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OZET

Iper Incekara, Is Talepleri ve is Kaynaklarinin Is Performans1 Uzerindeki Etkisinde
Iste Var Olamama ve Bilingli Farkindahgin Rolii, Baskent Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, isletme Doktora Programi, 2024

Is talepleri-kaynaklar1 ve is performansi arasindaki dinamikleri agiklamada Kaynaklarm
Korunmasi Kurami ve Sosyal Miibadele Kuramindan hareket ile bu doktora tezi s talepleri
ve kaynaklari, iste var olamama ve bilingli farkindalik arasindaki etkilesimi ve bunlarin is
performansi tiizerindeki birlesik etkisini arastirmaktadir. Bu kuramlardan hareket ile,
algilanan tehditlerin ve is talepleri ile kaynaklar arasindaki dengenin ¢alisanlarin
performansin1 ve refahini nasil etkileyebilecegini anlamak i¢in ¢esitli sektorlerden 406
calisanla anket yapilmis ve 15 ¢alisanla derinlemesine nitel goriismeler gerceklestirilmistir.
Bulgular, is taleplerinin ve kaynaklarinin is performansi tizerindeki gii¢lii etkisinin altini
cizmektedir. Iste var olamamanin c¢alisma kapsaminda kismi aracilik etkisi olarak ortaya
cikmis olup; ¢alisanlarin hastayken veya diger nedenlerden dolay1 kaynak kaybina verilen
bir tepki oldugunu ve potansiyel olarak zaman i¢inde genel is performansinda diislise yol
actigina dair bulgulara ulasilmistir. Calisma kapsaminda bilingli farkindaligin kaynak
kullanimimi artiran ve yiiksek is taleplerinin olumsuz etkilerini azaltan diizenleyici bir
faktor olarak ortaya ¢iktigi tespit edilmistir. Bulgular ayn1 zamanda kisisel bir kaynak
olarak farkindaligi, diger bir deyisle bireylerin farkindaligim1 ve simdiki anin yargilayici
olmayan kabuliinii artirarak, yiliksek is taleplerinin olumsuz etkilerini 6nemli o6l¢iide
azaltabilecegini ve boOylece daha iyi is performansini tesvik edebilecegini gdstermistir.
Arastirma, Orglitlerin yalnizca i taleplerini ydnetmekle kalmayip aym1 zamanda
calisanlarin performansini destekleyecek kaynaklari da gelistirmeleri gerektigini ortaya
koymaktadir. Dahasi, bilingli bir ¢alisma ortaminin tesvik edilmesi ile calisanlarin is
taleplerine ve kaynaklarma yanit verme ve bunlar1 yonetme bi¢imine dair iyilestirme

adimlari atabilecegi, boylelikle performans artis1 saglayabilecegi degerlendirilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Is Performansi, Is Talepleri ve Kaynaklari, Iste Var Olamama,
Bilingli Farkindalik



ABSTRACT

Iper incekara, The Role of Presenteeism and Mindfulness in the Impact of Job
Demands and Job Resources on Job Performance, Baskent University, Institute of

Social Sciences, Business Administration Doctorate Program, 2024

Drawing on Resource Conservation Theory and Social Exchange Theory describing the
dynamics between job demands and resources as well as job performance, this doctoral
thesis investigates the interaction between job demands and resources, presenteeism and
mindfulness and their combined impact on job performance. Based on these theories, a
survey was performed with 406 employees from various sectors and in-depth qualitative
interviews were conducted with 15 employees to understand how perceived threats and the
balance between job demands and resources can affect employees' performance and well-
being. The findings underscore a strong impact of job demands and resources on job
performance. It has been revealed under this study that the employees’ response to the
resource loss due to sickness or to other reasons potentially leads to a decline in overall job
performance over time, thus, presenteeism emerged as having a partial mediation effect.
Within the scope of the study, it was determined that mindfulness emerges as a regulatory
factor facilitating increase of resource utilisation and reduction of the negative effects of
high job demands. Findings also demonstrate that by increasing mindfulness as a personal
resource, in other words, by increasing individuals' mindfulness and non-judgmental
acceptance of the present moment, the negative effects of high job demands can be
significantly reduced, thus promoting a better job performance. The research reveals that
organizations should not only manage job demands but also develop resources that would
support employee performance. Moreover, it is considered that with the promotion of a
conscious work environment, employees can take certain improvement steps towards their

response and management of job demands and resources, thus increasing job performance.

Key Words: Job Performance, Job Demand and Resources, Presenteeism, Mindfulness
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GIRiS

Orgiitler amag ve hedeflerine ulasabilmek igin saglikli, istekli ve iiretken calisanlari
biinyelerine katmak ve bu calisan profilini korumak istemektedirler. Orgiitlerin hedeflerine
ulagsmadaki gostergelerinden biri calisanlarin bireysel olarak gosterdikleri performans
tizerinden degerlendirilmektedir. Bu baglamda bireysel performansin orgiit performansina
olumlu yansimalar, literatiirde ilgili yazinda tartigilmaktadir. Bireyin orgiite katkilar ise
denetim, etkinlik, etkenlik, verimlilik, performans degerleme, devam takibi, iicret ve terfi
gibi cesitli Olciitler kullanilarak degerlendirilmekte, bu baglamda bireyin performansinda
saglanacak iyilestirmeler ile oOrgiit performansinin iyilestirilmesi noktasinda basari
saglanmaya ¢alisiimaktadir (Motowidlo, 2003). Bununla beraber, belirsiz kiiresel
ekonomik kosullar altinda vehizla degisen rekabet ortaminda orgiitlerin var olabilmeleri
ancak rakiplerinden daha yliksek performans gostermelerine baglidir ve bu da o6rgiitiin
caliganlarinin performansini ana parametrelerden biri haline getirmektedir. Orgiitlerin
azami performans saglama hedefi de oOrgiitler calisanlar1 iizerindeartan is taleplerinde
bulunmalarin1 beraberinde getirmektedir (6rn. Bakker ve Demerouti, 2007; Lu, Du, Xu ve
Zhang, 2017; Tummers ve Bakker, 2021). Calisanlar igin talepler “yapimasi gerekeni”
ifade etmektedir. Is talepleri uzun siireli fiziksel ve psikolojik gaba gerektiren bir isin
fiziksel, biligsel ve sosyal oOzelliklerini icerir (Schaufeli, Bakker ve Rhenen, 2009).
Yeniden yapilanma ile: calisma ve zaman baskisi, is yiiki, 1s giivenligi, is-aile ¢atigsmasi,
elverigsiz fiziksel ortam ve ilgili yliksek is talepleriyle karsilasan c¢alisanlar (Schaufeli ve
digerleri, 2009), yeterli is kaynaklarmi (maas, kariyer firsatlari, is giivenligi, amir, is
arkadasi, ekip caligma ortami) elde edemediklerinde, bu kisisel ve sosyal kaynaklar1 elde
etmek ve sahip olduklar1 kaynaklari korumak adina stres yasayabilmektedirler. Zira
calisanlarin kaynaklar1 koruma ¢abalar1 ve degerli gordiikleri kaynaklarin tehdit edilmesi
veya kaybi, ¢alisanlarin stres yasamalarina yol agmaktadir (Hobfoll, 1990). Kaynaklarin
korunmast kurami, c¢alisanlarin is taleplerini karsilama c¢abasinin bireyin enerji
kaynaklarimi1  tiiketebilecegini, bunun da ek talepleri yOnetme yetenegini
siirhyabileceginden bahsetmektedir. Bu nedenle, yiiksek is taleplerine maruz kalan
calisanlarin kaynaklarmin tiilkenmesiyle, yeni talepleri verimli bir sekilde karsilama
yeteneklerinde zayiflama gozlemlenebilmektedir (Woerkom, Bakker, Nishii, 2016).
Hobfoll'a (2001) gore, isin zorlu oOzellikleri, insanlarin kaynaklarimi tliketmelerine ve

dolayisiyla kayiplara neden olmaktadir. Kayiplar meydana geldiginde, insanlar kaynak


https://www.semanticscholar.org/author/M.-van-Woerkom/8536576
https://www.semanticscholar.org/author/A.-Bakker/1776932
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koruma stratejileri uygularlar (beklenen sonuclar) ve basarili bir sekilde uyum saglamak
icin kendilerine sunulan kaynaklara yatirim yaparlar (Hobfoll, 2001). Bu agidan
bakildiginda calisanlara yiiklenen yeni is taleplerine karsilik bu c¢alisanlara yeterli destek
ve Ozerklik gibi is kaynaklariyla denge saglandiginda, bu c¢alisanlar daha yiiksek is
performansi saglama zorunlulugu hissedeceklerdir. Sosyal miibadele kuraminin
karsiliklilik ilkesi temelinde kaynaklarin degis tokusa tabi oldugundan, yeterli kaynagin
saglanmas1 halinde performansi ve iiretkenligi tesvik eden bir unsur haline geldiginden
bahsedilmektedir (Cook, Cheshire, Rice ve Nakagawa, 2013). Calisanlar, is taleplerini
yeterli kaynakla karsilayamadiklarinda performans seviyelerini koruyabilmek ya da
performans hedeflerine ulasabilmek icin zihinsel ¢aba sarfederek, fizyolojik ve psikolojik
olarak bir takim olumsuz sonuglarla da karsilagsabilmektedirler (Demerouti, Le Blanc,

Bakker, Schaufeli ve Hox, 2009).

Bu calisma, s6z konusu olumsuz sonuglar arasindan orgiitsel yazinda siklikla ele
aliman ve Ozellikle maliyetler ve oOrgiitsel sorunlar acisindan biiyiik 6nem atfedilen, ise
devamsizlik (absenteesim) davranisi, (Biearla, Huver ve Richard, 2013) kapsaminda olan
presneteesim (iste var olamama) kavramina odaklanacaktir. Iste var olamama, bir calisan
fizyolojik veya psikolojik olarak hasta olsa dahi, hissetmis oldugu is giivensizligi,
yeterince Ozerklik hissedememesi, yasamakta oldugu kisisel mali zorluklar, iizerindeki
fazla is kontrolii ya da fazla is talepleri gibi nedenlerden dolay1 ¢alisanin ise gelmeye
devam etmesi davranigini tanimlamaktadir (Smith, 1970; Hansen ve Andersen, 2008; Dew,
Keefe ve Small, 2005; Meerding, IJzelenberg, Koopmanschap, Severens ve Burdorf,
2005). Isyerinde varolamamanin kayit altina almamamasi ve bu eylemin analizi ile ilgili
zorluklarla karsilagilmasina ragmen bu kavramson yillarda ilgi ¢ekmekte ve orgiitsel
davranig ¢alismalarinda kendisine yer bulmaktadir (Harrison ve Martocchio, 1998). Ilgili
yazin, iste var olamamanin, Orgiitlerde devamsizliktan daha fazla verimlilik diisiisline
(Johns, 2010); buna bagl iiretim kayiplarina (Aronsson ve Gustafsson, 2005; Caverley,
Cunningham ve McGregor, 2007; Rogerson, 2005) ve c¢alisanlarin performans diisiislerine
neden oldugunu gostermektedir. Bu baglamda iste var olamamanin orgiitler tarafindan

etkili bir sekilde yonetilmesi elzemdir.

Hobfoll (2002), kaynaklar1 dogas1 geregi degerli olan ve c¢ok degerli hedeflere
ulasmada ara¢ olarak hizmet eden onemli unsurlar olarak tanimlamaktadir.  Ozellikle

yetersiz-diisiik icretli, yar1 zamanli, gecici siireli ve giinliik iicretli ¢alisanlar kendilerini is



kaynaklar1 agisindan yetersiz goérmektedir. Kaynaklart koruma agisindan riskli grupta
olduklarini ve oOrgiite ait bir kararla ise devamliliklarinin etkilenecegini diisiinerek hasta
olmalarina ragmen, islerine devam etme davramisini gdosterebilmektedirler (Taifor,
Abdullah ve Hashim, 2011). Bu da fiziksel, zihinsel, duygusal saglik kaynaklarinin kayba,
iyilesme siireclerinin uzamasiyla daha fazla kaynak kaybina yol agabilir (Hobfoll, 2002).
Bu noktada calisanlarin biligsel ve psikolojik olarak giiclendirilmesine yonelik kisisel
kaynak ihtiyaci daha &nemli hale gelmektedir. Is talepleri-kaynaklari ve calisan is
performansi iligkisinde bireylerin farkindalik diizeylerinin 6nemli bir bigimlendirici etkisi
oldugu Onermesi ile bu ¢alismada bilingli farkindalik bir degisken olarak ele alinmustir.
Kabat-Zinn, bilingli farkindaligi (mindfulness) bir "bilinglivarolus" hali olarak ifade
etmektedir (Kabant-Zinn, 1985). Diger bir deyisle, herhangi bir yargilama veya elestiri
yapmadan, simdiki anin farkinda olmak ve bunu bilingli bir sekilde deneyimlemek
anlamina gelmektedir (Kabant-Zinn, 1990). Bilingli farkindalik, bireyin deneyimlerini
olumlu sekilde, yargilayici olmadan yeniden degerlendirmesi, duygularini diizenlemesi,
bilisgsel ve davranigsal Dbecerilerini temel yetenekleri kullanmasi olarak da
tamimlanmaktadir. (Kaban-Zinn, 1985; Langer, 1989; Desrosiers, Vine, Klemanski ve
Nolen-Hoeksema, 2013). Tiim bireylerin farkindaliklarini gelistirme kapasiteleri mevcut
iken, bazi calisanlar genel yetenekleri ve gevresel etkiler nedeniyle yiliksek farkindalik
gelistirmeye daha cok yatkinlik gosterebilirler (Spence, 2016). Bu kapsamda bilissel
davranigc1 kuramin, duygular1 diizenleme yoluyla davraniglari iyilestirerek bilissel kaliplar
degistiren yapisi ile bilingli farkidaligin, anin farkindaligiyla, yargici olmayan tavrin
gelisimi  Ozellilerinin ~ birlesimi, c¢alisanlarin ~ zihinsel karmagsikliginin  azalmasi,
dayanikliligin artmasi ve psikolojik refahin saglanmasini desteklemektedir (Singh,
Lancioni, Wahler, Winton ve Singh, 2008; Leahy, Clark ve Dozois, 2022). Bu baglamda,
orgiitlerde bilingli farkindalig1 ortaya ¢ikaracak egitim ve gerekli diizenlemelerle; bireysel
i¢ goriiyii destekleyen niteliklerin kisisel diizeyde kazandirilmasi ve kolektif diizeyde
orgiitsel c¢iktilarin tartisildigi, farkl bakis agilarna firsat verildigi, is siireglerine dikkat ve
duyarlhilik kazandiran, bdylece hatalar1 engelleyerek orgiite esneklik kazandirarak, goreve
iliskin etkili bilgiye ve kaynaklara ulasilmas1 saglanabilecektir (Sutcliffe, Vogus ve Dane,
2016). Mevcut oOrgiit yapilarina s6z konusu bilingli farkindalik  6zelliklerinin
kazandirilmasi ile orgiitlerin evrilmesi sayesinde kurumsal performans artisi saglanmasi

kaginilmaz goziikmektedir.



Yukaridaki a¢iklamalar ve ilgili yazin dogrultusunda bu tez ¢alismasinin temel amaci
kaynaklarin korunmasi kurami ve sosyal degisim kurami kapsaminda c¢alisanlarin is
performasimnin onciilii olarak is talepleri ve kaynaklarinin etkisinin arastirilmasidir.
Onerilen is talepleri ve kaynaklarmin is performasi iizerindeki etkisinde kaynaklarin
korunmasi kurami ve biligsel davranis¢t kuram kapsaminda, iste var olamama ve bilingli

farkindaligin rollleri tartisilacaktir.



1. IS PERFORMANSI

1.1. Ts Performans1 Kavram

Is performansinin tanimi1 ve boyutlandirmasma yénelik ilgili yazinda yapilan ilk
caligmalar, kavrami ¢alisanlarin tretkenligi ve Orgiitiin genel verimliligine katkisi
iizerinden agiklamaktadir. Ilerleyen zamanda degisen is giicii ozellikleri, gérevlerin
cesitlenmesi ve karmasiklagsmasiyla is performansit kavrami, endiistriyel ve oOrgiitsel
psikoloji alaninda da arastirilan degiskenler arasinda yer almaya baslamistir (Campbell
1990a; Schmidt ve Hunter, 1992; Viswesvaran, 1993). Is performansina yénelik ilk
kavramsallastirma, orgiit i¢in ekonomik deger yaratan birey davraniglarina vurgu
yapmaktadir. 1980’lere kadar bireysel is performansinin yapisinin ve oOl¢iimiiniin
modellenmesine iligkin yeterli aragtirma bulunmamaktaydi (Campbell ve Wiernik, 2015).
Ancak 1980’lerle birlikle is performansi 6l¢iimiine yonelik temel faktorlerin tanimlanmasi
gerekliligiyle, calisanlarin orgiite genel katkisinin gostergesi olarak belirli performans
Olciitleri tanimlanmaya baglamigtir (Campbell, 2012). Arastirmacilar orgiitlerde bireysel
performansin iyilestirilmesi ve optimizasyonu ig¢in se¢im ve siniflandirma sistemlerinin
gelistirilmesi, performans degerlendirilmesi i¢in belirli kriter Olciitlerine yonelik model
olusturulmak icin ¢alismalar yapmustir (Campbell, McCloy, Oppler ve Sager, 1993).
1980’lerin ortalarindan bu yana, belirli bir meslek, is pozisyonu ve isin gerektirdigi
eylemlerin yapisal baglamda “boyutlarin” belirlemek i¢in performans modelleri ortaya
koyulmus (Murhpy ve Kroeker, 1988; Campbell ve digerleri, 1993), is unsurlarina ve
ozelliklerine yer verilmistir (Campbell, 2012). Ornegin, 1980’lerin sonunda Ordunun
Se¢cme ve Simiflandirma Projesi (Proje A) ile ordu orgiitlenmesinde kullanilmak iizere
secim ve smiflandirma sisteminin modellenmesi ile, performans alaninin tve ana
performans bilesenlerinin tanimlanmasi i¢in giivenilir, gecerli veri tabanlar1 gelistirilmistir
(Campbell ve digerleri, 1990; Campbell 1990a). Ilgili yazinda farkli tanimlamalarla ele
aliman is performansi, bireyin kendisine verilen gorevi ya da hedefi basariyla yerine

getirebildigi faaliyetlerin biitiinii olarak tariflenebilmektedir (Jamal, 1984).

Campbell ve Wiernik (2015), is performansini, ¢alisanlarin fiili olarak yaptiklari,
oOrgiitsel amaclara katki saglayan eylemler olarak tanimlamaktadir. Calisanlarin, istenen

orgiit hedeflerine ulasabilmesinde gerekli motivasyon, yetenek ve cevre (kaynak, bilgi)



baglaminda performans kriterlerinin yerine getirilmesini ifade eder (Moorhead ve Griffin

1999).

Campbell ve digerlerine (1990) gore, is performansi, Orgiitsel amaglari
gergeklestirmek i¢in 6nemli oldugu diisiiniilen davraniglarin ve faaliyetlerin toplamidir.
Motowidlo, Borman ve Schmit (1997) calismalarinda, is performansinin ¢ok boyutlu
yapisina dikkat ¢ekerek kavrami davranigsal, donemsel ve degerlendirici bir degisken
olarak tanmimlamaktadirlar. Is performansi, diger bir ifadeyle goreve ait is tanimlarinmn
gerceklesmesi kapsaminda calisan eylem ve davranislarinin sonuclaridir (Viswesvaran ve

Ones, 2000).

