tespit etmistir.

Is becerikliliginin ise tutkunlugu olumlu yonde etkiledigi bulgulanmistir.
Dolayisiyla, “Is becerikliligi, ise tutkunlugu olumlu ydnde etkilemektedir.” olarak
olusturulan H11 hipotezi kabul edilmistir. Buradan hareketle islerini proaktif yaklagimla
kendileri tasarlayan isgorenlerin islerine daha tutkun olabildikleri, islerinden ilham
alabildikleri, islerinde =zihinsel dayaniklilik sergileyebildikleri, islerinde sebat
edebildikleri, zaman ¢ok ¢abuk gecebildigi, islerinde uzun saatler g¢alisabildikleri,
islerinde kendilerini mutlu hissedebildikleri sdylenebilmektedir. H11 hipotezine iliskin
sonug, daha once yapilan aragtirma sonuglartyla ayni dogrultudadir. 2020°de Gizel,
Konya’da ii¢ devlet hastanesi ve iki liniversite hastanesindeki saglik calisanlar1 {izerine
gerceklestirdigi arastirmasinda da is becerikliliginin ise tutkunlugu olumlu yonde
etkiledigini belirlemistir. 2021°de Erdem, Tiirkiye’de il sinirlamasina gitmeden herhangi
bir saglik kurulusunda calisan hemsireler iizerine gergeklestirdigi arastirmasinda
AOD’nin is becerikliligi boyutlar1 iizerinde énemli diizeyde olumlu yonde etkisinin
oldugunu tespit etmistir. AOD’nin ige tutkunluk iizerindeki etkisinde is becerikliliginin
kismi aracilik rolii oldugu da tespit edilmistir. “Algilanan 6rgiitsel destegin ige tutkunluk
tizerindeki etkisinde is becerikliliginin aracilik rolii vardir.” olarak gelistirilen H12
hipotezi kabul edilmistir. Hemsireler kurumlarindan destek gordiiklerinde is
beceriklilikleri artabilmekte ve bu da onlarin iglerine daha tutkun olmalarina pozitif etki

edebilecegi yorumu yapilabilmektedir.

TBD’nin is becerikliligini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. “Temel benlik
degerlendirmesi, is becerikliligini olumlu yonde etkilemektedir.” olarak ifade edilen H13

hipotezi kabul edilmistir. TBD’nin ise tutkunlugu pozitif yonde etkiledigi de
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belirlenmistir. “Temel benlik degerlendirmesi, ise tutkunlugu olumlu yonde
etkilemektedir.” seklindeki H14 hipotezi kabul edilmistir. Bu arasgtirmaya katilan
hemsirelerin TBD’lerinin igse tutkunluklarini olumlu yonde etkiledigi yorumu
yapilabilmektedir. Ayrica, TBD’nin ise tutkunluk iizerindeki etkisinde is becerikliliginin
kismi aracilik rolii oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla, H15 hipotezi olan “temel benlik
degerlendirmesinin ise tutkunluk iizerindeki etkisinde is becerikliliginin aracilik rolii
vardir” desteklenmistir. Buna goére, hemsirelerin TBD diizeyleri ise tutkunluklarini

artirabilmekte ve bu iliskide is becerikliligi araci rol oynayabilmektedir.

Biitiin bu bulgulara dayanilarak arastirmanin yapildigi kurum ve benzer

sektordeki kurumlara agagidaki onerilerde bulunulmaktadir:

+ Arastirmaya katilan hemsirelerin AOD’lerinin is becerikliligi ve ise tutkunluk
diizeylerini olumlu yénde yordadig1 tespit edilmistir. Is becerikliligi ve ise tutkunlugun
bireysel ile kurumsal basari i¢in katkisi olabilmektedir. Nitekim, yapilan ¢alismalarda is
becerikliliginin isten zevk alma (Tims, Bakker ve Derks, 2014), is tatmini (Ingusci vd.,
2016; Ogbuanya ve Chukwuedo, 2017; Zhang ve Li, 2020 vb.) gibi birgok pozitif orgiitsel
kavramin Onciilii oldugu belirlenmistir. Ayn1 zamanda ise tutkunlugun is performansi
(Kubota vd., 2011; Aslan, 2020b; Asar ve Ocak, 2021 vb.), is tatmini (Koyuncu, Burke
ve Fiksenbaum, 2006; De Simone, Planta ve Cicotto, 2018; Kocadag, 2019 vb.), orgiitsel
baghlik (Ozyilmaz ve Siiner, 2015; Sap, 2016) gibi olumlu &rgiitsel degiskenin dnciilii
oldugu tespit edilmistir. Saglik kuruluslarina hemsirelerin OD algilarim giiglendirmeleri
onerilmektedir. Bu kuruluslar, hemsirelerin goriislerini dikkate alip degerlendirebilmek
icin katilimc1 yonetim anlayisi uygulayabilirler. Basarili olmalart durumunda onlari
odiillendirmeleri diger bir oneridir. Soyle ki, OD ve Karsiliklik Normu kuramlarina gore
isgorenler  kurumlarina  katki  yapmalarmin  karsiliginda  ddiillendirilmeyi
beklemektedirler. Ayrica, mentorliik (Yang, Liu ve Xu, 2021), dagitim adaleti (Kara ve
Aslan, 2020) gibi uygulamalarin AOD’yi olumlu yonde etkiledigi yapilan arastirmalarda
tespit edildiginden bu uygulamalara olanak saglamalar1 da hemsirelerin is becerikleri ve

islerine tutkun olmalarina katki saglayabilecektir.

* Baghemsire veya diger yoneticiler tarafindan birkag giinde bir hemsirelerin ziyaret edilip

gorlis ve Onerilerinin alinmasi 6nerilmektedir.
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* Hemsirelerin kurumla 06zdeslestirebilecekleri kisiler, kurumun yoneticileridir.

Dolayisiyla yoneticiler, hemsirelerle etkilesimlerinde daha fazla dikkatli olabilirler.

* Stresli ve yogun calisma ortamlarinda ¢alistiklarindan kurum tarafindan ilgili alanda
uzman Kisiler araciligiyla hemsirelere miizik, yoga, serbest zaman doyumu saglayacak
etkinlikler ile stres yonetimi stratejilerini uygulamalari tavsiye edilebilir. Boylece, onlar

kurumlarinin kendilerini 6nemsedigi ve destek oldugunu diisiinebileceklerdir.

» TBD diizeyi yiiksek olanlar, verilen gorevleri daha iyi yapabilmekte ve hatta yeni, zorlu
gorevler isteyebilmektedirler. Ciinkii, onlar daha iyisini yapabilecekleri inancina
sahiptirler. Bu c¢alismada, katilimcilarin TBD’lerinin is becerikliligi ve ise tutkunluk
tizerinde olumlu etkisinin oldugu belirlenmistir. TBD diizeyi yiiksek isgdrenlerin hem
kurumlarina genel anlamda fayda saglayabilmesi hem de kurumsal basari i¢in 6nem arz
eden is becerikliligi ve ise tutkunluk diizeylerinin daha yiiksek olmasi nedeniyle saglik
kuruluglarina hemsirelerin TBD diizeylerini artirmalar1 6nerilmektedir. Bunu, 6z benlik
ve 0z yeterlilik diizeylerini artiric1 egitimler vererek gergeklestirebilirler. Ya da TBD
diizeyleri yiiksek olan hemsirelerin ise alinmasi diger bir Oneridir. Yapilan ampirik
arastirmalarda toplam kalite yonetimi (Akkanat, 2020), hizmetkar liderlik (Tischler vd.,
2016) gibi degiskenlerin TBD’yi olumlu etkiledigi belirlenmistir. Saglik kuruluglarinin

bu degiskenleri de dikkate almalar1 6nerilmektedir.

* Hemgirelerin TBD diizeylerinin yiikseltilebilmesi i¢in motive edici egitimler verilebilir.
Kendilerinin kurumun 6nemli unsuru olduklari sdylenebilir ve basarili olabileceklerine

yonelik umut verilebilir.