Is performansi agirhikli olarak, ¢alisanlarin eylem /davranislarmin orgiitsel etkililige
katki saglayan ve kurumsal deger yaratan sonuclariyla ilgilenmektedir (Kell ve Motowidlo,
2012). Bu baglamda performans eylem yonii (davranigsal) ve sonu¢ yonii (performans)
olarak iki boyutta ele alinmaktadir (Campbell 1990b; Campbell ve digerleri 1993; Roe,
1999). Eylem yonii yani davranigsal boyut calisanin isteyken ne yaptigiyla ilgilenirken
(Campell 1990b; Sonnentag ve digerleri, 2008), hedefe yonelik calisan davraniglari da
performans olarak kabul edilmektedir. Dolayisiyla performans hem siire¢ hem de sonug
kapsaminda olgiilebilen eylemler olarak tanimlanmaktadir (Sonnentag ve Frese, 2002).
Uzmanlik gerektiren bir iirlin ya da hizmet sunarken, istenilen 6rgiitsel amaca ulasmada da
performans kritik 6neme sahiptir (Sonnentag, Volmer ve Spychala, 2008). Ornegin, iiriine
ait Ozellikleri iyi bir sekilde aktaran yani istenen davranigi sergileyen satig gorevlisi,
miisterilerin iirline kars1 distik ilgisiyle karsilastiginda istenen sonug¢ satis rakamlarina
ulasamazsa beklenen performansi gosteremeyebilir (Sonnentag ve digerleri, 2008). Bu
durum, Murhpy ve Kroeker (1988) tarafindan ¢aligmalarinda ifade edilen, diger is
performans1 tanimlarindaki gibi ¢alisanlarin is tanimlar1 geregi yerine getirdikleri
gorevlerdeki sonug odakli basarisi yerine, sergiledikleri davranislara odaklanmasi gerektigi
onermesini desteklemektedir. Ote yandan bireysel olarak 6rgiit icinde ddiillendirilmesinden
dolay1 yiiksek performans sergilemek memnuniyet kaynag: olurken, diisiik performans ise
hedeflere ulasamama ve kisisel basarisizlik olarak da kabul edilebilmektedir (Sonnentag ve

Frese, 2002).

Is performansini etkileyen faktorler, is taniminda yer alan gorevlerin yerine
getirmesinde bireysel farkliliklar ve durumsal degiskenlerin yeterliligi agisindan da

degerlendirilmistir. Bireysel farkliliklar (biligsel yetenekler, kisilik, motivasyonel



egilimler) ve durumsal degiskenler (bilgi, beceri, tutumlar), arasindaki etkilesimler
calisanin performans sonuclarini (hedefe ulasma) etkileyebilmektedir (Campbell ve
digerleri, 1993; Campbell ve Wiernik, 2015). Bireysel farkliliklar, biligsel yetenekler, bilgi,
beceri ve motivasyon gibi unsurlar calisan performansim1 dogrudan etkilerken; bilissel
yetenek diizeyi bireyin g¢aligabilecegi bilgi miktar1 ile ilgilidir. Campbell (2012), is
performansini orgiitiin kurulug amaclartyla ilgili her bireyin yeterliligi olarak, baska bir
deyisle katki diizeyi agisindan Olgiilebilen davranislar olarak ifade etmektedir. Bireyin,
yetenek diizeyinin diisiik olmasi, ¢alisanin ise aktarabilecegi bilgi miktarini smirlar.
Yetenegin ayirt edici Ozelligi (basari, hiz gibi) amaca yonelik tanimlanabilmesidir

(Campbell ve digerleri, 1996).

Durumsal degiskenler, calisanlarin performansini tesvik eden, destekleyen veya
engelleyen faktorlerdir. Orgiitsel performans, bilissel yeteneklerin dtesinde, kisiler arasi
iligkiler, mesleki ilgi alanlari, degerler, yonelimler, motivasyon ve algilar gibi bireysel
farkliliklardan etkilenirken, Orgiitsel davranist da bi¢imlendirmektedir (Murhpy ve
Cleveland, 1995). Bireysel farkliliklar 6zellikle ise alimda personel secim siirecinde uygun
pozisyona yerlestirilmesinde belirleyicidir. Sorumluluk alan, takim ¢aligmasinda uyumlu
hareket edebilen, insiyatif kullanan, ¢aligma arkadaslariyla saglikli iletisim kuran ve
bireysel farkliliklarin1 kolaylikla ortaya koyabilen calisanlarin is performansi amirleri
tarafindan dah kolay fark edilecektir (Hogan ve Shelton, 1998). Kisilik degiskenleri,
aliskanliklar ve beceriler, bilgi yoluyla performansa katkida bulunurken, kisinin hevesli ve
1srarcl olma, yardim etme gibi 6zellikleri isin gerektirmedigi ancak fazladan performansin
kriterleriyle iliskili bulunmaktadir (Motowidlo ve digerleri, 1997). Kisilik ve bilissel
yeteneklerdeki bireysel farkliliklar, 6grenmeyle birlikte, performans iizerinde aracilik eden

bilgi, beceri ve ¢alisma aligkanliklar1 da degistirebilmektedir.

1.2. Performans Kavraminin Cok Boyutlu Yapisi

Murphy (1989) ve Campbell (1990b), is performansina yonelik ilk tanimlama ve
boyutlandirma g¢aligmalarina katki saglamislardir. Murphy (1989), is performansini dort
boyutta agiklamaktadir; kesinti davraniglari, gorev performansi, kisilerarasi davraniglar ve
yikict davraniglar. Kesinti davraniglart devamsizlik, ise ge¢ kalma gibi istenmeyen
davraniglari; gorev performansi ise yonelik rollerin basarili sekilde gerceklestirilmesini;

kisileraras1 davraniglar birimler arasinda koordinasyon, ekip ¢alismasi, yardimlasmanin



gerceklesmesi ve son olarak yikici davraniglar oOrglitsel amagclarla Ortlismeyen siddet,
hirsizlik gibi kurallara uymama davraniglaridir. Bu boyutlardaki yetkinlikler is

performasini belirleyicileri olarak ifade edilmistir.

Campbell (1990b) ¢alismasinda is performansi kapsaminda, (1) belirli bir ise 6zgii
temel islevlere atifta bulunarak ise 6zgii gorevlerde yeterlilik, (2) ise 6zgii olmayan tim
calisanlardan beklenen davraniglar1 kapsayan genel gorev yeterliligi, (3) Hem yazili hem
de sozli iletisimde yeterlilik, (4) liderlik ve denetleyici rollerdeki yetenekler, (5) yonetim
ve idari gorevlerdeki beceriler; (6) ¢aba gosterme, (7) kisisel disiplini saglamak, (8) akran

ve takim performansinin kolaylastirmak seklinde ¢ok faktorlii bir yapidan bahsetmektedir.
Belirli bir role 6zgii temel iglevlere atifta bulunarak ise 6zgli gérevlerde ustalik;

llgili yazindaki tanimlamalar ve boyutlandirma c¢alismalar1 gorev ve baglamsal
performansin kavramsal olarak farkliliklarinin altin1 ¢izmektedir. Yapilan siiflandirmada:
(1) is oOzelliklerine bagli olarak gorev performansinin degisiklik gosterdigi, baglamsal
performansta ise yapilan islerin kendi aralarinda benzerlik gosterdigi, (2) calisan
yeteneklerinin gorev performansiyla, kisilik ve motivasyonun ise baglamsal performansla
iligkilendirildigi, (3) gorev performansinin resmi is tanimlariyla rol i¢i davranisi, baglamsal
performans ise istege bagli gelisen ekstra rol davraniglarini kapsadigi (Borman and

Motowidlo, 1997; Motowidlo ve digerleri, 1997) goriilmektedir.

Van Dyne, Cummings ve Parks (1995) calismalarinda, is performansini rol i¢i ve
ekstra rol performansi olarak iki boyutta degerlendirmislerdir. Rol i¢i performans, dnceden
belirlenen ise 6zgli resmi gorevlerin ¢alisanlar tarafindan diizenli ve devamli olarak yerine
getirilmesiyken; ekstra rol performansi ¢alisanlarin istegine baglh olarak gelisen mevcut rol
beklentilerinin Gtesindeki davraniglardir. Rol i¢i performans ve ekstra rol performansi
igerikleri itibariyle de yazinda en cok kullanilan gérev performansi ve baglamsal
performans tanimlamalariyla ortiismektedir (Borman ve Motowidlo, 1993; Motowidlo ve
digerleri, 1997). Bu caligmada is performansi gorev (rol i¢i) performansi ve baglamsal

(extra rol/rol dis1) performansi boyutlariyla ele alinacaktir.



1.2.1. is performansinin boyutlar

1.2.1.1. Gorev performansi

Gorev performansi, yazinda bazi kavramsallastirmalarda rol i¢i performans olarak da
kullanilmaktadir. Rotundo ve Sackett (2002) gore, gorev performansi orgiitlerin mal veya
hizmet {iretimi ya da sunumuna yonelik orgiitsel hedeflere ulasmada katki saglayan calisan
davranigin1 ifade eder. Pradhan ve Jena (2017) gorev performasini, yonetici ve ast
arasindaki gorevin gerceklesmesine yonelik sozlesmeye dayali gergeklesen performans
olarak ifade etmistir. Is akisinin bir pargasi olarak gorev performansi girdilerinin (bilgi,
enerji, malzeme), mal ve hizmet ¢iktisina doniistliriilmesidir. Welbourne, Johnson ve Erez
(1998), gorev performansini igin niceliksel ve kalite standartlariyla iliskilendirmislerdir.
Ote yandan verimlilik kapsaminda devamsizlik, is ¢iktistnin miktar1 ve kalitesi gibi
olgiitlerle de degerlendirilmesi geregine vurgu yapilmistir (Koopmans ve digerleri, 2011).
Calisanlarin is performansi, igin teknik cekirdiginde yer alan temel faaliyetleri teknolojik
stirecleri de dahil edilerek gergeklestirmek iizere dogrudan ve ihtiyag duyulan mal ve
hizmetleri yonlendirerek dolayl katki saglayarak etkin sekilde yapilabilmesidir (Borman &
Motowidlo, 1997).

Sonnentag ve digerleri (2008), gorev performansini, calisanlarin is taniminda
belirtilen temel is sorumluluklarini yerine getirerek Orgiitsel performansa olan katkisi
anlaminda, iki sekilde tanimlanmaktadir. ilki hammaddelerin orgiitsel faaliyetlere konu
olacak mal ve hizmetlere doniistiiriilmesi (perakende sektoriinde faaliyet gdsteren bir
isletmenin {iiriinii satmasi, liretim tesisinde iiretim makinasiin g¢alistirmast v.b.), ikincisi
ise, hammadde tedarikinin saglanarak teknik c¢ekirdege hizmet eden fliriinlerin etkin ve
verimli bir sekilde dagitimini saglamak iizere planlama, koordinasyon, denetleme ve
calisanlarin islevselliginin saglanmasidir (Motowidlo ve digerleri, 1997). Diger bir
ifadeyle, calisanlarin oOrgiitiin temel teknik, teknolojik siireglere dahil olarak ve
operasyonlar1 i¢in gerekli olan temel malzeme ve hizmetleri sagladig1 performans seklidir

(Borman ve Motowidlo, 1993).

Performans olgusunda, prosediirel bilgi ve beceri (isin fiilen nasil gerceklesecegi
bilgisi), deklaratif bilgi (isin teknik, yonetsel ve ilkeleri hakkinda bilgi) ve motivasyon gibi

unsurlarin yaninda kisisel yetenek ve bilissel yetenegin islenmesini de igerdigi vurgusu



yapilmaktadir (Motowidlo ve digerleri, 1997). Hunter (1986) calismasinda, goérev
performansini biligsel yetenege sahip olan ¢alisanlarin, 6nceden deneyimledigi durumlarla
ilgili benzerlikleri fark ederek kolayci ¢oziimlerle isle ilgili bilgiyi nerede etkin olarak
kullanabilecegiongoriisiiyle yiiksek performans sergileyebildiklerini ifade etmektedir.
Gorev performansini dogrudan etkileyecek bireysel degiskenlerden, ornegin biligsel
yetenegi, ise ait bilgilerin Ogrenilmesi ve isin yapilmasiyla ilgili gerekli becerilerin
gelismisini destekleyen performansi gii¢lendiren onciil degisken olarak kabul etmektedir
(Viswesvaran, 2002). Ayrica bireyin kendi 6z gozlem ve degerlendirme o6zellikleri, 6z
yeterliliklerini artiran bir 6zellik olarak performansi giliglendirebilmektedir. Gorev
performansi, ¢alisanlarin rolleri geregi gerceklestirmeleri istenen is gerekliliklerini kisisel
hedefler olarak kabul etmeleriyle de gergeklesmektedir (Locke, Sahaw, Saari ve Latham,
1981). Bu rolleri gerceklestirirken bilgi, yetenek ve deneyimlerini birlestirmeleri gorev

performansinda etkili olma derecelerini gelistirmektedir.

Gorev performansinda baglamin etkisi Orgiitsel davranis ¢alismalarinda
tartisiimaktadir. Orgiitsel hedeflere etkili ve etkin sekilde ulasilmasi, ancak calisanlarin ise
ait temel gorevleri istenen performansla gerceklesmesi ile olabilecektir. Orgiit tarafindan
gerekli goriilen veya beklenen davraniglarin ortaya konulmasi, istikrarli ve siirekli
performansin temelini olusturur (Van Dyne ve LePine, 1998). Orgiitiin faaliyetlerinin
gerceklesmesinde temel belirleyici destek saglayan temel ¢alisan beceri ve davranislaridir
(Werner, 1994). Gorev performansinin basarist ise, g¢alisanlarin bireysel performans
belirleyicilerine (bilgi, beceri, egitim, geri bildirim v.b.) yonelik miidahalelere bagl olarak
degismektedir (Campbell ve Wiernik, 2015). Bu noktada bireysel performansi destekleyen
lider performans1 6nem kazanmaktadir. Lider, ¢alisanlarina yapict geri bildirim, is birligi,
zor gorevlerde motivasyon gibi kisisel unsurlarla verdigi destekle goreve yonelik
performansin  hedeflenen sekilde gerceklesmesinde etkili olabilmektedir. Hedefin
belirlenmesi, gerekli kaynaklarin saglanmasi, yenilik¢i stratejilerin tiim adimlarinin
olusturulmasiyla calisma gruplar arasinda koordinasyon, gerekli kural ve prosediirlere
uyumla birlikte bireysel performans saglanabilmektedir (Campbell ve Wiernik, 2015).
Goreve yonelik ekip calismasint gerektiren gereksinimlerinin belirlenmesi, planlama ve
problem ¢ozme gibi yonetsel islevlerin istenen sekilde yerine getirmesiyle Orgiitsel
performans da desteklenmis olacaktir. Ayrica, Orgiitiin disardan gelen dinamik ve hizla

degisen talepleri karsilamak i¢in yeteneklerini gelistirmek {izere insan kaynagina yatirim
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yapmas1 hem calisanlarin hem de orgiitsel performasin saglanmasinda giivence yaratacaktir

(Remdisch, 2002).

1.2.1.2. Baglamsal (ekstra rol) performansi

Orgiitsel faaliyetlere yonelik tammlanmis gorevlerin (gdrev performansi)
gergeklestirilmesinin yaninda, orgiitlerin degisen ve gelisen kiiresel rekabet kosullarina
uyum saglamalar1 gerekliligi de ¢alisanlarindan beklentilerini artirmaktadir. Bu kapsamda
daha fazla is birligiyle kendisini gelistirme® konusundaki istekli ve ise katilim siirecinde
etkin calisanlarin 6nemi artmustir. Ekstra fol performansinin,.orgiitlerde ekip caligsmasi
basta olmak {izere caligsanlarin uyum yeteneklerinin gelisimi, verimlilik-ve iiretkenlik gibi
ciktilara erisim, c¢alisanlarin is tanimlarinin Otesinde proaktif, insiyatif alabilen
davraniglarda bulunmasiyla gergeklesecegi Ongdriilmektedir (Borman ve Motowidlo,
1993). Bu anlamda, ekstra rol davranislari, orgiitiin sosyal ve psikolojik baglaminin
sekillenmesinde, is prosediirlerinin iyilestirilmesinde katki saglamaktadir (Frese ve

Soonentag, 2002).

Baglamsal performans, ¢alisanlarin is taniminda yer alamayan ancak kendilerine
verilen resmi gorevlerin yerine getirilmesinde diger calisanlara is birligi ve goniilli
yardimlagmay1 igermekte Diger bir deyisle Gorevlerin basartyla tamamlanmasinda hevesli
olma ve resmi olarak yapilan isin pargasi olmayan gorevleri yerine getirmede de goniillii
olmay1 ifade etmektedir. (Motowidlo ve digerleri, 1997). Baglamsal performans, ¢alisanin
orgiitsel faaliyetleri iyilestirmek icin Oneride bulunan yenilik¢i bir anlayisla, diger
calisanlarla is birligi icinde bulunarak kendiliginden oOrgiitii disarida olumlu bir sekilde
temsil etmesi, verilen gorevlerin Otesine gecerek kendini gelistirmesidir (Motowidlo ve
Van Scotter, 1994; Van Scotter ve Motowidlo, 1996). Baglamsal faaliyetler, gorev
taniminda yer almayan gorevler i¢in ekstra caba gostererek gorevini basariyla
tamamlamak, uyum i¢inde Orgiitsel amaclar1 destekleyen davranmiglarda bulunmak ve
Onyargisiz Orgiitsel kural ve prosediirleri takip etmektir (Borman ve Motowidlo, 1993).
Baska bir ifadeyle, calisma prosediirlerini ve orgiitsel siireclerde gerekli degisikliklerin

tyilestirmesini amaglayan davranislardir (Sonnentag ve Frese, 2002).

Baglamsal performans kisilik ve motivasyonla; gorev performansi ise yetenekle

iligkilendirilmektedir (Borman ve Motowidlo, 1997). Daha once de belirtildigi iizere; gorev
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performansi, hammaddelerin iiriine donistiiriilmesine dogrudan katkida bulunarak temel
teknik faaliyetlerini desteklerken; baglamsal performans ise orgiitlerin sosyal ve psikolojik
ortamlarini desteklemektedir (Campbell, Grasser ve Oswald, 1996; Borman ve Motowidlo,
1997). Yazinda, baglamsal performans onceden belirlenen hedeflerin gergeklesmesinde
tanimlanan gorevlerden fazlasisi, bu kapsamda ekstra rol performanst ve Orgiitsel
vatandaslik gibi resmi olarak is hedeflerinin Otesindeki davraniglar olarak da
tanimlanmistir (Koopmans ve digerleri, 2011). Yani, baglamsal performans istege bagl
olarak c¢alisanlarin sergiledikleri olumlu davraniglar diger bir ifadeyle ekstra rol
performansidir (Borman ve Motowidlo, 1997). Ekstra rol performansi, ¢alisanin kendine
0zel verilen goreve birebir katki saglamasa da, orgiitsel verimliligi artirilmasina katki
saglayan (Cooper-Thomas ve Anderson, 2000), istege bagl olarak gelisen mevcut rol
beklentilerinin Otesine gecen davramislardir (Van Dyne ve digerleri, 1995). Motowidlo
(1993), baglamsal performans kapsamini, ¢alisanlarin yardim ve is birligiyle hareket eden,
oOrgiit tarafindan belirlenen kural ve prosediirleri uyan, gérev taniminda yer alan faaliyetleri

goniilliiliik esasiyla beklenen sekilde yerine getirmesi olarak tanimlamistir.

Calisan performansimna katki saglayan unsurlarin  daha genis kapsamh
degerlendirilmesi, gorev ve baglamsal performans oOzelliklerini de igeren Orgiitsel
vatandashik davramisiyla agiklanmistir. Ik olarak Organ (1988) tarafindan ele alinan
oOrgiitsel vatandaslik davranisi, meslektaglarina ve calisma arkadaslarina yardim etme
istekliligi ve isi yOneten organize yapilart siirdiirmek icin gesitli bigimlerdeki is birligi
yapma egilimleridir (Organ, 1988; Organ, 1997). Bu da orgiitiin esneklik ve verimlilik
kazanmasini, birimler aras1 koordinasyonunu desteklemektedir. Organ'in 1997 yilindaki
caligmasinda oOrgiitsel vatandaslik davranist kavrami, sosyal ve psikolojik ortamin
stirdiiriilmesine ve gelistirilmesine yardimcit olan, dolayisiyla gorevlerin yerine
getirilmesini kolaylastiran bireysel eylemler olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel vatandaslik
davranigi, orgiitiin faaliyetlerini destekleyen istege bagli olarak gelisen 6diil sistemi i¢inde
resmi olarak tanimlanmayan bireysel davraniglardir (Viswesvaran ve Deniz, 2000).
Baglangigta Orgiitsel vatandashik davranisi ile baglamsal performans arasinda farkliliklar
olmasina ragmen, Motowidlo’nun (2000) c¢alismasinda, davranigsal alanlar agisindan
orgiitsel vatandaslik davranisi ile baglamsal performansi biiylik Olgiide Ortiistiirmekte,
baglamsal performansi teknik temel islevlerin i¢inde bulundugu orgiit, sosyal ve psikolojik
ortam1 destekleyen davranislara atifta bulunarak agiklamaktadir. Boylelikle her iki kavram

0zdes kavramlar olmamakla birlikte benzer davranis kaliplarini, kisiler arasi
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yardimlagmay1 ifade etmektedir. Baglamsal performans bu yoniiyle orgiitsel vatandaglik
davranisin1 kapsamaktadir. Orgiitsel vatandaslik davramisi sergileyen calisanlar hizli ve
iretken calisma uygulamalariyla yeni baglayan calisanlara olumlu ornek olurken, is
ciktilarina yonelik olarak miisterilere verilen hizmetin katlitesini, satis niceligininn

arttirtlmasida performans gostergelerine katki saglamaktadir (Spitzmuller, Van Dyne ve
Llies, 2008).

Orgiitsel hedeflere ulasilmasinda, gorev performansi, baglamsal performans ve
orgiitsel vatandaslik davranislar1 olumlu katki saglarken, yazinda is performansinin bir
baglantis1 olarak ele alinan {iiretkenlik karsit1 davraniglar ise, is sonuglarni olumsuz
etkileyen davranislara odaklanmaktadir. Uretkenlik karsiti davramslar, ¢alisanlarm is
yerinde hirsizlik, bilgilerin kétiiye kullanilmasi, is kaynaklarinin bosa harcanmasi, zamanin
is disinda bagka amagclar i¢in kullanilmasi, devamsizlik (mazeret bildirmeden), uygunsuz
fiziksel ve sozel davraniglari ifade etmektedir (Sackett, 2002). Calisanlarin katildig1 orgiit
ve paydaslart i¢in istemeyen bu davranislar performans diisiisii ve verimlilik kayiplariyla

orgiitsel ¢ikarlara zarar vermektedir (Aladenusi ve Ayodele, 2014).

Performans kavrami, farkli tanimlamalar ve boyutlariyla endiistriyel ve orgiitsel
psikolojide yaygin olarak yer bulmustur. Is performansmin &rgiitsel sonuglar agisindan
onemi g6z Onlinde bulunduruldugunda, Orgiitlerin performans kriterleri ve
degerlendirmelerinde ydnetici ve g¢alisanlarin eylemlerinin getirdigi sonuglardan ziyade,
istenen davranislarin gergeklestirilmesine yonelik gerekli is kaynaklarinin g¢alisanlarin
yeterliliklerin  gelistirilmesine yonlendirerek eyleme alinmasi1 gerekliligi 6n plana
cikmaktadir (Motowidlo ve Kell, 2012). Orgiit stratejilerinin gorev ve baglamsal
performans tizerindeki etkileri ¢alisanlarin islerini yerine getirirken sahip olduklar
kaynaklar ile orgiitsel hedeflere ulagsmak icin isin gerektirdigi taleplerini tartigmayi

gerektirmektedir.

1.3. Is Performansi ve Sosyal Miibadele Kuram

Sosyal degisim kuramina gore sosyal psikoloji alaninda davraniglar 6diil ve ceza gibi
pekistirenlerle sekillenmektedir (Homans, 1958). Kuram, bireyin sosyal iligkilerinde
karsiliklilik ilkesi temelinde ddiilleri iist seviyeye c¢ikarirken, maliyetleri de ayni oranda

diisiirmeye calistigini ileri siirmektedir (Blau, 1968; Mitchell, Cropanzano ve Quisenberry,
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2012). Bu da bireyin olumlu veya fayda elde edecegi (6diil, ayricalikli muamele) sonucunu
diisiinerek eyleme gegmesine neden olabilmektedir (Adams, 1965). Sosyal degisim kurami
kapsaminda 6nemli bir kavram da esitliktir (Cook ve Emerson 1978; Cook ve digerleri,
2013). Bireyin etkilesimde bulunurken girdileri (¢aba, zaman, beceri) ile ¢iktilarinin yani
elde ettigi (6diiller) sonuglar karsilastirmasiyla esitlik veya esitsizlik degerlendirmesinde
bulunmasidir (Thibaut ve Kelley, 1959). Bu durum verilen ile alinan arasinda esitsizlik
oldugunda memnuniyetsizlikle sonuclanabilir. Kuram kapsaminda yer alan bir bagka
kavram olan sosyal normlar ise toplumsal ve kiiltiirel normlarin, birey davraniglarini ve
sosyal degisimle ilgili algilarii sekillendirmesi ile beklentilere uygun davraniglara
yonlendigini ileri siiriilmektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005; Cropanzano, Anthony,
Daniels ve Hall, 2017). Sosyal etkilesimleri yonlendiren faktdr olarak sosyal degisim
kuramina ait bu temel kavramlari, orgiitsel c¢alisma alaninda sosyal etkilesimleri
yonlendiren faktor olarak incelemek, calisan davranislarinin nasil yonlendirdiginin
anlasilmasinda bir perspektif sunacaktir. Bu baglamda, ¢alismamizda sosyal degisim
kurami oOrglitsel sonuglar agisindan énemli bir degisken olan is performansi ile birlikte ele

alinmustir.

Kurama gore calisanlar, orgiit icerisindeki sosyal faktorlerden etkilenebilir ayni
zamanda birlikte calistig1 kisileri etkileyerek degistirme potansiyeline sahip olabilirler
(Cropanzano ve Mitchell ,2005). Blau (1964) orgiit igindeki etkilesimleri, ¢alisan ile orgiit
arasinda gelisen sosyal degisim kavrami lizerinden agiklamaktadir (Cook ve digerleri,
2013). Ayrica Blau (1964), sosyal iliskilerin kurulmasinin nedenselligini maddi aligverisin
yaninda psikolojik ve sosyal fayda saglama olarak da vurgulamaktadir. Calisanlar karsilik
alma beklentisiyle becerilerini ve ¢abalarini gelistirme egiliminde bulunabilirler, bu da is
sonuglarinin yiiksek diizeyde is performansiyla tamamlanmasinda belirleyici bir faktor
olarak kabul edilebilir (Tessema, Ready ve Embaye, 2013; Gould-Williams ve Davies,
2005). Ayni zamanda ¢alisanlarda, yonetim tarafindan alinan 6rgiitsel kararlarda adalet ve
esitlik algis1 olustugunda, is performansini olumlu yonde etkileyecek sosyal degisim
aligverisinde bulunma ihtimalleri artmaktadir (Adams, 1965). Kurama gore orgiitler,
calisanlarini karar alma mekanizmasina katilimiyla sosyal degisimi tesvik etmis ve orgiitsel
kiltir  olusumunu  desteklemis olacaklardir (Kane-Urrabazo, 2006). Ayrica,
meslektaslariyla isbirligi icinde yardimlagarak ¢alisma, hem is performansinin artmasinda
hem de sosyal degisimin oOrgiit kiiltiirlinde ger¢eklesmesinde etkili olabilir (Gould-

Williams, 2007). Cropanzano ve Mitchell (2005) ¢aligmalarinda, benzer sekilde sosyal
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degisimde giiven ortaminin saglanmasiyla, is birligiyle gelisen ekip caligmasi sonucunda
tiretkenlik ve performans artisindan bahsetmektedir. Rhoades ve Eisenberger (2002)
caligmalarinda, orgilitsel destegin calisan performansi ilizerindeki etkisini sosyal degisim
tizerinden degerlendirmistir. Sosyal degisimin olumlu ¢alisma kosullarin1 destekleyici bir
faktor oldugu vurgusuyla, yiiksek diizeyde destek algilayan c¢alisanlarin, baglamsal
performans gostermelerinin daha yliksek oranda oldugunu ortaya koymuslardir (Muse ve
Stamper, 2007; Jawahar ve Carr 2007). Diger taraftan, sosyal degisim bakis agisindan,
lider-iye degisim kuramina gore karsilikli yarar saglayan liderler ve astlar arasindaki
iliskilerin 6nemi vurgulanmaktadir (Hofmann ve Morgeson, 1999). Liderler, sagladiklar
kaynak, giiven ve gelisim firsatlar1 nispetinde astlarinin gorevleri gerceklestirmelerinde
daha ¢ok cabalamalar1 icin motive eder. Boylelikle calisanlar yiiksek diizeyde baglilikla is
performans sonuclarini gelistirecektir (Wayne, Shore, Bommer ve Tetrick, 2002; Hofmann
ve Morgeson, 1999). Benzer sekilde calisanlar liderlerine karsililik normu kapsaminda,
orgiit kaynaklarindan veya amir/meslektaslarindan destek aldiklarinda karsiligini verme
egilimiyle performanslarini artirabilirler (Sungu, Weng ve Kitule, 2019; Settoon, Bennett
ve Liden, 1996). Sosyal baglamin bireysel performans tizerindeki etkisini analiz edebilen
orgiitler ise, calisan katilimini ve calisanlarin bireysel bakis agilarini kolaylikla dile
getirmelerini  destekleyen oOrgiit politikalartyla sosyal degisim yoluyla is performansi
desteklenmis olacaktir (Randall ve Cropanzano, 1999; Cropanzano, Anthony, Daniels ve
Hall, 2017). Arastirmacilar tarafindan onemi vurgulanan bir baska unsur ise, ¢alisan
motivasyonunun is performansi ve sosyal degisim tizerindeki etkisidir (Aryee, Walumbwa,
Mondejar ve Chu, 2015; Yin, 2018). Calisanlarin i¢sel motivasyonlarina baglh olarak is
performanslarinin  arttigini, ayrica is tatminlerinin de ylkselerek, sosyal degisimi
destekleyen davraniglarda bulunduklarint gostermektedir (Kuvaas ve Dysvik, 2009). Bu
kapsamda calisanlarin gorevlerini yerine getirirken amag ve anlam algilayarak hem is hem
de sosyal yasamda etkili ve faydali olabileceklerine olan inanci, orgiitsel hedeflere

varmalarinda gerekli olan performansi sergilemelerinde etkili olabilir.
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2. IS TALEPLERI VE KAYNAKLARI

Is yiikii, rol catismasi, rol belirsizligi, orgiitsel kisitlamalar ve zaman baskis: gibi is
Ozellikleri calisanlarin algisina bagli olarak olumsuz psikolojik, fizyolojik ve davranis
tepkilerini beraberinde getirmekte ve soz konusu gerilim is yerindeki iiretkenlik ve
verimlilik diisiisti, kayip zaman ve hastalik gibi sonuglar ile stres kavramimi oOrgiitsel
calismalarda odak haline getirmektedir (Sliter ve Yuan, 2015). Calisanlarin stres tepkileri,
i¢ ve dis kaynaklarimin yeterliligine, calisma ortamindaki stres yaratan kosullar1 nasil
algiladiklarina, yeteneklerine ve maruz kalma siirelerine bagli olarak degiskenlik
gostermektedir (Angerer ve Miiller, 2015). Caligma ortami ve bireysel kosullara bagh
olarak degiskenlik gosteren stres, calisanlarin sagligi izerinde dogrudan etkiye sahiptir. Bu
baglamda, orgiitsel davranmis ve endiistriyel-orgiitsel psikoloji arastirmacilart uzun
zamandir bireylerden istenen is talepleri ve sonuglariyla ilgilenmektedir (Karasek, 1979;
Hambric, Finkelstein ve Mooney, 2005). Calisanlarin maruz kaldig: is taleplerinin, is
kaynaklartyla dengelenmedigi durumda is geriliminin artacagi savindan hareketle; calisma
kosullariyla olusan stres ve baglantili olarak ¢alisanlarin refahi arasindaki iliski is-talep
kontrol modeli (Karaesk, 1979), caba-6diil dengesizligi modeli (Siegrist, 1996) ve is
talepleri ve kaynaklar1 modelleri ile agiklanmaktadir (Rydstedt, Devereux ve Sverke,

2007).

Karasek (1979, 1990) ¢alismalarinda, is gereklilikleri ile is 6zerkliginin dengesini
vurgulayarak, is yiikii ile is stresini ¢alisan agisindan degerlendiren is talep-kontrol
modelini ortaya koymaktadir. Modelin temel fikri, stres tepkisine yol acan calisma
ortaminda maruz kalinan stres fakorlerinin incelenmesi gerekliligidir (Theorell, 2020).
Model, is talebi ile is kontroliiniin ise bagl ortaya ¢ikan stresle iliskisini agiklamaktadr. Is
talebi, asirt i yiikii ve belirli gorevleri yerine getirmek i¢in kisith zamanda mevcut olan
stres kaynaklarini agiklamaktadir. Modele gore, calisma hizi, zaman baskisi, ¢aba, igin
zorluguna dair gereksinimlere iliskin talepler calisma ortamindaki psikolojik stres
kaynaklarini ifade etmektedir (Karasek, 1979). Is kontrolii ise, is tasarimi, karar verme ve
calisanlarin yapilacak olan ise iligkin neyi, nasil ve ne zaman yapacagina iliskin karar
serbestligidir (Dwyer ve Ganster, 1991; Hessels, Rietveld ve Zwan, 2017). Calisanlar,
zorlu is gorevlerinde zaman kontroliiniin yer aldig: islerde, kendi zaman ¢izelgelerine karar

verdikleri siireglerden ¢ok daha fazla strese maruz kalmaktadir. Is kontroliiniin (karar
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serbestliginin) ¢alisanin kendi insiyatifinde olmasi durumunda is ylikiinii daha az
hissederken; kontroliin 6zerlik bicimi stres yonetiminde yiiksek is taleplerinden daha
onemli goriilmektedir (Karasek, 1990). Ote yandan yiiksek psikolojik talepler, karar
serbestligi diisiik oldugu durumlar ¢alisanin psikolojik olarak zorlanmasina ve hastaliga
neden olurken, yiiksek talepler ve yiiksek is kontrolii (kara serbestligi) ¢alisanlarin bireysel
diizeyde psikolojik gelisim ve basa ¢ikma ydnlerini gelistirmelerine sebep olabilmektedir

(Theorell, 2020).

Siegrist tarafindan 1990’larin basinda ortaya koyulan ¢aba-6diil dengesizligi modeli,
kontrol yerine 6diil vurgusuyla is-talep kontrol modelinin tamamlayicidir. Calisanlarin
karsilastiklar: is baskisi, is talepleri gibi stres yaratan yiiksek dissal ¢abalar veya kisisel
olarak basa ¢ikabilme, kontrol gibi icsel ¢abalar karsisinda elde ettikleri (para, saygi ve
statli kontrolii) ddiiller arasinda dengenin olmadigi durumunu ifade etmektedir (Siegrist,
1996). Model, yiiksek ¢aba ve diisiik 6diil ikileminde ¢alisanlarin beklentilerinin karsiliksiz
kalmasiyla, saglig1 tizerinde olumsuz etkileri olacagi varsayimina dayanmaktadir (Siegrist,
2016). Diger bir bakis acisiyla sosyal miibadele kuramina gore birey ¢aba harcayarak
karsiliklilik ilkesiyle odiill beklemektedir. Kuram, insanlarin sosyal etkilesimlerinde
karsilikli olarak birbirlerine ne kadar fayda sagladiklarina bagl olarak davranislarinm
belirledigini savumaktadir. Bu kuram ilk olarak George Homans tarafindan ortaya
atilmistir ve sonrasinda Peter Blau tarafindan gelistirilmistir. Kuram, ayrica sosyal
etkilesimlerde karsilikliligin 6nemini vurgular; bireyler, diger bireylerin ¢abalarina karsilik
verdigini algiladiklarinda etkilesime girmeye devam etme olasiliklart daha ytksektir
(Homans, 1958). Bireyler, etkilesimin faydalarinin maliyetlerinden daha fazla oldugunda
sosyal etkilesimlere girmektedirler. Genel olarak, sosyal miibadele kurami, bireylerin
sosyal etkilesimlerde nasil kararlar aldiklarin1 ve bu kararlarin zaman i¢inde davraniglarini
ve refahlarini nasil etkileyebilecegini anlamak i¢in yararl bir ¢erceve saglamaktadir. Caba-
0diil dengesizligi modelinde, bu baglamda calisanlarin cabalarina iliskin karsiliklilik
ilkesiyle beklentinin ddiille esitlenemeyebilmektedir (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell,
2005). Ornegin, bireysel bir degisken olarak, isine asir1 baglilik gdsteren ve yiiksek onay
ithtiyaci olan calisanlar kendilerini yiiksek is talepleri yaratarak gereginden fazla ¢abayla,
artan 0diil beklentisiyle karsiliklilik ilkesi saglanmadiginda hayal kirikligina ugrayabilirler
(Siegrist ve digerleri, 2004). Calisanlarin yiiksek caba sarfettikleri halde diisiik odiille
karsiliklilik saglanmamasi ve uzun vadede yasanan bu dengesizlik ¢alisanin sinir sistemini

tetikleyerek psikolojik (depresyon) ve fizyolojik (kalp hastaliklari) saglik bozukluklari
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risklerinin artmasma neden olabilmektedir (Siegrist, 2012). Caba-0diil dengesizligi
modelinin temel vurgusu, calisanlarin bireysel ihtiyaglarini 6n planda tutarak sosyal
sermayenin giiclendirilmesi, tesvik edici ve gelistirici dnlemler alinarak saglikli ¢alisma
ortaminin saglanmasidir (Siegrist, 2016). Caba-0diil dengesizligi modeli ile sosyal
miibadele kurami girdiler ve sonuglar arasindaki dengenin, igyerinde ve diger sosyal
baglamlarda bireyin sagligini ve esenligini nasil etkiledigini ortaya koymaktadir (Siegrist,
1996; Blau, 1964). Is 6zellikleri ile ¢alisan saglig1 iizerine temellendirilen is-talep kontrol
ve ¢aba-0diil dengesizligi modellemeleri rgiitiin tiim birimlerinde ve farkli mesleklerde
uygulanabilir hale gelmistir. Tiikenmislik, orgiitsel baglilik, saglik, devamsizlik,
motivasyon gibi orgiitsel degiskenlerle gerceklestirilen ¢aligmalarin sonuglart hem bireysel
hem de orgiitsel sonucglara yonelik ¢ikarim ve kapsayict degerlendirme yapmay1 saglamis
ve is talepleri ve kaynaklari modellemesine kuramsal altyapt olusturmustur (Bakker ve

Demerouti, 2014).