» Is becerikliliginin ise tutkunlugu olumlu ydnde etkiledigi dikkate alindiginda, saglik
kurumlarmin bir orgiitte hiyerarsik olarak iistten altta dogru yapilan is tasarimlar1 yerine
alttan liste dogru isin tasarlanmasini ifade eden is becerikliligine onem vermeleri faydali
olabilecektir. Bu nedenle, hemsirelerin islerinde s6z sahibi olabilmelerine ve islerini
tasarlayabilmelerine olanak saglayabilirler. Boylece, hemsireler islerinde mutlu, ding ve

zihinsel olarak dayanikli olabilecek, islerinde zamanin sikici olmayabilecektir.

* Hemsireler, islerinde degisiklik yapmay1 istemeleri durumunda kurumlari tarafindan
desteklenecekleri ve bu hususta prosediiriin nasil olacagini bilmelidirler. Bilhassa
gereginden fazla biirokratik siire¢, onlarin heveslerine engel olabilecektir. Degisime

direngle karsilasilmamasi i¢in degisimin 6nemi onlara anlatilabilir.
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* Ayrica, is beceriklileri islerinin yapisin1 giincel tutup islerini en iyi sekilde
yapabilmektedirler. Ampirik arastirma sonuglart da is becerikliligin psikolojik iyi olus
(Orug, 2019; Sudibjo ve Widiastuti, 2021), kisi-is uyumu (Chen, Yen ve Tsai, 2014; Tims,
Derks ve Bakker, 2016; Kerse, 2018; Mavi, 2020), duygusal zeka (Giizel, 2020), pozitif
duygu (Slemp, Kern ve Vella-Brodrick, 2015), is tatmini (Karatas, 2019; Turan, 2019;
Shin, Hur ve Choi, 2020; Zhang ve Liu, 2020; Sudibjo ve Widiastuti, 2021), is
performanst (Ingusci vd., 2016; Ogbuanya ve Chukwuedo, 2017; Cheng ve O-Yang,
2018; Kerse, 2019a; Turan, 2019; Zito vd., 2019; Aydin, 2020; Mavi, 2020; Zhang ve Li,
2020), orgiitsel baghlik (Leana, Appelbaum ve Shevchuk, 2009; Cheng vd., 2016;
Ogbuanya ve Chukwuedo, 2017), orgiitsel vatandasiik davranisi (Yavuz, 2018; Nonnins
vd., 2020) gibi kavramlarin olumlu bir dnciilii oldugunu belirlemislerdir. Dolayisiyla, is
becerikliliginin kurumsal basariya énemli katkilar1 olabilmektedir. Ozellikle, hem is
hayatina daha fazla girmeye baslayan Z Kusagmin 6zerklik, proaktiflik gibi beklentileri
dikkate alindiginda, is becerikliliginin bir zorunluluk olmaya baslayabilmesi hem de is
beceriklisi olan galisanlarin kurumlarina daha fazla yarar saglayabildiklerinden saglik

kurumlar1 hemsirelerin is beceriklisi olabilmelerine daha fazla 6nem verebilirler.

+ Is becerikliliginin bilissel beceriklilik boyutu, isin anlamini degistirmeyi ifade
etmektedir. Ornegin, hastanede bir hizmetlinin temizlik¢i olmasinin dtesinde hastalarin
tyilesmesinde katkisinin oldugunu diisiinmesi. Dolayisiyla, hemsirelerin gorevlerini ifa
ederken ayn1 zamanda toplumun saglig1 hususunda katkilarinin oldugunun sdylenmesi is

becerikliliklerinin artirtlmasi1 hususunda fayda saglayabilecektir.