2.1. Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli

Is talepleri ve kaynaklari modeli, Demerouti, Bakker, Nacheriner ve Schaufeli (2001)
caligmalariyla, ilgili yazina girmis, modele iliskin pek cok gorgiil calisma yapilmistir.
Model, Hackman ve Oldman (1980)’1n 6nceki g¢alismalarinda ortaya koyduklar1 beceri
cesitliligi, gorev Onemi, gorev kimligi, geri bildirim, 6zerklik olarak tanimladigi is
ozelliklerini, is talepleri (is yiikii) ve is kaynaklar1 (6zerklik) basliklar1 altinda toplamistir
(Silter ve Yuan, 2015; Angerer ve Miiller, 2015). Calisan refah1 iizerine yapilan birgok
calismada is gerilimi, tiikenmislik ve ise baghlik gibi orgiitsel ¢iktilar1 etkileyen
degiskenlerin 15 ozelliklerine bagl olarak gelistigini gostermistir. Model, her meslegin
kendine 6zgii ¢alisan refahi lizerinde risk ve strese yol acan faktorlere sahip olabilecegi
varsayimina dayanmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007). Stres, bireyi dogrudan etkileyen
zihinsel saghiginin yaninda fiziksel saglik sorunlartyla baglantili olarak i¢inde bulundugu
cevreye bir tepki olarak tanimlanmaktadir (Hobfoll, 1989). Bu bakimdan, ¢evresel kosullar
genellikle bireyin kaynaklar1 (statiisiinii, konumunu, ekonomik istikrarini, sevdiklerini)
iizerinde tehdit olusturmaktadir. Calisma ortaminda ise, kisinin roliine, is iliskilerine
yonelik tehditler, asir1 is yiikii veya performansa yonelik olumsuz geri bildirimler ve
mevcut kaynaklarin eksiklikleri stres olugsmasinda etkilidir (Knight, Tims, Jason Gawke ve

Parker, 2021).
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Is talepleri, calisanlar iizerinde isin potansiyel olarak zorlanmaya neden olabilecek
ozelliklerini temsil etmektedir. Is talepleri, isin calisanlar iizerinde zorlamaya ya da
baskiya neden olabilecek ve orgiitler acisindan fizyolojik ve psikolojik maliyetlerle
iliskilendirilen o6zelliklerini ifade etmektedir. (Bakker ve digerleri, 2003a; Hambric,
Finkelstein, Mooney, 2005; Schaufeli ve digerleri, 2009). Modele gore, is talepleri
calisanin yiiksek caba gerektiren talepleri karsilamada zorlanmasi durumunda is stresine
doniisebilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007; Bakker ve Demerouti, 2007). Is
taleplerinin 6lgeklenedirilmesinin nedeni, is yiikiinilin listesinden gelmekle ilgili psikolojik
ve beklenmedik gorevlerin olusturdugu stres derecelerini 6lgmektir (Karasek, 1979). Bu is
talepleri belirlenen zaman diliminde gerceklestirilecek isin gerekliliklerinin ¢aliganlar
tizerinde yaratig1 psikolojik kaygiy1 ifade etmektedir (Fernet, Guay ve Senécal, 2012).
Makul olandan fazla is yiikii, zaman baskis1 ve olumsuz fiziksel ortam calisan iizerinde
duygusal tiikenme, zihinsel gerginlik, stres ve kaygi yaratmaktadir (Karasek 1979; Van
Yperen ve Snijders, 2000). Uzun siireli yogun is taleplerine maruz kalan c¢alisanlar kronik
olarak bitkinlesebilir ve islerine psikolojik olarak yabancilasabilmektedirler (Bakker,
Demerouti ve Sanz-Vergel, 2014). Modele gore, birden fazla is talebine (asir1 is yiiki,
duygusal talepler) karsilik tampon gorev gorebilecek yeterli is kaynagi (6zerklik, sosyal
destek) olmasi c¢alisanlar {izerindeki stres yaratan etkilerin azalmasimni ve motivasyon,
baglilik ve performans gibi Orgiitsel ¢iktilarin artmasini desteklemektedir (Bakker ve
Demerouti, 2007). Rol belirsizligi, is givenligi, kisiler arasi ¢atisma gibi is 6zelliklerinden
dolay1 is talepleri kimi zaman orgiitsel hedeflere ulagilmasinda ¢alisanlar {izerinde olumsuz
duygular uyandirarak engel teskil edecek bir unsur haline gelebilmektedir. Bunun yaninda
is talepleri, bir stres unsuru olarak calisan katilimi ve problemlerin iistesinden
gelebilmelerinde bireyi harekete gegirebilen itici bir gii¢ olabilecegi gibi, is kaynaklarinin
motivasyon unsuru olarak, calisanitesvik eden, calisan {izerinde stres unsurlarini azaltan
performans ve 1§ tatmini gibi olumlu sonuglara da katki saglayabilen bir degisken

olmaktadir (Van den Broeck, De Cuyper, De Witte ve Vansteenkiste, 2010).

Is talepleri ve kaynaklari modeli iki farkli siireci kapsamaktadir. Ilk siiregte,
calisanlarin zihinsel ve fiziksel kaynaklarmi olumsuz etkileyerek saglik sorunlarini
belirleyicisi olarak is talepleri, ikinci siirecte ise calisanlarin gelisimini destekleyen ve
orgiisel performans, baglhiligimi etkileyen motivasyon unusuru olarak is kaynaklar1 ele

almaktadir.
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2.1.1. Is talepleri

Is talepleri ve kaynaklari modeli kapsaminda is talepleri, fiziksel ve biligsel
gorevlerin  gerceklestirilmesinde (DiDomenic ve Nussbaum, 2008), calisanlarin
kapasitelerini  zorlayan tiikenmislik/sinizim gibi fizyolojik/psikolojik maliyetlerle
iliskilendirilen is yiiklerini ifade etmektedir (Bakker, Demerouti ve Schaufeli, 2003b).
Calisanlarin fiziksel is yiikii algisinda, fiziksel yeteneklerinin kullanimi baglaminda,
zihinsel is ylki algisinda ise zihinsel yeteneklerini kullanim baglaminda giicli iliskiler
bulundugu varsayilmaktadir. Yiksek diizeyde fiziksel is yikii, ¢alisanlarda siirekli ¢gabaya
bagh fiziksel semptomlar olarak hastaliga, asir1 zihinsel is yiikii ise psikolojik
rahatsizliklara (anksiyeteye, depresyon) neden olabilmektedir (Bowling, 2012). Zihinsel is
yiikli hem gorev planlamasinda hem de degerlendirilmesinde oldukc¢a 6nemlidir. Yiiksek
diizeyde zihinsel is yiikii baglaminda ise, sunulan bilgi miktar1 ¢alisanin bilgiyi isleme
kapasitesini asarsa hatalarla ve gecikmelerle sonuglanabilmektedir (DiDomenic ve
Nussbaum, 2011). Bunun yaninda, ¢alisma ortaminda maruz kalinan is yiikiine karsilik,
calisanin kaynak yetersizligine maruz kalmasigalisan refahini etkileyen en 6nemli etmenler
arasinda kabul edilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007). LePine, Podsakoff ve LePine,
(2005)’de yaptiklar1 ¢aligmada is stres kaynaklarindan biri olarak kabul edilen yiiksek is
yiikiiniin, ¢alisanlar lizerinde zaman baskisi, yorgunluk ve bitkinlik yaratabilecegi, kisilerin
basa c¢ikmak {izere ¢abalarini arttirmalar1 halinde, meydan okuma gergeklestirerek basari

performansi elde etmelerinin de miimkiin oldugundan bahsetmektedir.

Yazinda, is yiikii siniflandirmasi, nicel ve nitel i yiikii olarak ikiye ayrilmaktadir.
Nitel 15 yiikii, calisanlarin yaptig1 isin zorlugunu ifade ederken, nicel is yiikii ise talep
edilen is miktartyla ilgilidir. Ornegin, bilgisayar tamiri yapan bir isletme icin bilgisayar
yazilimina ait sistemsel bir arizanin giderilmesi nispeten uzun siiren, egitim ve deneyim
gerektirirken, niceliksel is giicii yoniinden yiiksek iken niteliksel is yiikii yoniinden diisiik
bir faaliyettir. Diger bir senaryoda ise, bilgisayara ait bozuk yedek parcanin degisimi
nispeten daha kolay bir isken, niteliksel is ylikiinde diistik iken niceliksel is yiikii agisindan
ise yiiksek bir faaliyettir(Bowling, 2012). Is yiikiiniin biiyiikliigii, gorev talepleri, goérevin
gerceklestirildigi kosullarinin yani sira bireyin becerileri, davraniglari ve algilar tarafindan
belirlenmektedir. Bu yiizden ¢alisanlar, isi miktarmi veya zorlugunu &znel olarak
degerlendirdiklerinden ideal olarak algilanan objektif bir is yiikii standardi
bulunmamaktadir (Spector ve Jex, 1998).
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Bakker, Demerouti ve Dollard (2008), calismalarinda is taleplerini zaman baskisi, is
giivenligi, fiziksel ¢calisma ortami ve is-aile (ev) ¢atismast olarak ele almaktadir. Calisanlar
haftalik calisma saatlerine ve uzunluguna bagl olarak, zaman ¢izelgesine gore isi
gergeklestirmek ve bu kapsamnda takim arkadaslariyla koordinasyon iginde caligmak
durumundadir (Bhagat, 1982). Bu da ¢alisanlar {izerinde zaman baskis: yaratabilmektedir.
Zaman baskisi, kimi zaman ¢alisanlar1 sonuca ulagmalar1 konusunda motive ederken, olasi
karar verme stratejilerine yonelik secimlerde ve bilgi toplama siireglerinde ise kisit
olusturarak daha hizli hareket egilimi yaratabilmektedir (Moore ve Tenny, 2012). Zaman
baskistyla ise yonelik yeterli motivasyonla c¢aba sarfetmediklerinde ise is talepleri
calisanlar tizerinde birer stres faktoriine doniisebilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007,
Mejman ve Mulder, 1998). Zaman baskisinin olumsuz etkisi altinda olan calisanlar, is ve
0zel yasamlarim1 dengelemede sorunlar yasadiklarinda, psikolojik veya fizyolojik
hastaliklar nedeniyle calisanlarin ise gelme veya gelmeme karari bir verimsizlik unsuru
olarak uzun vadede oOrgiitsel acidan yiiksek maliyetlerle sonuglanabilmektedir (Syrek,
Apostel ve Antoni 2013). Zaman baskisi1 ¢alisanlarin isten uzaklasmasina, bununla beraber
gorev performansina yonelik isin etkili bir sekilde yapilmast i¢in gerekli mevcut
kaynaklarin sinirli oldugu yaklagimindan hareketle zihinsel kaynaklarinin tiilkenmesine
neden olabilmektedir. Diger taraftan, gorevin tamamlanmasina iligkin kalan siirenin kisitl
olmasi, calisan tarafindan gorevin saglikli bir sekilde ifasina, takibinin dikkatli bir sekilde
yapilmasini da saglayabilmektedir (Roskes, Elliot, Nijstad, Carsten ve De Dreu, 2013). Bu
baglamda, bitmeyen talepler, hedefe ulasmak i¢in yeterli zamani olmadigin1 hisseden
calisanlar tlizerinde yiiksek (gii¢lii) bir zaman baskis1 yaratirken (Beck ve Schmidt, 2013),
orta diizeyde zaman baskisi yasayan c¢alisanlarin ise yonelik faaliyetlere tam katilim
gostermesi ile, farkli fikirleri kesfetme, yaraticilik problem c¢ozmeye yonelik yeni

yaklasimlar1 deneme olasiliklarini da destekleyebilmektedir (Baer ve Oldham, 2006).

Is taleplerinin ele alindig1 boyutlardan bir olan Is giivenligi unsuru, ¢alisanlar
tarafindan istthdamin siirekliligi ve istikrarina yonelik tehdit olarak algilanmaktadir.
(Shoss, 2017). Baska bir deyisle gesitli is 6zelliklerine yonelik caligsanlarin algiladiklar
tehditler ve bu tehditlere yoOnelik karst koyma yetenegi is gilivenligi olarak
tanimlanmaktadir. Is giivenligi farkli bilesenlerden olusurken, 6znel bir deneyim ve alg
vurgusuyla kisiden kisiye degisebilmektedir. Calisanlarin alg1 farkliliklarina gore benzer
durumlara farkli yorumlar getirmeleri de miimkiindiir. Baz1 calisanlar nesnel ya da

gercekei bir sebep olmadan kendilerini ¢alisma ortaminda giivensiz hissederken, bazilari
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da gercekten bir tehditle karsilagtiklarinda kendilerini giivende hissedebilmektedirler (De
Witte, 1999). Is giivenligi, ayn1 zamanda gelecekle ilgili belirsizligi de ifade etmektedir:
yani is ve is kosullar1 risk altindayken (isten ¢ikarmalar) olabilmektedir. ise devam edip
etmeyecegi isten c¢ikarip/gikarilamayacagi belirsizligi (Shoss, 2017), stres kaynagi
yaratarak fiziksel ve zihinsel sagligi olumsuz etkilemektedir. Bu da genel refah diizeyinde
bozulmalara neden olurken iste var olamama ve devamsizlik tutumlarinda belirleyici
olabilmektedir (De Cuyper ve De Witte, 2007). Is giivenligi kapsaminda, is sdzlesmesi
tiirlerine gore yapilan arastirmalarda, gecici is sOzlesmesi olan calisanlarin, kalici is
sOzlesmesi olan calisanlara gore daha yiiksek giivensizlik hissettigi ileri siiriilmektedir.
Sozlesme tiirleri baglaminda ¢alisanlarin algisinin is giivenligiyle, yasam tatmini, is tatmini
ve oOrgiitsel baglilik gibi konularda birebir etkilesim i¢inde oldugu varsayilmaktadir.
Ozellikle kalic1 sézlesmeli olan alisanlarda is giivenligiyle, is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve
isle ilgili iyi olus hali arasinda negatif yonli bir iliski s6z konsudur (De Cuyper ve De

Witte, 2005; De Witte ve Naswall, 2003).

Calisan-igveren iliskileri, motivasyon, ilerleme ve sosyal destek gibi konulardaki
yetersizlikler, fiziksel ¢alisma ortamindaki olumsuz etkiler is taleplerine atifta bulunurken,
calisanlar {izerinde stres faktoriiniin olusmasinda da etkilidir (Hakanen, Bakker,
Demerouti, 2005). Calisanlar igin fiziki isyeri ortaminda olumsuz kosullara yol agan
ergonomik faktorler; yetersiz aydinlatma ve dogal 151k eksikligi, asir1 giiriiltii ve yetersiz
glirliltii yonetimi, is gérevlerine uygun olmayan ofis mobilyalar1 ve uygun olmayan mekan
diizenlemelerini igermektedir. Ornegin, giin 15181 konfor ve iiretkenlik iizerinde olumlu

etkiye sahiptir. (Visher, 2007).

Is talepleri kapsaminda bir baska unsur, is-aile (ev) catismasi ise, ortaya c¢ikan
gerginligin yasamin bir alanindan digerine aktarimi olarak kabul edilmektedir. Bireyin is
yerinde yasadigi stres, kisinin ev ortaminda da stres yasamasinda etkili olabilmektedir
(Bakker ve digerleri 2008). Hall, Dollard, Tuckey, Winefield, Briony ve Thompson, (2010)
is talepleri, duygusal tiikenme ve is-aile catismasi iliskisini analiz etmek iizere 257
Avusturalyali polis memuru iizerinde gerceklestirdikleri arastirmada, is taleplerinin
yarattig1 baskinin, polis memurlariin duygusal tiikenmislik haliyle birlikte psikolojik ve
fizyolojik rahatsizliklarla karsilastiklarini; kisisel yasamlarin1 da etkileyerek, is ve aile
sorumluluklardan kaynaklanan stres etkenlerinin, karsilikli olarak uyumsuzluk yaratarak,

roller arasinda ¢atigma yarattigini ortaya koymuslardir.
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Modellemeye gore isle ilgili duygusal taleplerle karsilasan g¢alisanlarin, duygular
yonetme esnekligi, c¢alisanlarin  saghgmmi  ve is performanslarini etkilemektedir
(Diefendorff, Greguras ve Fleenor, 2016). Duygusal talepler (duygusal olarak maruz
kalan sikayet, kalabalik ve g6z dagi gibi) hissedilen ve ifade edilen duygular arasinda
catigma yaratmasi halinde yetersizlik hissiyle fiziksel ve duygusal kaynaklar1 tiiketerek,
saglik bozukluklarina (6rnegin, tilkenmisglik) yol acabilmektedir. (Bakker, Demerouti ve
Euwema, 2005; Ouinones ve Griffiths, 2017). Ornegin, birebir insan iliskilerinin hakim
oldugu hizmet sektor c¢alisanlarindan, karsilastiklar1 duygusal taleplere karsi olumsuz
duygularint  olumlu sekilde diizenleyerek, isin gerekliligini yerine getirmeleri

beklenmektedir (Rafaeli ve Sutton, 1987).

Is taleplerine ydnelik bir diger unsur duygusal uyumsuzluk ise, belirli bir duygunun
gercekten hissedilmeyerek gerektiginde istenmeyen duygularin da bastirilarak duruma
uygun sekilde diizenlenerek ifade edilmesidir (Zapf, Vogt, Seifert, Mertini ve Isic, 1999).
Diger bir deyisle, calisanlarin hissettikleri sekilde degil de oOrgiit ortaminda beklenen
sekilde duygularini géstermesidir (Molino, Emenuel, Zito, Ghisleri, Colombo ve Cortese,
2016). Ozellikle, polis veya hemsirelik gibi gorevlerde calisanlar, fiziksel ifadelerini
kontrol etmek ve notr kalacak sekilde yonetmek, gerektiginde beklenen sekilde sefkatli
tutum gostererek, ayni zamanda profesyonel bir yaklagimla uygun duygu durumlari
arasinda ge¢is yapmak durumundadirlar. Calisanlarin duygularini bastirmasi, yani gergek
ve sergilenen davraniglar arasindaki yapisal tutarsizhik kimi zaman stres kaynagi
olusturarak c¢alisanlarda tilkenmislik duygusuna neden olabilmektedir (Bakker ve Heuven,
2006). Calisma ortaminda yeterli is kaynag1 saglandigi durumlarda, 6rnegin ¢alisan sosyal
destek aldiginda, is 6zerkligi yasadiginda ve kaliteli bir iliski gelistirdiginde, ¢alisanlar
psikolojik ihtiyaglarini karsilayarak is talepleriyle kolaylikla basa c¢ikabilmekte, bu da is
talepleriyle tiikenmislik arasindaki iligskinin giiclinii zayiflatmaktadir (Xanthopoulou ve

digerleri, 2007).

2.1.2. is kaynaklar

Is talepleri ve kaynaklar1 modelinin ikinci siirecinde, is kaynaklar1 kavramicalisanlar
nezdinde bir motivasyon unsuru olarak ele alinmaktadir. Calisanlardan orgiitsel hedeflere

ulasma noktasinda istenen is taleplerinin karsilanmasinda, is Ozelliklerine bagli olarak
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degisen is kaynaklar1 destekleyici bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir (Diener ve Fujita,
1995). Is kaynaklari, calisanlar1 kisisel gelisiminde ve &grenmelerinde bireysel katki
saglayarak, is taleplerinin yarattig1 fizyolojik ve psikolojik maliyetleri azaltarak, belirlenen
is hedeflerine ulasilmasinda ihtiyaglarin tatminini tesvik eden islevsel bir rol oynamaktadir
(Demerouti ve digerleri, 2001; Bakker ve Demerouti, 2007). Is taleplerinin yarattig1
olumsuz etkinin dengelenebilmesi hususu is kaynaklarmin yeterliligiyle agiklanmaktadir.
Is kaynaklarma yoénelik yazinda farkli siniflandirmalar bulunmaktadir. Bakker ve
Demerouti (2007) ¢alismalarinda, is kaynaklarini: orgiit diizeyinde, kisiler aras1 diizeyde, is

diizeyinde ve gorev diizeyinde ele almistir.

Orgiit diizeyinde is kaynaklar: baglaminda, modern ve degisen bir topluma uyum
siirecinde Orgiitlerin  yeterliliklerini ve becerilerini siirekli olarak gelistirmeleri
gerekmektedir. Bu nedenle uyum siirecinde calisanlara yonelik oOrgiitsel degisikliklere
uyum siirecini kolaylastiracak yeni yeterlilikler gelistirmek {izere mesleki gelisim
firsatlarimin  sunulmasi gelmektedir. Ayni zamanda ¢alisanlarin i yerinde 6grenme
siirecini destekleyen imkanlar verilmesiyle ve 1is taleplerinin olusturdugu stresin
azalamasiyla ¢alisanlarin 6rgiit verimliligine bireysel katkisi artacaktir (Whitaker, Dahling
ve Levy). Is giivenligi ise, isin devami ve istiktarina yonelik calisanin algisinin ifade
etmektedir. Ise yonelik belirsizlik algisi, kaygi ve stres tepkilerinin olusumasi dolayisylais
basarisin1 etkilemektedir. Calisanlarun yetersiz is giivenligi algis1 basari iizerinde engel
olusturan bir stres unusuru olabilecegi gibi, yonetilebilir oldugunda zorlu is yiikii gibi
taleplerin tistesinden gelmek i¢in motive edici bir unsur haline de gelebilmektedir (Loi,

Ngo, Zhang ve Lau, 2011).

Kisiler arasi diizeyde is kaynaklar: ele alindiginda, ¢alisanlar benzer ve tamamlayici
gorevler kapsaminda iletisim i¢inde olduklar is arkadaslarinin destegiyle ihtiyag
duyduklart bilgiyi saglayabilmektedir. Ayn1 zamanda ihtiya¢ halinde bilgi ve uzmanhigin
paylasilmasiyla, yeni fikirlerin 6zglir bir sekilde ifade edilebildigi ¢alisma ortaminin
olusmasi tesvik edilebilmektedir. Bu baglamda ¢alisanlarin sorumluklarini iiretken ve
verimli bir sekilde yerine getiremelerinde ekip calismasi ve bilgi paylasimi degerli bir hal
almaktadir (Nuguyen ve Tuan, 2022). Ornegin, bir calisan smirli bir zaman diliminde
tecriibesi olmadigi bir alanda yeni gorev ve is yiikii ile karsilastiginda, bilgi ve uzmanligin
kolayca paylasan is arkadaglariyla is birligi saglamasit halinde goérevini istenen

performansla gergeklestirmesimuhtemeldir (Joiner, 2007). Amir destegi, ¢alisanlara isin
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sonuglar1 ya da gelisimi i¢in geri bildirimleri saglayan ve gerekli bilgi akislariyla
destekleyen amir davranislarina iliskin calisan algisini tanimlamaktadir. Calisanlarin is
deneyimlerini gelistiren, yeni bilgi Ogrenmelerine firsat yaratarak is performansi ve
orgiitsel bagliligr artiran bir kaynak olarak goriilmektedir (Nuguyen ve Tuan, 2022).
Yoneticilerin c¢alisanlarla gelistirdikleri destekleyici, saglam, agiklayict etkilesimler,
giivenli c¢aligma ortamimin yaratilmasini desteklemektedir. Bu baglamda yoneticiler
calisanlarin goreve Ozgii faaliyetleri gerceklestirirken, astlarinin bilgi ve yeteneklerini
degerlendirmek, yonelendirmek sorumlulugunu iistlenmektedirler (Paterson, Luthans ve
Jeung, 2013; Dawley, Andrews ve Bucklew, 2008). Grup ve orgiitsel ¢aligmalarin
temelinin giivene dayandigi caligma ortami ekip iklimini olusturmaktadir. Diger bir deyisle,
ekip lylerininin birbirine benzer algiyla hareket ettigi, saygi ve giivene dayali bilgi ve
tecriibe paylasimiyla desteklenen is birligidir (Edmondson, 2009). Bu baglamda ekip
iklimi, calisan performansinin arttirllmasinda ve oOrgiitsel hedeflere etkili bir sekilde
ulagilmasinda motivasyon saglayan bir kaynak olarak kullanilabilmektedir (Lee ve Idris,

2017).

Is diizeyinde is kaynagi olarak rol niteligi, iiretkenlikle temellendirilen bir isin etkili
sekilde yapilmasi i¢in bireysel sorumluluk ve ¢alisanin gorevine yonelik yeterli bilgisinin
olmasinin yaninda diger gorevler hakkinda bilgi sahibi olma derecesidir (Whitaker,
Dahling ve Levy, 2007). Rol niteliginin belirsiz olmasi ¢aliganlar iizerinde psikolojik stres
yaratirken, net roller olmasi calisanlarin gorevle 6zdeslesmesiyle ise baglilik diizeyini
olumlu yo6nde etkilemektedir (Kauppila, 2014). Katilimct karar verme, galisanlarin is
faaliyetlerini etkileme noktasinda, alternatif fikirler iireterek karar alma siirecinde
bilgilerini paylagsmalar olarak nitelendirilmektedir. Katilimla giiclenen ¢aliganlar beceri ve
bilgilerinin paylagimiyla ise yonelik faaliyetlerin gerceklesmesinde fayda saglayacak

kararlarin alinmasinda etkili olabilmektedir (Behravesh, Abubakar ve Tanova, 2021).

Gorev diizeyinde is kaynaklarindan 6zerklik, ¢alisanlarin gorevleri iizerinde kisisel
basarilarini etkileyen kontrol derecesidir (Kim ve Stoner, 2008). Is tasariminda, is doyumu
ve motivasyon gibi calisanlarin ¢iktilar1 elde etme derecesi, verilen gorevlerin yerine
getirilmesinde zamanlama ve kullanilacak yontemlerin belirlenmesindeki takdir yetkisi
olarak tamimlanmaktadir (Parket, Axtell ve Tuner, 2001). Ozerklik, insan davramislarimi
harkete geciren irade giiciinii, edindigi bilgileri kullanarakyeterlilik saglamasi anlaminda

kullanilmaktadir (Fernet, Austin, Trépanier ve Dussault, 2013). Beceri ¢esitliligi, ise 6zgii
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faaliyetleri ylriitmek icin gerekli olan farkli beceri ve yetenekleri ve icerdigi faaliyet
cesidine gore isin anlamliligini ifade etmektedir (Asan, 1999). Gorev kimligi, bir isin
basindan sonuna kadar calisan tarafindan tamamlanma derecesidir. Boylelikle isin biitiin
siireclerine hakim olan ¢alisanlarin ise yonelik sorumluluk ve kontrol duygulariyla birlikte
ise katilm ve is peformansiyla gorev anlamliliklar1 artmaktadir (Johari ve Yahya, 2016).
Gorev onemi, igin Orgiit lizerinde ve dig c¢evrede anlamliligiyla ilgili olarak calisan
tutumunu etkileyen, ilgili alanlarda etkili olma derecesidir (Hackman ve Oldman, 1975).
Geri bildirim, isin etkin sekilde gergeklesmesine yonelik hangi alanlarda diizenleme ve
iyilestirme yapilacagina dair bilgilendirme yapilmasidir (Krasman, 2013). Caliganlar zorlu
gorevler karsisinda bahsedilen is Ozelliklerini ihtiya¢ duyduklart motivasyon kaynagi
olarak saglayabildiginde hem istenen performansi gosterebilecek hem de psikolojk ve

fiziksel sagligin1 korumus olacaktir.

Is kaynaklarina yonelik diger bir smiflandirma Richter ve Hacker (1998)
calismalarinda yer almakta olup, i¢ kaynaklar ve dis kaynaklar olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir. I¢ kaynaklar, i¢sel bir motivasyon unsuru olarak calisanlarin 6grenmesine ve
gelisimine katki saglarken, is taleplerine yonelikeyleme gecerek basa ¢ikabilmeolarak ifade
edilmektedir (Richter ve Hacker, 1998). Ornegin, iyimser olma hali bireyin basa ¢ikma
kararliligina, uyum saglamasina yardimci olmasi halinde kaynak olarak kabul edilirken;
uyumu bozmasi halinde ise basa ¢ikma kararliligin1 olumsuz yonde etkileyebilen bir unsur
haline gelmektedir (Hobfoll, 1989). Orgiitsel ve sosyal boyutlar ile iliskilendirilen dis
kaynaklar ise, digsal motivasyon unsuru olarak kisisel ve orgiitsel hedeflere ulagsmada bir
arac gorevi gormektedir (Bakker ve Demerouti, 2007; Bakker ve Demerouti, 2011). Digsal
kaynaklarin yetersiz olmas1 durumunda is yiikii ve ¢evresel taleplerle karsilasan calisanlar
bu talepleri karsilamakta zorluk c¢ekerek amaglarini gergeklestirilemeyerekmotivasyon
kaybedebilmektedir. Demerouti ve digerleri, (2001) dis kaynaklardaki yeterlilik
potansiyelini, is kontroliinii, karar verme siirecine katilimi ve gorev cesitliligini orgiitsel
kaynak olarak; meslektaslar, aile ve akran destek gruplarindan gelen desteg§i ise sosyal
destek olarak kabul etmektedir. Calisanlara verilen uygun geri bildirim, ¢alisan nezdinde
O0grenmeyi tesvik ederken, ayni zamanda c¢alisanlarin is yetkinligini arttirarak karar
serbestligi, 6zerklik ve ait olma ihtiyaclarimi karsilayarak i¢sel motivasyonu saglamaktadir
(Schaufeli ve Bakker, 2004). Is karakteristikleri modellemesinde c¢alisanlarin is
ozelliklerine (gorev kimligi, is 6zerkligi, yapict geri bildirim, beceri gesitliligi ve gorev

Oonemi) gosterdikleri uyum bir i¢sel bir motivasyon unsuru olarak kabul etmektedir. Bu
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noktada orgiit diizeyinde gerilimin ve motivasyon unsurlariin yonetilmesi, is talepleri ve
kaynaklar1 arasindaki etkilesim ve dengenin saglanmasiyla gerceklesmektedir (Bakker ve
Demerouti, 2007).

2.2. Is Talepleri -Kaynaklar1 ve Kaynaklarin Korunmasi Kurami

Kaynaklarin  korunmasi  kurami, orgilit igerisinde c¢alisan davranislarinin
sekillendirilmesinde kit kaynaklarin 6nemini vurgulamaktadir (Halbesleben, Neveu,
Paustian-Underdahl ve Westman, 2014). Orgiitsel yap1 baglaminda ise, hedeflere ulasmada
bilgi, zaman, enerji ve dikkat gibi kaynaklarin etkili sekilde tahsis edilerek gorev ve
sorumluluklarin yonetilmesine odaklanmaktadir (Hobfoll ve Shirom, 2000; Hobfoll,
Halbesleben, Neveu ve Westman, 2018). Bahsedilen kaynaklarin birbiriyle olan
baglantilar1 nedeniyle etkili kullanim1i ve korunmasi dogrudan oOrgiit yapisini
etkilemektedir. Kuram, ¢alisan refahim1 Onceliklendiren kavramlardan olan is stresi ve
titkenmislik gibi degiskenlerin sonuglarinin incelenmesinde siklikla kullanilmistir (Hobfoll,
2001; Hobfoll, 2011; Bakker ve Demerouti, 2018). Degerli olarak kabul edilen kaynaklar,
bir tehdit unsuru olustugunda veya kaynaklarin kaybi kazangtan daha fazla oldugunda,
stresle birlikte tiikenmislige yol agabilir (Hobfoll ve Shirom, 1993; Hobfoll ve Freedy,
2017). Diger taraftan kaynaklar erisim agisindan kolay, kullanilabilir ve korunarak
yenilenebildiklerinde is performansi ve galisan refahi artabilir (Wright ve Hobfoll, 2004;
Tims, Bakker ve Derks, 2013). Bu da orgiitlerin kaynaklarin etkili sekilde yonetmesinin
onemini gostermektedir (Hobfoll ve Shirom, 2000). Yeterli ticret, i ylikiinlin yonetilebilir
olmasi, destekleyici ¢aligma kosullari gibi kaynak dinamiklerinin orgiitler tarafindan etkili
sekilde yonlendirilmesi c¢alisanlarin ise yonelik memnuniyetin ve performansinda artisa
yardimci olabilir (Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl ve Westman, 2014; Sun ve
Pan, 2008). Bunun yaninda ¢alisanlarin is siireclerine aktif katilimlarini destekleyerek,
Ornegin, karar verme siireglerine dahil olmalar1 ve yetkilendirmeleriyle, géreve yonelik
sorumluluk duygusuyla oOrgiitsel kaynaklarin korunmasi kolaylasabilir (Wang ve Noe,
2010). Diger yandan, orgiitsel destek, kaynaklarin korunmasinda 6nemli role sahiptir (Witt
ve Carlson, 2006; Jawahar, Stone ve Kisamore, 2007). Kaynaklarin verimli kullanmas1 ve
israfin Onlemesi gibi kaynak koruma davranislarinda bulunma egilimi Orgilitsel destek
algistyla gelismektedir (Panaccio ve Vandenberghe, 2009; Tims, ve digerleri, 2013).
Halbesleben ve digerlerinin (2014) ¢alismalari, ¢alisanlarin orgiitlerinden yiiksek diizeyde
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destek algiladiklarinda, kaynaklar1 verimli kullanmak ve kaynak israfindan kaginmak gibi
kaynak koruma davraniglarina yonelme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu ortaya
koymustur. Ornegin, dzerklik, geri bildirim, mesleki gelisim firsatlar1 destekleyici birer
kaynak olarak oOrgiit sonuclarinda iiretkenligin artmasinda tesvik edici rol iistlenebilir
(Bakker ve Demerouti, 2007). Diger taraftan, lider davraniglari da kaynaklarin
korunmasinda etkili olabilmektedir (Lin, Scott ve Matta, 2019). Calisanlarin ihtiyaglar
dogrultusunda kaynak saglayan, destekleyici ve gii¢lendirici liderlik davraniglari,
kaynaklarin korunmasini tesvik eden bir ¢alisma ortamini hazirlanmasini kolaylastirabilir
(Byrne ve digerleri, 2019). Ayn1 zamanda ¢alisanlarin yetkilendirilerek giiclendirilmesiyle,
gorevi sahiplenme ve kaynaklari korumada da yeni yontemler bulma olasiliklari
artmaktadir (Kim ve Beehr, 2018). Diger taraftan c¢alisanlarin yeterli kaynaga sahip olma
algisi, ise baglilik gibi olumlu orgilitsel sonuglarin ortaya c¢ikmasinda tesvik edici

olabilmektedir (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli, 2009).

Kaynaklarin korunmasi kurami ¢aligan performans sonuglarinin arttirilmasinda,
bireyin istenen hedeflere ulasmasinda gerekli kaynaklarin korunmasi, elde edilmesi ve
biriktirilmesinde bir ¢er¢ceve sunmaktadir (Halbesleben ve digerleri, 2014; Li, Ma, Zhang
ve Guo, 2023). Ruhsal ve uyumsal islevselligi saglamak i¢in zaman, enerji veya dikkat gibi
bireysel kaynaklarin verimli bir sekilde yoOnetilmesinin ve ayarlanmasinin 6nemini
vurgulamaktadir (Hobfoll ve Shirom, 2000; Hobfoll, S. E., Freedy, Lane ve Geller, 1990).
Kaynaklarin kaybedilebilir, degistirilebilir, yeniden degerlendirilebilir ve yatirim
yapilabilir 06zellikleri, c¢alisanlarin stres etkenlerine maruz kaldiklarinda psikolojik,
motivasyonel ve davranigsal sonuglarin tahmin edilmesinde kullanilmaktadir (Bon ve
Shire, 2022). Bu kapsamda, orgiitsel davranig alaninda stres ve tiikenmiglik gibi
degiskenlerle iliskilendirilen kaynaklarin korunmasi kurami, is talepleri ve kaynaklari
modelinin de temelini olusturmaktadir (Hobfoll, Halbesleben, Neveu ve Westman, 2018).
Is yiikii, zaman baskis1 gibi is talepleri bireyin kaynaklarim tiiketerek calisan refahini ve is
performans sonuglarin1 olumsuz etkileyebilir (Bakker ve Demerouti, 2018). Diger taraftan
is taleplerini karsilamada kullanilacak kaynagin kayb1 veya kaynaga yonelik eksiklik, stres
yaratacag i¢in bu noktada ¢alisanlar ihtiya¢ duyacaklari kaynaklar1 en aza indirgemeye ve
korumaya calisacaktir (Bakker ve Demerouti, 2007; Bakker ve Demerouti, 2018). Bu
noktada is taleplerinin diizeyine bagl olarak saglanan kaynaklarin yeterlilikleri belirleyici
olmaktadir (Laschinger, Grau, Finegan ve Wilk, 2012; Bakker, Demerouti ve Euwema,

2005). Taipale, Selander, Anttila ve Natti (2011) ¢alismalarinda, is taleplerinin bir tehdit
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olmadigin1 ve kaynak kaybinin yani sira sosyal destek veya oOzerklik gibi istihdam
yardimlarinin mevcut oldugu durumlarda motivasyon ve baglihlk saglayacagim
vurgulamaktadir. Bakker ve de Vries (2021) tarafindan yapilan bir bagka calismada ise, bir
is kaynagi olan destekleyici liderligin, calisanlarin duygusal taleplerini karsilamasi ile
tikenmisligi azaltabilecegini ileri siirmektedir. Knight, Tims, Jason Gawke ve Parker
(2021) ¢alismalari, is taleplerinin diisiik veya orta diizeyde olmasi durumunda, ¢alisanlar
mevcut kaynaklarla islerini tamamlarken, gelecekteki hedeflerine ulasmak i¢in 6zerklik
edinme ve calisma arkadaslariyla iligkileri artirarak kaynaklarini koruma ve daha fazla
kaynak elde etme egiliminde olduklarin1 gostermektedir. Ayni ¢alisma bulgulart yiiksek is
taleplerinin, ¢alisanlar lizerinde islerini kaybetme algisi olusturarak yeni kaynak elde
etmek icin yeterli enerji potansiyelini elde etmek isteginde yetersizlik olusturdugunu ortaya
koymaktadir (Simbula, Guglielmi ve Schaufeli, 2011). Orgiit calismalarinda, is talepleri ve
kaynaklari, calisanlarin refahin1 ve performanslarini nasil etkiliyor boyutu ile de ele
almmistir (Bauer, Himmig, Schaufeli ve Taris, 2014; Bon ve Shire, 2022). Bakker,
Demerouti ve Euwema'nin (2005) is yiki talepleri, isgiicii kaynaklar1 ve tiikenmislik
arasindaki iliskiyi ortaya koymustur. Bulgular, agir is yiikil ve sik1 zaman kisitlamalar1 gibi
faktorler de dahil olmak iizere artan is taleplerinin tilkenmisgligin artmasina yol agtigini
dogrulamaktadir. Ayrica is taleplerinin tiikenmislik {izerindeki olumsuz etkisinde 6zerklik
ve sosyal destek gibi is kaynaklarinin, kaynaklarin korunmasi kurami temel ilkesine uygun
olarak, is taleplerinin olumsuz etkilerine kars1 tampon gorevi {istlendigi bulgusu

desteklenmektedir (Bakker, Hakanen, Demerouti ve Xanthopoulou, 2007).

Kaynaklarin korunmasi kurami, is taleplerinin olumsuz etkilerini azaltmak i¢in
kaynaklarin nasil kullanilabilecegini acgikliga kavustururken, calisanlar i¢in moral ve
performans seviyelerinin yiikseltilmesinde yol gosterici olabilir. Orgiitler galisanlarma
egitim, geri bildirim veya firsatlar gibi yeterli miktarda kaynakla yatirnm yaptiginda,
calisanlarin katilim, motivasyon ve performans sonuglarindaki kazanimlari olumlu bir
dongiiyii baslatabilir (Bakker ve Leiter, 2017; Hobfoll, 2001). Bu noktada, 6rgiitlerin stres
yaratan is taleplerini degistirmeksizin, is kaynaklarinin gelistirilmesine yonelik eylemlerde
bulunulmasi, is talepleri ve kaynaklari arasindaki dengenin saglanmasiyla calisan
sagliginin korunmast ve performans, baglilik gibi orgiitsel ciktilarin desteklenmesinde

Ongoriilii bir yaklasim olacaktir (Bakker ve Demerouti, 2007).
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2.3. Is Talepleri-Kaynaklari ve Is Performansi Etkilesimi

Orgiitlerin artan rekabet ve ekonomik kosullara uyum saglamasi, hedeflerini yiiksek
performansla gerceklestirmesine baglidir. Orgiitlerin bu uyum siireci ¢alisanlar iizerinde bir
baski unsuru olusturarak, calisanlardan is talebi beklentilerine doniisebilmektedir.
Calisanlar, orgiitsel hedeflere ulasmada etkili olan bu talep beklentilerin (bir igin yerine
getirilmesi i¢in siirekli caba veya beceri gerektiren fiziksel, psikolojik, sosyal veya orgiitsel
yonler) etkisiyle kit olan zaman ve enerji kaynaklarimi koruma cabasina girebilirler
(LePine, Podsakoff ve LePine, 2005; Lu ve digerleri, 2017). Bu durum, kaynaklarin
korunmasi kurami perspektifinde, calisanlarin kaynaklar1 en verimli sekilde tahsisi igin,
ihtiya¢ olan kaynaklar1 elde etme ve yiiksek is taleplerinin yaratigi olumsuz etkiyi en aza
indirgemeye yoOnelmesi olarak degerlendirilebilinir (Van Woerkom, Bakker ve Nishii,
2016). Bu kapsamda is taleplerinin yarattig1 stres diizeyinin aza indirgenmesinde ve refah
diizeyinin yiikseltilmesinde is kaynaklar1 bir motivasyon unsuru olarak kabul edilebilir
(Bakker ve Demerouti, 2014). Is kaynaklar1, ¢alisanlarin islerini etkin ve verimli sekilde
yapmalarina yardimci olmak i¢in is taleplerinin etkisini azaltan unsurlar olarak
tanimlanmaktadir (Bakker, Demerouti ve Verbeke, 2004; Schaufeli ve Bakker 2004).
Sosyal miibadele kurami kapsaminda, ¢alisanlarin orgiitleri tarafindan saglanan kaynaklari
degerli olarak algilamasi, olumlu degisimi desteklerken, oOrglitsel aidiyeti de
giiclendirmektedir (Birtch, Chiang ve Van Esch, 2016). Ornegin, ydnetici destegi veya
Ozerklik gibi kaynaklara sahip olan ¢alisanlar, karsilagtiklar1 is taleplerini etkili sekilde
yoneterek motivasyonlarint ve performanslarint tesvik eden kaynaklar1 kolaylikla
koruyabilirler (Vera, Martinez, Lorente ve Chambel, 2016). Bu karsiliklilik iligkisi, sosyal
miibadele kuramina uygun olarak bir orgiitiin ¢alisanlarinin ihtiyaglarini ve isteklerini
destekleyecegi inancina dayanmaktadir (Cropanzano ve digerleri, 2017). Sonug olarak,
orgiitle olan olumlu kaynak aligverisi, ¢alisanlarin yiiksek performans goéstermesinde
motive edici rol oynayabilir. Dahasi ¢alisanlarin yeterli kaynak algisi, daha fazla
sorumluluk almay1 ve resmi olarak isin bir parcasi olmayan baglamsal gorevlerin de
yiiksek performansla tamamlanmasinda etkili olmaktadir (Spagnoli ve digerleri, 2020).
Bunun yaninda yeterli egitim, gelisim firsati ve olumlu bir ¢alisma ortamina yonelik
kaynaklara erigsimin kolay olmasi, resmi olmayan gorevler i¢in goniillii olmayzi,
yardimlagsmay1 ve is birligini tanimlayan baglamsal performansin gergeklesmesini

desteklemektedir (Reilly ve Aronson, 2009). Bu da ¢alisanlarin is sorumluluklarinin
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Otesindeki davraniglar1 yerine getirmedeki kisisel performans algisini olumlu yonde

etkileyecektir (Bakker ve Heuven, 2006).