» Ise tutkunluk, isgdrenlerin islerinde enerjik ve ding olup islerine yogunlagmalarini ifade
etmektedir. Boylece, onlar islerine erken gitmeye istekli olabilmekte, islerinde mola
verme ihtiyaci hissetmeyebilmekte, islerinde zamanlar1 ¢ok ¢abuk gecebilmektedir. Bu
niteliklere sahip isgorenleri Orgiitler biinyelerinde barmndirmak isteyebilmektedirler.
Ciinkii, onlar islerinde ¢ok basarili olabilmektedirler. Bu nedenle, saglik kuruluslari
hemsireleri desteklemeleri sayesinde ise tutkunluk diizeylerini artirabileceklerdir. Ayni
zamanda, orgiitsel demokrasi (Y1ldirim, 2020), orgiitsel giiven (Agarwal, 2014; Oz, 2016;
Tasliyan vd., 2016) gibi orglitsel faktorler isgdrenlerin islerine daha tutkun olmalarina

kaynaklik ettiklerinden saglik kuruluslar1 bu uygulamalara 6nem verebilirler.
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Alan arastirmalarinda oldugu gibi bu calismanin da bazi smirliliklart vardir.
Mevcut ¢alisma, maliyet ve zaman kisitlar1 nedeniyle yalnizca Sirnak ilindeki devlet
hastanelerinde gorev yapan hemsireler ilizerine gerceklestirilmistir. Dolayisiyla, elde
edilen bulgular diger illere genellestirilememektedir. Bu nedenle, yapilacak arastirmalara
diger illerde uygulama gergeklestirilerek bu calismanin sonuglariyla karsilastiriimasi
Onerilmektedir. Ayrica, 6zel hastane veya saglik ocaklarindaki hemsireler iizerine
arastirma yapilarak bu arastirmanin Sonuglariyla karsilastirilmasi kurumsal/birimsel
farkliligin tespiti i¢in faydali olabilecektir. Diger taraftan doktor, memur gibi diger
calisanlar lizerine gergeklestirilecek arastirmalar ile saglik kurulusu ¢alisanlart arasinda

karsilastirma yapilmasi miimkiin olabilecektir.

Literatiirde hemsireler iizerine AOD’nin ise tutkunluk iizerindeki etkisinde is
becerikliliginin aracilik roliinii inceleyen ¢alismaya rastlanmamistir. Mevcut ¢alismanin
bu bulgusunun farkli kurum, iilke veya sektorlerde de arastirilarak kargilastirma yapilmasi

durumunda daha gegerlilik kazanacagi sdylenebilmektedir.

Arastirma modeli bakimindan da ileride yapilacak caligmalara AOD yerine
orgiitsel baglilik, orgiit kiiltiirli, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve bireysel bir faktér olan
TBD yerine proaktif kisilik, algilanan asir1 niteliklilik, psikolojik sermaye gibi
degiskenlerin eklenmesi onerilmektedir. AOD ve TBD’nin ise tutkunluk iizerindeki
etkisinde is tatmini, gérev performansi, kisi-is uyumu degiskenlerinin aracilik roliine

bakilmasi da konunun daha iyi anlasilmasina katki yapabilecektir.
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EKLER

EK-1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Kiymetli katilmel,

Bu anket formu, Inonii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii “Algilanan Orgiitsel
Destek ve Temel Benlik Degerlendirmesinin ise Tutkunluk Uzerine Etkisinde Is
Becerikliliginin Aracilik Rolii” bashikli doktora tez ¢alismasinda kullanilmak {izere
hazirlanmistir. Ankete katilim, goniilliilik esasina dayanmaktadir. Arastirma igin
kimlik bilgileri gerekmediginden liitfen ad ve soyadinizi yazmayimiz. Cevaplariniz,
toplu degerlendirilerek yalnizca bilimsel amaglar i¢in kullanilacak ve kesinlikle {igiincii
kisilerle ~paylasilmayacaktir. Ifadeleri yamitsiz  birakmamaniz  ve  objektif
cevaplandirmaniz bilimsel ¢alisma acisindan dnemlidir. Igten vereceginiz cevaplarla
aragtirmaya yapacaginiz katkidan dolay:1 simdiden tesekkiir ederiz.