Calisanlar ve oOrgiit arasindaki kaynak aligverisi, sosyal miibadele kuramimin odak
noktasidir. Kuram, bireylerin ¢aba, zaman ve beceri gibi kaynaklar1 hak ettikleri 6diiller
veya maasg, terfi ve taninma gibi faydalar i¢in sosyal miibadele iliskisine dahil olduklarini
one stirmektedir (Blau, 1964). Calisanlarin algisinda is talepleri maliyetlerle, is kaynaklar
ise odiille iligkilendirilmektedir. Bdyle bir durumda, degerli goriilen is kaynaklarini
saglayamayan calisanlar; diisiik is giivenligi ve yiliksek is yilkii gibi maliyetlerle
karsilastiklarinda performanslarinin diismesi muhtemeldir (Qureshi ve digerleri, 2013; van
Vuuren, de Jong ve Smulders, 2020). Arastirmalar, yaygin is taleplerinden biri olarak
tanimlanan is ylikiiniin yiiksek diizeyde olmasinin, yetersiz is kaynagi, az zamanda ¢ok
fazla isin tamamlanmasinin yarattig1 zorlayici etkiyle, orgiitsel hedeflerin etkin sekilde
gerceklesmesini tanimlayan gorev performans sonuglarini olumsuz yonde etkiliyebilecegi
yoniindedir (Bakker ve digerleri, 2004; Bakker ve Demerouti, 2007; Bakker, Demerouti ve
Sanz-Vergel, 2023). Yiiksek talep algisi, calisanin kendi is sonuclarini degerlendirmesi
esnasinda gorevi kendisinden beklenen performansla tamamlayamadigi yargisi ile
yetersizlik algisisonucuna gotiirebilir (Katou, Koupkas ve Triantafillidou, 2022). Diger
taraftan, baz1 c¢alisanlar yiiksek talep kosullarinda basarili olabilir ve hatta baski
altindayken daha iyi performans gosterebilirler (Demerouti ve Bakker, 2023). Bu, stresi
etkili bir sekilde yonetme yeteneklerinden, basarili olma motivasyonlarindan veya dogal
dayanikliliklarindan kaynaklaniyor olabilir (Thomas, 2023). Ayni zamanda Orgiitiin
psikolojik is kaynaklarim1 (¢alisanlara saglanan duygusal ve zihinsel destek) istenen
diizeyde saglayamamasi, duygusal uyumsuzluk (beklenen davranislari gdstermek icin
hissedilen duygularin bastirilmasi) ve duygusal taleplerin (isin ruhsal olarak ¢aba
gerektiren yonleri) bir stres kaynagina doniismesine neden olabilmektedir. Bu da calisan
sagliginin bozulmasina ve enerjilerinin tiilkenmesine yol acarak goreve yonelik performans

sonuglarii olumsuz etkileyebilmektedir (Graizi, Cheah ve Hoque, 2021).

Kaynaklarin korunmasi kurami is taleplerinin olumsuz etkilerini hafifletmede is
kaynaklarimin roliinii vurgularken; sosyal miibadele kurami calisanlarin sosyal destek, is
tatmini ve kariyer firsatlart gibi odiiller karsiliginda kaynak yatirnm yaptiklar1 sosyal degis
tokusa odaklanmaktadir (Van Woerkom ve digerleri, 2016; Mitchell ve digerleri, 2012).

Her iki kuramsal yaklasimin ortak ¢ikarimi, Orgiitlerin is taleplerini etkin yonetmesiyle,
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calisanlarin kaynaklarinin korunmasive olumlu bir sosyal aligverigin tesvik edilmesiyle
hedeflenen is performansinin saglanmasidir. Bu dogrultuda is talepleri ve is kaynaklarinin,

is performansini etkileyebilecegi diisiiniilmektedir.
Buna gore calismanin H1 hipotezi su sekilde olusturulmustur:

Ha: Is talepleri ve kaynaklar is performansi iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
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3. ISTE VAR OLAMAMA

3.1. Iste Var Olamama Kavraminin Bir Onciilii Absenteesim (Devamsizlik) Kavram

Orgiitlere kalici maliyetler getiren, genellikle programli islere tibbi veya tibbi
olmayan nedenlerden dolay1r gelmemek olarak tanimlanan devamsizlik, (Johns, 2010;
Aronsson, Gustafsson ve Dallner, 2000) endistriyel ve orgiitsel anlamda {iretkenlik
kaybinin en biiyiik kaynaklarindan biri olarak kabul edilmektedir. Uzun siireli devamsizlik
birey, Orgiit ve toplumsal diizeyde olumsuz etkilerle sonuglanabilmektedir (Michie ve
Williams, 2003; Bekker, Rutte ve van Rijswijk, 2009). Orgiitler acisindan personelin
yokluguna bagl olarak devamsizlik maliyetleri, personel devri, ise alim ve egitim gibi
faktorler de verimlilik kayiplarina neden olmaktadir (Baker-McClearn, Greasley ve
Griffith, 2010). Darr ve Jhons (2008), is yiikiinden kaynaklanan devamsizligin saglik
sigortast ve yasal talepler, iiretkenligin azalmasi ve fazla mesai iicreti gibi oOrgiitsel
maliyetlerle sonuglanabildigini soylemektedir. Orgiitler kayit tutarak, bordro ve yan
haklara iligkin siirecleri dogru sekilde yoneterek, insan ve iiretim planlamasina katki
saglayarak, devamsizliga iligskin sorunlarin tespiti ve personel maliyetlerine yonelik dlgiim,
kontrol ve gerekli degerlendirmelerle verimlilik kayiplarmmin oniine gecebilmektedirler
(Mowday, Porter ve Steers, 1982). Bunun yaninda orgiitlerin devamsizlik {izerine
izledikleri proaktif saglik yonetimi, calisanlarin performansini ve iiretkenligi arttirmaya
yonelik 1zledigi politikalar, 1yi olus halini destekleyerek sonraki donemlerde ortaya ¢ikacak
devamsizlifin siiresini azaltabilmektedir. Sadece devamsizligi diisiirmeye c¢alismaktan
ziyade bireysel verimlilige katki saglayacak sekilde dengeli politika izlenerek calisanlarin
performansini desteklemekte miimkiin olmaktadir (Baker-McClearn ve digerleri, 2010).
Johns (2015), devamsizligin nedenselligi aciklamak ve yoOnetilme sekli iizerindeki
etkilerini anlamak {izere ¢esitli modellemeler ileri stirmiistiir. Saglik sorunlar1 agisindan
tibbi bir model olarak devamsizlik, migren, sirt agris1 ve depresyon gibi tibbi teshisler
nedeniyle c¢alisanlarin ise gelememesidir. Bu da toplumun genel hastaliklariyla ilgili fikir
verirken, calisanlar da kimi zaman devamsizlik i¢in bu yaygin tibbi teshislerden birini
kullanabilmektedir. (Berry, Lelchook, Malissa ve Clark, 2011). Devamsizlik kararini
etkileyen bu nedensellikler baglaminda, orgiitlerin verimlilik ve iiretkenlik sonuglarini
dogrudan etkileyen, calisanin “ise devam” karariyla sonuglanan yeni bir kavram olarrak

iste var olamama ortaya ¢ikmistir.
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3.2. Iste Varolmama Kavram

Iste var olamama terimi Ingiltere ve Avrupali akademisyenlerin epidemiyoloji veya
is saglig1 alanlarinda kullanmimiyla literatiire girmistir. Oxford Ingilizce Sozliigii’ne gore
“iste var olamama” terimi ilk defa Mark Twain'in 1892 tarihli "The American Claimant"
adli eserinde kullanilmistir. Calisanlarin is yerinde fiziksel olarak varlik gdosterirken,
orgiitler acisindan iiretim ve verimlilik kayiplartyla sonuglanabilecek zihinsel olarak var
olamama durumunu ifade etmektedir. Iste var olamama terimi ortaya ¢ikisinin ardindan
(1931-1943-1948) is diinyasinda siireli yaymlarda yer almistir (Jhons, 2010). Orgiitsel
alanda iste var olamama kavrami ¢alisanlarin saglik durumuyla iliskilendirilirken,
bireyiisten alikoyacak saglik sorunlart mevcut olmasina ragmen bireyin ise gelmesi olarak
tanimlanmistir (Smith, 1979; Hansen ve Andersen, 2008; Lowe 2002; Meerding ve
digerleri, 2005). Diger bir deyisle iiretkenlik kayiplarina neden olacak saglik sorunlariyla
ile bireyin ise devam etmesidir (Hummer, Sherman ve Quinn, 2002). 20.y.y.’in ikinci
yarisinda toplumsal diizeyde ve is yerlerinde meydana gelen degisiklikler; 1990’larda hem
06zel hem kamu sektoriinde ekonomik durgunluga bagli Orgiitlerin kiictilmesi ile
calisanlarin islerini kaybetmesi, is ylikiiniin artmas1 ve is glivenligine bagl olarak “iste var
olamama” kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Hansen ve Anderson, 2008).
90’11 yillarin ikinci yarisindan sonra ¢alisma hayatindaki degisikliklere de bagli olarak
saglik ve verimlilik yazininda (Shamansky, 1998; Aronsson ve Gustafsson, 2005;
Aronsson ve digerleri, 2000). “hastalik varlig1 (sickness presence)” olarak yer almaya
baslamis, bireyin ¢aligsma yetenegini olumsuz etkileyecek sekilde hasta olmasina ragmen
ise gitmesi durumunu ifade etmek icin kullanilmaktadir (Vingard, Alexanderson ve
Norlund, 2004). Kivimaki, Head, Hemingway; Shipley ve Vahtera (2005); Aronsson ve
Gustafsson (2005); Aronsson ve digerleri (2000), Veale, Vayalumkal ve McLaughlim
(2016), calismalarinda iste var olamamay1 “sickness presenteesim” olarak ele almis,
bireyin sagliksiz olmasina ragmen, ise gelmesi olarak oOrgiitsel alanda
kavramsallastirmiglardir. Iste varolamama calisanlarin ise devam etmesini engelleyecek ve
uzun donemde isten ayrilma gibi olumsuz orgiitsel sonuglar getirebilecek saglik sorunlar
ve sikayetlere ragmen ise devam etmesidir (Aronsson, Gustafsson ve Dallner, 2000).
Kuramsal olarak iste var olamama kavraminin ortaya ¢ikisindaki 6n kosul, iiretken olarak
bireyin ise gitmesine engel teskil edecek, dinlenmesini gerektirecek olumsuz saglik

durumunda ise gitme veya gitmeme tercihini kapsayan karar siirecidir. Calisanin
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devamsizlik yapma veya hastayken ise gitme kararinda, saglik sorunun tiirii ve ciddiyeti
belirleyici olmaktadir. Ornegin, yiiksek ates iste devamsizlik kararini, kronik hipertansiyon
gibi rahatsizliklar ise ise gitme kararmi getirebilir. Iste var olamama aslinda calisanlarin
yoneticilerinden tercihen gizledikleri fiziksel veya ruhsal rahatsizliklarla ise gitmeleridir
(Brayn, Bryce ve Roberts, 2020). Bu noktada yasal olarak hasta olduklarini sdyleyerek ise
gitmeme davranisini diigiinmelerine ragmen, hastayken ise gitme karar1 {izerinde rol
oynayan bir takim onciil faktdrler belirleyicidir. Orgiitiin i¢inde bulundugu cevresel
faktorler, ozellikle ekonomik egilimler, piyasadaki istihdam kosullari, uygulanan insan
kaynaklar1 politikalar1 gibi is ile ilgili faktorlerin yani sira, kisisel faktorler (tutum, inang,
kisilik ozellikleri gibi) ve oOrgiitsel faktorler bu kararda belirleyici olabilmektedir (Hansen

ve Andersen, 2008; Jhons, 2010; Lohaus ve Haberman, 2019).

Isle ilgili faktorler: Zaman baskisi, is taleplerinin gerceklestirmesinde yeterli
kaynagin olmamasi ve yiiksek is kontrolii ¢aliganlar iizerinde zaman baskis1 yaratmaktadir
(Dietz ve Schceel, 2017). Calisanlar i¢in izin almak, ise dondiiklerinde daha fazla is
yiikline bagli zaman baskisiyla karsilasacak olmalarindan dolay: ise gelmeleri iizerinde
belirleyici olabilmektedir (Hansen ve Andersen, 2008). Gorevler iizerindeki kontrol,
bireysel olarak belirlenen kontrol ve ¢aligma hizi, stresin azalmasiyla uyum siirecini
kolaylastiran bir etkendir. Is siireclerinde kendi kararlarinda belirleyici olan ve ¢alisma
hizim1 adapte edebilen calisanlarin ise gelme olasiliklarini artirmaktadir (Aronsson ve
Gustafsson, 2005). Calisma arkadaslariyla iliskiler kapsaminda, ekip calismasinin agirlik
oldugu is birligi odakli ve ¢alisanlarin is yapabilmelerinin birbirine bagimli oldugu orgiit
yapilarinda (Hansen ve Andersen, 2008; Palo ve Pati, 2013), ise gelmemeleri halinde
calisma arkadaglarini zor durumda birakmanin sorumluluk duygusuyla izin kullanmak
yerine hastayken ise devam etmenin daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Bakker-McClearn
ve digerleri, 2010). Ozellikle yonetici kademesinde ¢alisanlarin yerine ikame yetki devri ve
karar verme siireclerini paylasabilecegi, insiyatif verebilecegi personel olmamasi, diger
calisanlara davranislariyla 6rnek olma istekliligi de iste var olamamanin onciil nedenleri
arasindadir. Bu davranis sonucunda, bulasici/cabuk yayilan hastaliklarla ise devam etme
karar1 diger caligsanlarin da risk altina girmelerini, yerine getirilmesi gereken gorevlerin
gecikmesine  neden  olurken,  Orgiitsel  ¢iktilarda  verimlilik  kayiplariyla
sonuclanabilmektedir. Sosyal sermayenin bir bileseni olarak kabul edilen sosyal destek ise,
calisanlarin i¢sel motivasyonunu destekleyici 6z deger algisiyla ruh saghigini destekleyen

ve is stresine karsi koruyucu bir unsur olarak iste var olamama iizerinde hafifletici etkiye

35



sahiptir (Xi, Lu, Xu, Hu ve Ung, 2020). Destekleyici ¢alisma ortamina, sahip c¢alisanlarin
Ozellikle ruhsal rahatsizliklarla ise devam etmeleri, ¢alisma ortaminda 6z deger ve
kimliklerini giiclendirecek kosullar1 saglamalar1 halinde sorunlarinin {istesinden
gelebilmelerinde yardimci olmaktadir (Karanika-Murray ve Biron, 2020). Istihdam
kosullart kapsaminda, Orgiitler rekabet ortaminda devamliliklarini saglayabilmek igin
esneklik kazanarak kiigiilme, birlesme veya yeniden yapilanma siirecine gidebilmektedir.
Calisanlarin algisinda ise bu durum isin devamina yonelik kayginin olusmasiyla, hastayken
ise giderek katilm saglayarak degerli olan is kaynagin1i bu sekilde korumaya

yonelebilmektedir (Schmidt ve Pfortner, 2020).

Kisisel Faktorler: Saglik durumu, Alerji, soguk alginligi, kronik hastaliklar,
depresyon, migren, bas agrisi, yetersiz uyku, eklem ve kas agrilari gibi saglik sorunlar iste
var olamamaya neden olabilmektedir (Nagata, Mori, Ohtani, Nagata, Kajiki, Fujino,
Matsuda ve Loeppke 2018; Chimed-Ochir, Nagata, Nagata, Kajiki, Mori ve Fujino, 2019).
Finansal durum, diigiik ticret ve evdeki mali sorumlulugun tek bir kisi lizerinde baski
olusturmasi, devamsizlikla ortaya c¢ikabilecek maddi kesintiler, hastayken is yerinde
olmay1 zorlayici bir unsur haline getirebilmektedir (Palo ve Pati, 2013). Aile yasantisi, aile
yasantisinda memnuniyetsiz huzursuz bir ortamda yasayan bireyler, is ortaminda ¢alisma
arkadaslarindan sosyal destek alan ¢alisanlar saglik sorunlarina ragmen ise devam karari
getirebilmektedir (Palo ve Pati, 2013). Kisisel degiskenler, calisanlarin kisilik 6zellikleri
ornegin, 0z yeterlilik algisiyla, ¢abalarini hedeflere yonlendirme ve ulagma isteginde igsel
inangla hareket etmelerini, sorumluluk duygusuyla daha fazla rol {istlenerek ise devam
edecek motivasyonu gostermelerini etkileyecektir. Ayni sekilde ise devam etme karari,
bireysel simirsizlig1 yiiksek olan, gelen taleplere karsi asir1 cabalama, hayir diyememe,
baskalarini memnun etme, yoneticileri tarafindan onaylanmak istegiyle, ise karsi asiri
baglilik duygusuyla hareket eden ¢alisanlarda daha fazla goriilmektedir (Hansen ve
Andersen, 2008; Ciceia, Mohorea ve Teodoru, 2013). Ayni zamanda birer stres etkeni
olarak bu faktorlerden bazilar1 calisanlarin sagligi lizerindeki dolayli etkisiyle hastayken
ise gitmemeveya hastayken ise gitme karariyla iliskilendirilmektedir (Gerich, 2015).
Calisma ortaminda strese maruz kalan, 6zellikle ruhsal rahatsizliklar1 olan c¢alisanlar, tepki
ve dislanmalara maruz kalmamak i¢in bu rahatsizliklarini saklamakta, (Karanika-Murray
ve Biron, 2020), hastalik i1zni almanin bireysel bir tutum olarak zayiflik gostergesi olarak
algilanmasi, bu bireylerin ise gitmesi konusunda belirleyici olabilmektedir. Shan, Wang,

Guo ve Li (2021) g¢alismalarinda, vicdani sorumlulukla hareket eden calisnalarin ise
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gitmeme sonuclarint hem orgiit agisindan hem de bireysel diizeyde yaratacagi olumsuz

etkiyi diisiinerek daha ¢ok iste var olamama karar1 aldiklarin1 gostemektedir.

Orgiitsel fakorler: Saglanan giiven ortamu, is etigi, kariyer firsatlari, is tatmini gibi
bireyin oOrgiitsel degiskenlere yonelik olumlu algis1 da hastayken ise gitmesi konusunda
kararini etkilemektedir (Vingard ve digerleri, 2004). Orgiitsel kaynaklardaki yetersizlikler,
yerine ikame edecek personel veya calisanlar ise gitmediklerinde isin dogasi geregi
gorevlerini stelenecek kimsenin olmamasi, calisanlarin hastayken ise gitmelerinde
zorlayic1 etkenlerdir (McKevitt, Morgan, Dundas ve Holland 1997; Aronsson ve
Gustafsson, 2005). Calisanlar oOrgilite yonelik deneyimlerden yola c¢ikarak bulundugu
pozisyonda giivensizlik duymasi, Orgiit yapisinin  degisim siirecinde olmasindan
kaynaklanan belirsizlik, ¢alisanlar is yerinden uzak kaldiklarinda isleyisi ve siireci takip
edememeleri, iletisimle ilgili sorunlardan dolay1 tam olarak iyilesme saglamadigi halde
yasal olarak saglanan devamsizlik haklarini yarisindan fazlasini tamamlamadan ise geri
donerek calismaktadirlar (Caverley ve digerleri; 2007). Ayrica oOrgilit yapisindaki
degisiklikler, istthdam kararlarina etkisiyle hasta olsa bile ise devamin gerceklesmesi
orgiitsel verimlilik kayiplar1 acisindan o6zellikle is sagligi yazininda degerlendirilmistir
(Johns, 2012). Orgiit yapisina yonelik kararlar ¢ergevesinde is giicii sayisinin azaltilmas,
kiiciilme gibi stratejik kararlar neticesinde, ¢alisanlar 151 kaybetme korkusuyla uzun saatler
calisarak verimlilik kayiplarina yol agabilmektedir. Bagka bir yaklasimda ise, destekleyici
calisma ortamina sahip calisanlarin 6zellikle ruhsal rahatsizliklarla ise devam etmeleri,
calisma ortaminda 6z deger ve kimliklerini giiclendirecek kosullar1 saglamalari halinde
sorunlariin iistesinden gelebilmeleri i¢in destekleyeci olabilmektedir (Karanika-Murray

ve Biron, 2020).

Orgiitsel alanda yapilan arastirma sonuglarinda kiiresel diizeyde iste var olamamanin
yaygimhiginin %30 ile % 90 oranlar1 arasinda degisiklik gosterdigi goriilmektedir (Lohaus
& Habermann, 2019). Eurofound’un 44.000 c¢alisam1 kapsayan ve 35 {lkede
gerceklestirdigi, is-yasam dengesi, saglik ve esneklik gibi orgiisel sonuglar1 analiz etmeye
yonelik yapilan Altinct Avrupa Calisma Kosullar1 arastirma sonuglart son 12 ay igerinde
calisanlardan % 43’niin hastayken calisma karar1 verdiklerini gostermektedir (Cooper and
Lu, 2018). Griyner ve Singelton (2000), kamu sektoriinde yaptiklari calismada hastayken
ise devam etme kararinin sebepleri arasinda, bir takimin parcasit olduklarimi ve diger

calisma arkadaslarina karsi sorumluluk hissiyle hareket ettiklerini belirtmislerdir. 1997
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yilinda Isveg’te yapilan bir baska arastirmada ise 3801 kisiye telefon yoluyla miilakat
gerceklestirilmistir. Caligma grubunda yer alanlarin %37°den fazlasi hasta olduklarinda
izin almalar gerekmesine ragmen Onceki yil iki veya daha fazla kez ise gittiklerini ifade
etmiglerdir. 12.935 kisi lizerinden yapilan bagka bir arastirmada ise bir yillik siirecte
calisanlarin %70’ten fazlasinin en az bir kere hastalandigin1 bunun da hastayken ise gelme
davraniginin yayginlasmasina kosul hazirladigini gdstermektedir (Hansen ve Andersen,
2008). McKevitt, Morgan, Dundas ve Holland (1997), 670 pratisyen hekim, 669 hastane
hekimi ve 400 muhasebeci iizerinde gergeklestirdikleri arastirmada ise bu oranin %85-%88
arasinda degistigi goriilmektedir. Caverley, Cunningham ve McGregor (2007), Kanada’da
237 kamu personeli lizerinde gercgeklestirdikleri arastirmada, calisanlarin hastayken ise
gittikleri ortalama giin sayisinin, hasta olarak ise gelmedikleri giin sayisindan daha fazla
oldugu tespit edilmistir. Sektorel olarak yapilan baska bir arastirmada, saglik, egitim ve
sosyal hizmetler gibi alanlarda ¢alisan bireyin temel ihtiyaclarini kargilama, 6gretmek ve
talimat vermek gibi hizmet sektoriinde hemsire, okul dncesi 6gretmenleri, ev-bakiminda
yardimcilik gibi gorevlerde calisanlarin hastayken ise devam etme davranisini sergilemeye
daha yatkin olduklar1 goriilmektedir (Aronsson ve digerleri, 2000). Lu ve Cooper (2022),
calismalarinda 17.408 hemsirenin dahil oldugu orneklem iizerinden 23 calismayi meta
analiz yontemiyle degerlendirmislerdir. Arastirma sonuglarinda, hemsirelerin %49,2’sinin
iste var olamama kararini verdikleri goriilmektedir. Litrerailirde yer alan arastirma sonuglari
incelendiginde, calisanlar1 her kademede koruyacak, is taleplerinin yarattigi baski ve
sorumluluk duygusunu dengeleyecek, hastayken izni almanin mesru kilanacagi bireysel
esneklik ve oOzerkligi desteyleyecek orgiit kiiltiirliniin saglanmasi1 gerekliligi ortaya

cikmaktadir (Lu ve Cooper, 2022).

3.3. Iste Var Olamama ve Kaynaklarin Korunmasi Kurami

Kaynaklarin Koruma Kurami hem bireylerin hem de orgiitlerin hali hazirda sahip
olduklarin1 korumaya veya gelistirmeye calistiklarini vurgulamaktadir (Hobfoll, 2001).
Cevre psikolojisi ve stres arastirmalarina dayanan bu teoriye gore, stresi ve gerilimi
tetikleyen ana faktor kaynaklarin tiikenmesidir (Hobfoll, Tirone, Holmgreen ve Gerhart,
2016). Teori, Orgiitiin kurulus stratejisinin bir pargasi olarak kaynaklarin korunmasina
odaklanan, orgiitsel davranig alaninda anilan kokli bir kavramdir (Westman, Hobfoll,

Chen, Davidson ve Laski, 2004). Orgiitsel calismalar baglaminda kaynak tahsisi
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dinamikleri, yonetim uygulamalar1 ve sonuglar1 hakkinda fikir verebilir (Hobfoll, 2011;

Sun ve Pan, 2008).

Bireyler, nesneler, kisisel ozellikler, kosullar veya enerjiler gibi degerli kaynaklarini
elde etmeye, koruma ve gelistirmeye calismaktadir. Teoriye gore birey bu kaynaklar1 kendi
psikolojik sagliklar1 ve orgiitsel etkinlikleri i¢in gerekli oldugu icin korumaya calisir
(Hobfoll, Halbesleben, Neveu ve Westman, 2018; Halbesleben, Paustian-Underdahl ve
Westman, 2014). Teoride tamimlandigi sekliyle kaynaklar, maddi varliklarla smirl
degildir; ayn1 zamanda 6zsaygi, bilgi ve sosyal baglantilar gibi soyut unsurlar1 da igerirler
(Hobfoll, Freedy, Lane ve Geller, 1990). Finansal, insani, entelektiiel ve sosyal kaynaklari
iceren bir kaynak havuzu, bireyler gibi orgiitler tarafindan da yonetilir. Strdiiriilebilirlik,
bliylime ve karlilik, etkin kaynak yonetiminden kaynaklanabilecegi gibi, kaynaklarin
verimsiz kullanimi1 da organizasyonel gerilemeye neden olabilir (Ladha ve digerleri 2009).
Teori, temel olarak orgiit igindeki ¢alisanlarin kendi kisisel kaynaklarini elde etme, koruma
ve gelistirme konusunda igsel bir motivasyona sahip olduklarini ve ayni zamanda Orgiitsel
kaynaklardan yararlandiklarini 6ne stirmektedir (Halbesleben ve digerleri, 2014). Etkin
kaynak tahsisi, destek programlar1 ve elverisli bir calisma ortami saglayabilen orgiitler,
kaynaklarin korunmasini kolaylagtirmada énemli rol oynamaktadir (McCarthy ve digerleri,
2010). Bu baglamda, orgiitlerin calisanlarinin kariyer firsatlarin1 gelistirmelerine ve ek
kaynaklar elde etmelerine yonelik egitimler ve yeni beceriler gelistirmesine olanak
saglayacak firsatlar sunmasiyla, kaynaklarin korunmasini tesvik ederek, orgiitsel gelisime
ve basariya da katkida bulunabilir (Jin, McDonald ve Park, 2018; Wang, Mei, Xie, Zhao ve
Yang, 2021). Teori, orgiitsel alan ¢aligmalarinda, liderlik stilleriyle iliskilendirilerek de ele
alimmustir. Stein ve digerleri (2020), calismalarinda doniisiimcii liderlik stili, ekiptekilere
ilham vererek kaynak verimliligini artirirken astlarmin ekstra ¢abaya tesvik ederek,
duygusal tiikenmenin azalmasinda da etkisi oldugunu ortaya koymuslardir. Diger taraftan
kaynaklarin etkin yonetilememesi, is stresi ve tiikenmiglik gibi Orgiitsel sonuglarin
etkilerini ortaya ¢ikarmaktadir. Ornegin asir1 is yiikii veya destek eksikligi gibi siirekli
kaynak sikintis1 ¢eken ¢alisanlar yiiksek diizeyde tiikenmislik yasayabilmektedir
(Prapanjaroensin, Patrician ve Vance, 2017). Bunun yaninda yeterli kaynak kazanimi
olmaksizin, yiiksek kaynak yatirimi gerektiren isler yliksek personel degisimi ve calisan
memnuniyetsizligiyle sonu¢lanabilmektedir. Diger taraftan bir baska arastirma bulgu ise,

orgiitsel refahin saglanmasinda ¢alisanlarin memnuniyetini ve motivasyonunu tesvik etmek
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icin kaynaklarin verimli kullanilmasinin 6nemini vurgulamaktadir (Imran, ElahiAbid,

Ashfa ve llyas, 2020).

Kaynaklarin korunmasi kurami kapsaminda bireyin enerji, zaman ve dikkat gibi
cesitli gorevlere sinirli kaynaklarinin etkin tahsisiyle iliskilendiren bir bagka kavramda iste
var olamamadir. Psikoloji ve orgiit ilgili saglik aragtirmalarina konu olan iste var olamama
kavrami, bireyin hem maddi hem manevi kaynaklarini koruma istegi baglaminda kaynak
tiikenmesinin bir sonucu olarak goriilebilir. Bu noktada, iste var olamamanin ardindaki
istegi anlamlandirma da kaynaklarin korunmasi kurami bir perspektif sunmaktadir
(MacGregor ve Cunningham, 2018). Iste var olamama, calisanlarin isyerinde fiziksel
olarak mevcut olan ancak hastalik, yorgunluk, uzun ¢alisma saatleri, asir1 is yiiki gibi
degerli kaynaklarmin tiikkenmesiyle aktif olarak iiretken olamamasini ifade etmektedir. Bu
da calisanlarin, Ozellikle enerji ve dikkat acisindan kaynaklarii tiikettiklerinde,
performansi ve bagliligi en iist diizeyde tutmakta zorlanmasina neden olabilir. Kaynaklari
korumanin bir yolu olarak ¢alisanlar, izin veya saglik bakim ihtiyaclari ile ilgili potansiyel
maliyetlere katlanmamak i¢in iste var olamamayi tercih edebilirler (Schultz ve Edington,
2007). Diger taraftan, saglik veya diger sorunlarla ilgilenmek zorunda olan ¢alisanlar,
yiiksek diizeyde stresle basa ¢ikmak durumunda kaldiklarinda bu durum bireysel
kaynaklarinin tiilkenmesiyle sonuclanabilir (Lu ve Cooper, 2022; Coté, Lauzier ve
Stinglhamber, 2021). Bu durumda enerji ve biligsel kapasite agisindan sinirli kaynaga sahip
calisanlar, goreve yonelik sorumluluklarini yerine getirmede yetersiz kalabilirler (Elstad ve
Vabg, 2008; Aronsson ve Gustafsson, 2005). Ornegin, rekabet yogun sektdrde calisanlar,
ise devam etmelerine engel bir durum olustugunda bile rekabet iistiinliigiinii siirdiirmek ve
ise yonelik kaynaklar1 koruyabilmek i¢in iste var olamamay1 tercih edebilirler. Bu tercih,
odaklanmada gii¢liigiin olugsmasiyla hata oranlarinin artmasi ve iiretkenligin diisiisii gibi
orgiitsel sonuglart neden olabilir (Rainbow ve Steege, 2017). Bunun yaninda c¢alisanlar is
giivensizligi ve performans degerlendirmelerinde olumsuz sonug ihtimaline yonelik
tedirginlikle kaynaklarin1 koruma altina alarak iste var olamama karar1 verebilirler
(Schmidt ve Pfortner, 2020). Baska bir yaklasimla teori kapsaminda iste var olamamanin,
calisanlarin kendi kisisel kaynaklarin1 korumaya c¢alisirken isle ilgili kaynaklar1 muhafaza
etme girisimi oldugu diisiiniilebilir. Cesitli arastirmalar, kaynak koruma kurami
cercevesinde iste var olamamay1 ve bunun bireysel ve orgiitsel sonuglar lizerindeki etkisini
aragtirmistir (Zhou, Martinez, Ferreira ve Rodrigues, 2016; Karanika-Murray ve Biron,

2020; Chen, Lu ve Cooper, 2023). Arastirmalardan elde edilen dnemli bir bulgu, iste var

40



olamamanin iiretkenlik iizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugu (Jhons, 2010; Schultz ve
Edington, 2007; Koopman ve digerleri, 2000), is stresini arttirdigi (Yang ve digerleri,
2017; Elstad ve Vabg, 2008), is performansini azalttigidir (Hemp, 2004). Iste var olamama
ve kaynak koruma kurami, verimliligim azalmasi, is stresinin artmasi ve ise bagliligin
azalmasi gibi bireysel ve orgiitsel sonuclar {izerinden de ele alinmistir (Zhou ve digerleri,

2016; Hobfoll ve digerleri, 2018; Ferreira ve digerleri, 2019).

Kaynaklarin korunmasi kurami ile iste var olamama arasindaki iligki, c¢alisan
davraniglarinin ve ¢alisma kaliplarinin kaynaklarin stirdiiriilebilir kullanimi {izerinde nasil
bir etkiye sahip olabilecegini goOstermektedir. Kaynaklari korumanin gerekliliginin
bilincinde olan orgiitler, bunun sonucunda iste var olamamanin ortaya ¢iktiginin bilinciyle
is-yasam dengesini ve oOrgiitsel refah1 destekleyecek onlemler alabilirler (Chen, Lu ve
Copper, Jong, Kim, Oh, Yoo ve Park, 2020). Ornegin, verimliligi ve kaynaklarmn
korunmasimi desteklemek {lizere, esnek calisma saatleri diizenlemelerle c¢alisanlarin
sorumluluk alanlarin1 dengelemelerinde yardimer olacaktir. Bireyin sinirlt kaynaga sahip
oldugu varsayimiyla, kaynak tahsisinde en yiiksek fayda ve verimlilik esasina gore tesvik
edilmesi faydali bir yaklagim olacaktir. Bdylelikle hem birey hem de orgiit diizeyinde
kaynaklarin korunmastyla saglanacak denge, Orgiitsel sonuglarda verimliligin maksimize

edilmesini kolaylastirabilir.

3.4. 1Iste Var Olamamanin Belirleyicisi Olarak Cahsanlarin Saghk Durumlari ve

Orgiitsel Verimlilik Kayiplar

Bireyin yasamsal faaliyetlerinin temeli sagligidir. Hayatin1 idame ettirebilmesi ise
calismasina bagli olarak gerceklesmektedir (Schultz ve Edington, 2007). Calisanlarin
karsilastiklar1 mide problemleri, sirt veya boyun agrisi, uyku problemleri, depresyon, alerji,
astim, migren / bas agrisi, astim ve solunum yolu enfeksiyonlar1 (Lenvin-Epstein 2005;
Caverley ve digerleri, 2007); gibi hastaliklar, bireylerin ¢alisma yetenegini dogrudan
etkileyebilmektedir. Calisanlar, yukarida bahsi gecen ve benzer hastaliklardan dolay ise
devamsizlik yapma veya hastayken ise gitme karari verebilmektedir. 1970’11 yillarin
sonundan itibaren saglik kosullariyla orgiitsel sonuclar arasindaki iliski, (Meerding ve
digerleri, 2005), saglik sorunlar1 olan ¢alisanlarin ise devam etmesi kaynakli is

sonuclarinda yasanan verimlilik diisiisiinii iste var olamama kavramiyla aciklamislardir
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(Schultz, Chen ve Edington, 2009). Orgiitsel verimliligin saglanmasi ve siirdiiriilmesi
dolayli maliyetler arasinda yer almakta olup c¢alisan iiretkenligiyle iligkilendirilmektedir.
Orgiitler kolayca ol¢iilebilen maliyetlere odaklanirken, hastalik ve sakatlik nedeniyle ise
gelmeme gibi verimlilik maliyetleri ancak iiretim kaybiyla oOl¢lilmektedir (Meerding ve
digerleri, 2005; Schultz ve digerleri, 2009). Kurumsal alanda iste var olamama
degerlendirilmesinde uygulanan politikalarda calisanlarin hastayken ise devam etmesi
istenebilir fakat saglik sorunlariyla bireyin yasam kalitesi diistirebilmektedir (Johns, 2010).
Schultz ve Edington (2007), iste var olamamayi is yerinde fiziksel olarak mevcut olma,
islevsel olarak mevcut olmama durumunu; tiretkenligin 6l¢lilmesinde birincil faktor olarak
tanimlanan saglik sorunlarinin varligina atfedilen igyeri performansindaki azalma olarak
tanimlamistir. Shamansky (2002), calismasinda ise saglik sorunlarni calisanlarin is

performansindaki diisiisle iliskilendirmistir.

Verimlilik bir orgiit yapisi i¢in yeniligi, bilgiyi, yaraticilifi, bagliligi, beseri
sermayeyi ve daha fazlasim1 6lgmektedir. Verimlilik 6lgiitii bu degiskenlerin yani sira,
finansal performansi, operasyonel verimliligi ve miisteri degerini de hesaba katmaktadir.
Saglik ve verimlilik arasindaki agik baglantilardan biri de ise devam etmektir (Shamansky,
2002). Hemp (2004), iste var olamama kararinin, devamsizlik kararina gore her zaman
belirgin olmadigini, ¢alisanin devamsizlik kararinin ise gelmediginde anlasilacagin1 ancak
hastaligin ya da tibbi bir durumun Kkisinin performansini ne zaman ve ne kadar
etkileyecegini bilmenin her zaman miimkiin olmadigini ifade etmektedir. 1999 yilinda
Amerika Tampa’da 17 hasta iizerinde yapilan arastirma sonucunda, iste var olamamadan
kaynaklanan verimlilik kaybinin, devamsizhia gore 7,5 kat daha fazla oldugunu
gostermektedir (Lowe, 2002). Is giicii performansimi diisiiren hastaliklarin ve tibbi
sorunlarin  yaygmliginin belirlenmesi, 1ilgili verimlilik kaybmin hesaplanmas1 ve
verimsizlik maliyetleriyle etkin yollarla miicadele edilmesini igermektedir (Hemp, 2004).
Calisanlarin hastayken ise devam kararii almasi, orgiitler i¢in her gecen giin artan saglik
hizmetlerine yénelik maliyetlerle iliskilendirilmektedir. Iste var olamamanin orgiitsel
sonuglarinin 6l¢iimlendirilmesi diisiik tiretkenlik ve duisiik is kalitesiyle yapilirken, dolaylt
ve gizli maliyet yaratmaktadir (Allen, Hines, Pazdernik, Konecny ve Breitenbach 2018).
Uretim ¢ikitilarinda belirlenen standart ve sayida iiriin iiretiminin ger¢eklesememesi ve
buna bagli olarak ortaya ¢ikan maliyet kayiplari kapsaminda iste var olamama sonuglari

Olciimlendirilmeye ¢alisilmaktadir (Schultz, Chen ve Edington, 2009).
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Iste var olamamaya yonelik verimlilik ve maliyet alaninda yapilan arastirmalar,
saglik riskleri ve saglik kosullar1 ile saglik bakim maliyetleri arasinda iliskiyi ortaya
koyarken; saglik riski yiiksek olan calisanlar ile yiiksek saglik maliyetleri arasinda
dogrudan bir iliski oldugunu gostermektedir (Schultz ve Edington, 2007). Advances PCS
saglik gelistirme hizmetleri tarafindan yapilan baska bir ¢aligma ise, verimlilik kaybinda
iste var olamamanin (%72), absenteesime (%28) gore onemli oranda yiiksek oldugunu
gostermektedir (Stewart, Matousek ve Verdon, 2003). Amerika Birlesik Devletleri’nde
dort yil boyunca saglik hizmetleri calisanlar1 {izerine yapilan baska bir g¢alismada,
tiretkenlik kaybi yaratan hastaliklarin maliyet sirilamasina bakildiginda kas-iskelet sistemi
agrilari, ruhsal rahatsizliklar ve bas agrilar1 iste var olamamadan kaynaklanan maliyet
kayiplarina neden olan baslica hastaliklar olarak tespit edilmistir (Allen ve digerleri, 2018).
Japonya’da iste var olamama sonucu kaybedilen ekonomik maliyetleri tahmin etmek ve
sebep olan Oncelikli rahatsizlar1 belirlemek tizere 10.000 kisi iizerinden gergeklestirilen
aragtirmanin sonuglarinda ise, agirlikli olarak boyun — omuz agrisi (kisi basina diisen yillik
maliyet: 414.058), bel agris1 (kisi basina diisen yillik maliyet: 407.59$) ve ruhsal
rahatsizliklar (kisi basina diisen yillik maliyet: 469.678$) belirlenmistir (Yoshimoto, Oka,
Fujii, Nagata ve Matsudaira, 2020). Cin’de saglik sektoriinde calisanlarin iste var
olamamadan kaynaklanan verimlilik sonuglarini tespit etmek yapilan bir ¢alismada 481
hemsirenin %94, 25’1, 282 bas hemsirenin de %82,08’1 ise agirlikli olarak is yiikii, izin
sistemi ve baskalarina kars1 sorumluluk duygusu gibi nedenlerle iste var olamama kararini

vermiglerdir (Shan ve digerleri, 2021).