Damsman: Dr. Ogr. Uyesi Seyda Nur SECKIN  Doktora Ogrencisi: Cahit CAGLIN

A. GENEL BILGILER

Cinsiyetiniz ( )Kadin ( )Erkek
Yasojmz |
( Hilkdgretim
( )Ortadgretim
( )Lise
Egitim Durumunuz ( )Onlisans
( )Lisans
( )Ytksek Lisans
( )Doktora
Medeni Durumunuz ( )EVl ( )Bekar
Ne Zamandan Beri Cahsma | .............
Hayatindasimiz
Kac Yildir Bu iste Calismaktasimz =~ | .............
Ayda Kag¢ Saat Cahsiyorsunuz | .............
Idari Géreviniz Var M1 ( )Yok ( )Var
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B. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK OLCEGI

1. Kesinlikle Katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3. Ortadayim
4. Katihyorum 5. Kesinlikle Katiliyyorum

1. Calistigim kurum benim goriislerimi dikkate alir. 112(3|4|5
2. Calistigim kurum gergekten benim refahimi diisiiniir. 112(3|4|5
3. Calistigim kurum amaglarimi ve degerlerimi ¢ok fazla dnemser. 112345
4. Bir sorunum oldugunda, ¢alistigim kurum bana yardimci olur. 1123415
5. Calistigim kurum, s6z konusu ben olunca, kabul edilebilir |12 3|45
hatalarimi bagislar.

6. Calistigim kurum beni kendi ¢ikar1 i¢in kullanir. 112345
7. Calistigim kurum benim i¢in ¢ok az endiselenir. 112(3|4|5
8. Ozel bir yardima ihtiyag duydugumda, calisugim kurum bana | 1|2 3|4 |5
yardim etmede istekli davranir.

9. Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar. 112(3|4|5
10. Calistigim kurum igimi olabildigince eglenceli hale getirir. 112(3|4|5

C. TEMEL BENLiK DEGERLENDIRMESI OLCEGI

. Kesinlikle Katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3. Ortadayim

. Katihlyorum 5. Kesinlikle Katiliyorum

. Hayatta hak ettigim basariy1 elde edecegimden eminim.

. Bazen depresyonda hissediyorum.(r)

. Bir seyi denedigimde, genellikle basaririm.

. Bazen, basarisiz oldugumda kendimi degersiz hissediyorum. (r)

. Bana verilen gorevleri basariyla tamamlarim.

. Bazen, isimin benim kontroliimde olmadigini hissediyorum. (r)

. Genel anlamda, kendimden memnunum.

. Yeteneklerim konusunda siiphelerim vardir.(r)

O O N| o O | W N | &~ P

. Yasamimda olacaklar konusunda karar verebilirim.

10. Kariyerimde basariin benim elimde olmadigin1 hissediyorum.(r)

11. Problemlerimin ¢ogu ile bas edebilecek kapasiteye sahibim.

RIS I S I e I
N R N N NN NN NN NN
W W W W w w w w w w w w
I I IR I I I IR I L L T
gl o ;o ;| ;f ;| ;af ;| ;| ;| ;| o

12. Yasamin bazen bana kasvetli ve umutsuz goriindiigii anlar da

vardir. (1)
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D. iS BECERIKLILiGi OLCEGIi

1. Kesinlikle Katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3. Ortadayim
4. Katihyorum 5. Kesinlikle Katiliyyorum

1. Isimi gelistirmek igin yeni yaklasimlar/bakis agilar1 sunarim. 112(3(4]|5
2. Isimde yaptigim gorevlerin tiiriinii veya kapsamini degistiririm. 1121345
3. Yeteneklerime ve ilgi alanima daha uygun olan yeni is gorevleri |1 |2 |3 |4 |5
ortaya ¢ikaririm.

4. Yaptigim iste, ek gorevler iistlenmeyi severim. 1121345
5. Yetenegime ve ilgi alanima uygun gorevler iistlenmeyi tercihederim. |1 |2 |3 |4 | 5
6. Isimi daha eglenceli hale getirmek i¢in isimde bazi degisiklikler | 1 |2 |3 |4 |5
yaparim.

7. Uretken olmadigmi diisiindiigiim (ise yaramayan) bazi1|1|2|3 |45
uygulamalar degistiririm.

8. Isimin, yasamimdaki as1l amaca nasil katki sagladigini diisiiniirim. | 1 |2 |3 |4 |5
9. Yaptigim isin Orgiitiin basarisindaki 6neminin farkindayim. 1121345
10. Yaptigim isin daha genis topluluklar (toplum) i¢in 6nemli |1 2|3 |4 |5
oldugunun farkindayim.

11. Isimin yagsamima sagladig1 olumlu yondeki katkilar diisiiniiriim. |1 |2 |3 |4 |5
12. Isimin genel anlamda refahimda/mutlulugumda oynadig1 rolii [ 1 |2 |3 |4 |5
diistiniiriim.

13. Isyerinde digerleriyle iletisimimi artiracak faaliyetlere katihrim. | 1 {2 |3 |4 |5
14. Isyerinde insanlar1 tanimaya gayret ederim. 1121345
15. Isle ilgili sosyal faaliyetler (konferans, seminer, sergi vb.) [1 2|3 |4 |5
organize ederim veya bu faaliyetlere katilirim.

16. Isyerinde 06zel bazi etkinlikler (arkadasimin dogum giinii | 1|2 |3 |45
kutlamasi, y1l donlimii gibi) diizenlemeye ¢aligirim.

17. Tanismadigim is arkadaslar1 ve hastalara kendimi tanitirim. 112,345
18. Yeni ige baslayan c¢alisanlara isle ilgili veya is dig1 konularda | 1 |2 |3 |4 |5
danigmanlik yapar ve onlara yardimci olurum.

19. Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan isyerindeki diger |1 |2 |3 |4 |5
bireylerle arkadasliklar kurarim.
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E. iSE TUTKUNLUK OLCEGI

1. Kesinlikle Katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3. Ortadayim
4. Katihyorum 5. Kesinlikle Katiliyyorum

1. Sabah uyandigimda ise gitmek i¢in istekli olurum. 1123|415
2. Isimi yaparken enerji dolu olurum. 112|345
3. Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat ederim. 1123415
4. Cok uzun saatler calisabilirim. 112(3|4|5
5. Isimde zihinsel olarak oldukca dayanikliyim. 112|345
6. Isimde kendimi gii¢lii ve ding hissederim. 112345
7. lIsimin ilgi c¢ekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu |1 |2 |3 |45
diisiiniiyorum.

8. Isim bana ilham verir. 1123415
9. Isimi hevesle yaparim. 112(3[4|5
10. Yaptigim isle gurur duyarim. 1123|415
11. Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini |1 |2 |3 |4 |5
diisiiniiyorum.

12. Calisirken ¢cevremdeki her seyi unutuveririm. 112(3|4|5
13. Calisirken zamanin nasil gegtigini anlamam. 112(3|4|5
14. Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm. 112|345
15. Calisirken mola vermekte zorlanirim. 112(3|4|5
16. Calisirken isime dalip giderim. 112(3|4|5
17. Yogun ¢alistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim. 112|345

ANKETIMiZ SONA ERMISTIR. DEGERLIi KATILIMINIZ iCiN TESEKKUR
EDERIZ.
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EK 2: Olgek Kullanim izinleri

A) ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK OLCEGI iZNi
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B) TEMEL BENLiK DEGERLENDIRMESiI OLCEGI iZNi

C) iS BECERIKLILiGi OLCEGI izZNi

273



D) iSE TUTKUNLUK OLCEGI iZNi
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EK 3: Etik Kurul izni
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EK 4: Anket Uygulama izin Belgesi
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EK-5: Intihal Raporu

ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK VE TEMEL BENLIK
DEGERLENDIRMESININ ISE TUTKUNLUK UZERINE ETKISINDE IS
BECERIKLILIGININ ARACILIK ROLU
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