Yapilan arastirmalar, c¢alisanlarin yasadiklar1 saglik problemlerinin Orgiitlerde
verimlilik ve finansal kayiplara neden oldugunu agik¢a ortaya koymaktadir. Bu noktada is
verenlerin calisanlarin sagliklarin1 Onceliklendirerek, ¢alisan {iiretkenligini, biitiinsel bir
yaklasim izleyerek, orgiitsel politika ve uygulamalarla desteklemesi gerekliligini ortaya

cikartmaktadir (Schultz ve digerleri, 2009).

3.5. s Talepleri- Kaynaklan ve Iste Var Olamama Etkilesimi

Iste var olamama kararinda belitleyici olan faktdrler yazinda is talepleri ve
kaynaklart modeli kapsaminda degerlendirilmektedir (Le Blanc ve Bakker, 2009; Jhons,

2016; Aronsson ve digerleri, 2021). Iste var olamama calisanlarin hasta olduklarinda veya
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kisisel zorluklar yasadiklarinda dahi ise gelmeleri sebebiyle iiretkenliklerinin diismesi
durumudur (Aronsson, Gustafsson ve Dallner, 2000; Johns, 2010; Lohaus ve Habermann,
2019). Model kapsaminda bu durum is 6zelliklerine bagli degisen siireclerle ifade edilen is
is talepleri baglamsal faktorleri olarak ifade edilmektedir (Bakker, 2015). Calisanlar
yiiksek is talepleriyle (uzun calisma saatleri, yiiksek is yiki, is giivenligi) kars1 karsiya
kaldiklarinda, kendilerini iyi hissetmeseler veya isle ilgili gérevlerini tam olarak yerine
getiremeyecek durumda olsalar bile baski hissettikleri i¢in ise gelebilirler (McGregor,
Magee, Caputi ve Iverson, 2016). Bu durum ¢alisanlarin zihinsel ve fiziksel olarak sinirli
olan kaynaklarinin azalmasi stres faktorii olusturarak saglik sorunlarina veya tiikkenmislige
yol acabilmektedir (Demerouti, Bakker, Nachreiner ve Schaufeli, 2000; Bakker ve
digerleri, 2003b). S6z konusu sartlarda yeni gorevlerini yerine getirmek daha ¢ok ¢aba ve
vakit sarf etmeyi gerektireceginden, ise devamlilik konusundaki kararlarii
etkileyebilmektedir (Bakker ve digerleri, 2003b; Demerouti ve digerleri 2009). Diger
taraftan yliksek is talebine karsin yeterli kaynaga sahip olmamak veya islerini kaybetme
korkusu, is yiikiinii karsilayamama endisesi ve ekibin gerisinde kalmak gibi olumsuz
sonuclardan kacinma algisi, kendilerini 1iyi hissetmedikleri veya kisisel zorluklar
yasadiklar1 zamanlarda bile ise gitmek zorunda hisseden c¢alisanlarin {izerinde daha biiyiik
bir baski olusturmaktadir (Hu, Schaufeli ve Taris, 2011; Lohaus ve Habermann, 2019). Bu
baski calisanlar1 sinirli ve degerli olan kaynaklarin1 korumaya ve kaynak kaybini 6nlemeye
yonledirecektir (Van Woerkom ve digerleri, 2016). Bu durumda calisanlar kaynaklarini
yuksek is taleplerinin yaratacagi fiziksel veya ruhsal kayiplardan koruyabilmek i¢in daha
giiclii performans gosterme kaygis1 ile ise devam zorunlulugu hissetmektedirler
(Demerouti ve digerleri 2009). Bu da iiretkenligin azalmasi, hatalarin artmasi ve yaralanma
veya hastalik riskiyle sonuglanabilmektedir. Diger taraftan is talepleri ile iste var olamama
arasindaki iliskide, calisanin kisiligi, basa ¢ikma stratejileri gibi bireysel faktorler de
etkilidir (Chen, Lu ve Cooper, 2023). Ornegin, giiclii bir is ahlakina sahip veya
miikemmeliyetci olan ¢alisanlar, psikolojileri veya performanslari i¢in faydali olmasa bile,

iste var olamama kararini verebilmektedirler (Girardi ve digerleri, 2015).

Baglamsal faktorlerden bir digeri de bir motivasyon unsuru olarak is kaynaklar olup,
maas, kariyer ve terfi firsatlari, sosyal destek, is giivenligi, calisma ortami olarak
siralanabilir (Rothman ve Jordaan, 2006). Amir ve ekip destegi olarak tanimlanabilecek
sosyal destek cercevesinde Ozerklik, geri bildirim ve gelisim firsatlar1 gibi motivasyon

kaynaklar1 saglandiginda, ¢alisanlarin islerini severek ve sevk ile yerine getirdikleri, is
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yiiklerini etkili bir sekilde yonetebildikleri, dolayisiyla iste var olamama kararina daha az
yoneldikleri gozlemlenmektedir (Saijo ve digerleri, 2017). Ayrica, yonetici destegi ve
esnek calisma diizenlemeleri, is yiikli yonetiminde ve stres kontroliinde ¢alisanlar1 basariya
gotiiren unsurlar arasinda 6ne ¢ikmaktadir (Sekhar ve Patwardhan, 2023). Is kaynaklarinim
yeterliligi ¢alisanlarin Orgiitsel hedefe ulasmasinda islevsel rol oynamasinin yani sira
fizyolojik ve psikolojik destek de saglayabilmektedir (Deery, Walsh ve Zatzick, 2014).
Kaynak kaybi, benzer kaynak kazanimlarindan daha énemlidir ve psikolojik etkisi daha
yiiksektir (Hobfoll, 1989). Ornegin, isiyle ilgili egitim ve gelisim firsatlarma sahip
calisanlar gorevlerini tamamlama becerilerine dair daha yiiksek bir 06zgiliven
gelistirmeleriyle birlikte psikolojik stres ve kaygi diizeylerini dengelemeleri sayesinde iste
var olamama kararma siirliklenmemektedirler (Schneider, Winter ve Schreyogg, 2018).
Calisma arkadasi destegi ve amir destegi gibi is kaynaklar1 koruyucu tampon goreviyle,
iste var olamama olasiligin1 azaltmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007). Ornegin bu sosyal
destege sahip calisanlar kendilerini rahatsiz hissettiklerinde ise gelip ¢aligma arkadaslarina
hastalik bulastirmay1 goze almak yerine, biiylik cogunlukla izin kullanmay1 tercih
etmektedir (Schneider ve digerleri, 2018). Sosyal destek, gorev kontrolii ve beceri
cesitliligi dahil olmak {izere daha genis diizeyde is kaynagi sunulan calisanlarin strese
dayal1 saglik sorunlar1 sebebiyle iste var olamama davranist sergileme olasiliklarinin daha

diisiik oldugu saptanmistir (Miraglia ve Johns, 2016).

Is talepleri ve is kaynaklari etkilesiminin calisan davramsi, 6zellikle de iste var
olamama tizerindeki etkileri kritik bir arastirma alanmi olarak kabul edilebilir (Demerouti,
Blanc, Bakker, Schaufeli ve Hox, 2009; McGregor ve digerleri, 2016; McGregor ve
Caputi, 2022). Calisanlar iste var olamama gibi, kaynaklari koruma ve muhafaza etme
giidiisiiyle kaynak kayiplarint onlemek {iizere stratejiler gelistirebilirler. Sinirli kaynak,
yiiksek talep durumuyla karsi karsiya kalan c¢alisanlar, devamsizligr is gilivenlii veya
mesleki itibar gibi kendi degerli kaynaklarina yonelik bir tehdit olarak algilayabilir ve bu
durum onlar iste var olamamaya zorlayabilir (Van Woerkom ve digerleri, 2016; Hobfoll,
Halbesleben, Neveu ve Westman, 2018). Bunun yaninda calisanlar, kaynaklarinin
potansiyel kaybi veya tlikenmesi riski algis1i ile, tam olarak yeterli islevselligi
gosteremeseler bile ise baglhiliklarin bir gostergesi olarak iste var olamamay1 tercih
edebilirler (Bakker ve digerleri, 2007; Xanthopoulou ve digerleri; 2007). Bu bakimdan,
oOrgiitlerin bir iste var olamama sorununu ele almasi kapsaminda, ¢alisanlarin yalnizca

fiziksel olarak mevcudiyetinin degil, isgiiciiniin genel refahinin ve iiretkenliginin kosulsuz
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saglanmasi icin, is talepleri ve kaynaklar1 arasinda dengenin optimize edilmesi oldukga

Onemlidir.

3.6. Iste Var Olamama ve Is Performansi Etkilesimi

Orgiitlerin amaci, insan kaynagi yeteneklerinden hem niceliksel hem de niteliksel
diizeyde fayda saglayabilmektir. Is performansi 6zellikle verimliligi, karlilig1 ve genel
performansi dogrudan etkiledigi i¢in bireysel ve kurumsal basarida énemli bir unsurdur
(laffaldano ve Muchinsky, 1985; Motowidlo, 2003). Orgiitsel verimliligi dogrudan
olumsuz etkileyen insan kaynagindaki performans kaybinin altinda yatan etkenlerin biri de
iste var olamamadir (Koopman ve digerleri, 2002; Tangchareonsamut, Wongrathanandha,
Khamsee ve Aekplakorn, 2021). Bireyin dncelikli amacinin deger atfettigi kaynaklar elde
etmek ve koruma oldugu temel yaklagimindan hareketle ¢alisanlar, kaynaklarini korumanin
bir yolunu da saglik veya diger sorunlarindan dolay1 iiretkenligin azalmasina ragmen
fiziksel olarak is yerinde bulunmalarin1 tanimlayan “iste var olamama” tercihi ortaya

koyabilirler (Demerouti ve digerleri, 2009; Zhou, Martinez, Ferreira ve Rodrigues, 2016).

Calisanlar ve orgiitler arasindaki sosyal ve somut kaynak aligverisi, sosyal miibadele
kuraminin 6énemli bir unsurudur (Mitchell, Cropanzano ve Quisenberry, 2012; Cook ve
digerleri, 2013). Iste var olamama baglaminda calisanlar yoneticilerinden ve calisma
arkadaslarindan aldiklar1 sosyal destek, is giivenligi ve taninma karsiliginda sagliklarini ve
refahlarin1 degis tokusa/miibadeleye sokabilirler (Miraglia ve Johns, 2016). Bu degis tokus,
karsilikli fayda temeline dayanan terfi, 6diil veya ayricalikli muamele gibi beklentiler
arkasina gizlenmis olabilir (Cook ve digerleri, 2013). Bu siirecte, calisanlarda degis
tokusun sonuglarina yonelik esitsizlik algis1 olustugunda calisanin performansi diismebilir
(Adams, 1965). Bir galisanin iste var olamamasi is performansini etkilediginde, isyerindeki
sosyal miibadele dinamiklerini de etkileyebilir (Wang, Lu ve Lu, 2023). isveren, ¢alisanin
yiikiimliiliiklerini yerine getirmedigini algilayabilir ve bu durum igveren nezdinde giivenin
sarsilmasina neden olabilir. Sonug olarak bu, terfi veya taninma firsatlarinin azalmasi gibi
olumsuz sonuglara yol agarak ¢alisanin motivasyonunu ve is performansini etkileyebilir
(Gould-Williams ve Davies, 2005; Sungu ve digerleri, 2019). Karsiliklilik ve miibadebes

kavramlar tizerinden agiklanan kaynak aligverisinin bir sonucu olarak calisanin iste var
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olamamasi, ise bagliliginin yam sira Orgiitten alinan destegin bir karsiligi olarak da

aciklanabilir (Mitchell ve digerleri, 2012).

Iste var olamama tercihi, ¢alisanlarin kendilerine verilen gérevle ilgili sorumluluklari
beklenen sekilde yerine getirme istegi, oOrgiit ve c¢alisma arkadaslarina karsi borglu
hissetmeleri gibi nedenlerle performans diisiisii ve verimlilik kayiplari ile is sonuglarina
dogrudan yansiyabilmektedir (Yang ve digerleri, 2016; Opatha ve Uresha, 2020). Bu da
kaynaklarini muhafaza etmek veya karsilikli destek saglamak isteyen calisanlarin iyi
hissetmedikleri ya da dikkatlerinin dagildig1 durumlarda kendilerine veya baskalarina zarar
verebilecek hatalar yapma olasiliklarini arttirirken, kaza ve yaralanma risklerini de
arttirmaktadir (Sanderson ve Cocker, 2013). Yanicalisanlarin gorevleriyle ilgili biitiin
sorumluluklarii yerine getirmek icin zihinsel ve duygusal olarak hazir bulunmalar1 ve
isleriyle mesgul olmalari, iste fiziksel olarak bulunmalar1 ile ayni derecede 6nemlidir
(Hemp, 2004; Johns, 2010). Islerine tam anlamiyla odaklanmayan calisanlar,
konsanstrasyonlar1 diiserek dnemli ayrintilari gézden kagirabilirler. Son teslim tarihlerini
kacirma ve diisiik kaliteli isler ortaya koyma olasiliklar1 daha yiiksek oldugundan, iste var
olamama bu kisilerin hedeflerine ulasmasina engel olusturacak ve performans verimliligini
azaltacaktir (Santos, Marziale ve Felli, 2018; Cooper ve Lu, 2018). Diger taraftan, iste var
olamama ve is performansi iligkisinin, yapilan isin tiirii, orgiit kiiltiirii ve ¢alisanin kisisel
sorunlarin1 yonetme becerisi gibi faktorlere bagli oldugu da dikkate alinmalidir (Chang ve
digerleri, 2015; Cooper ve Lu, 2018). Ornegin iste var olamamanin 6n planda tutuldugu
orgiit kiiltliriinde, calisanlar kendilerini 1yi hissetmedikleri zamanlarda bile iste fiziksel
olarak var olma konusunda baski hissettiklerinden otiirli, goreve yonelik bilgi, beceri,
yetenekler ve motivasyon gibi faktorlerin etkin kullanilamamasina bagli nedenlerle

performanslarinda diistis gézlemlenmektedir (Ruhle ve digerleri, 2020).

Iste var olamama diger bir yoniiyle ¢aliganlarin evde dinlenmeye nispeten daha az
ihtiyac duyabilecekleri kronik hastalik, alerji, astim, migren, depresyon, anksiyete, kas ve
eklem agrilar1 gibi saglik sorunlarindan dolay1 da gerceklesebilir (Arronsson ve digerleri,
2000; Chapman, 2005). Boylelikle enerji veren fiziksel ve zihinsel kaynaklar tiikkenebilir.
Bu da beraberinde depresif ve bitkin ruh halini getirebilmektedir (Cooper ve Lu, 2016;
Collins ve digerleri, 2005; Hemp, 2004). Sosyal miibadele kurami kapsaminda
degerlendirildiginde, orgiit kiiltlirliniin etkisiyle zorlayici bir faktor olarak Ozveriyle

gerceklesen iste var olamama, istenen performansin gerceklesmesine engel olabilmektedir
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(Gould-Williams ve Davies, 2005). Dahasi, ¢alisanlar hasta olduklari i¢in yargilanmamak
ve damgalanamak i¢in izin almayarak kendilerini iste var olamama dongiisiinde kalmaya
mecbur hissederek, bu dongiiyii devam ettirebilirler. Bunun yaninda, fiziksel ve ruhsal
saglik sorunlarina ragmen ise gitmek, calisanlarin proaktif olmak veya normal gorevlerinin
Otesinde ek gorevler listlenmek gibi baglamsal performansa 6zgii bilesenleri gergeklestirme
diizeylerini de olumsuz etkilemektedir (Coffeng ve digerleri, 2014; Junga-Silva, Silva ve
Caetano, 2022). Ayrica, kisisel sorunlar veya stres, calisani iste var olamama kararina
yonelten sebeplerin basinda gelmektedir; bu durumlarda temel sorumluluklariin
Otesindeki gorevlere daha az enerji, motivasyon ve dikkat verilebilmektedir (Koopman ve
digerleri, 2002; Elstad ve Vabg, 2008). Benzer sekilde, ruh sagligi sorunlari da bir
calisanin goreve 6zgil birincil roliiniin 6tesinde oOrglite ekstra katkida bulunma becerisini
kisitlamaktadir (Lu, Peng, Lin ve Cooper, 2014). Dolayisiyla, ¢alisanlarin kendilerini iyi
hissetmemeleri, asgari is yiikiimliiliiklerinin yan1 sira islerin diizgiin islemesi i¢in gerekli

olan davranis ve eylemleri gergeklestirme diizeylerini azaltmaktadir.

3.7. iste Var Olamama, is Talepleri-Kaynaklar ve is Performansi Etkilesimi

Calisanlarin performans diizeyi, orgiit eylemlerinin etkinliginin, uyarlanabilirliginin
ve piyasadaki konumun dogrudan belirleyicisidir (Motowidlo, 2003). Orgiitlerin biiyiime
hizin1 ve rekabet kosullarina uyumu, calisanlarin ortak c¢abasina baglh gelismektedir. Bu
noktada ¢alisanlarin  Orgiite  yaptigi  bireysel  katkilarimin i sonuglariyla
degerlendirilmesinde ve sekillendirilmesinde is performansi énemli bir 6l¢iim araci olarak
rol oynamaktadir (Sonnentag, Volmer ve Spychala, 2008; Sekhar ve Patwardhan, 2023).
Orgiitler tarafindan beklenen bu is performansi, calisanlarm tutum ve davramislarimi
olumsuz etkileyecek, isin fiziksel (uzun siire ayakta durmak, agir kaldirmak), duygusal
(stres yonetimi), biligsel (karar verme, problem ¢6zme) yonlerini ifade eden, is taleplerine
doniisebilmektedir (Janssen, 2001; Lu ve digerleri, 2017). Belirli bir diizeye kadar is
talepleri, ¢alisanlara motivasyon kaynagi olarak, gelisimi, Ogrenmeyi ve basariy1
desteklemektedir (Bakker ve Demerouti, 2014). Bu da orgiitsel roller tarafindan belirlenen
performans standartlarin1 glivenilir bir sekilde karsilamak veya otesindeki davranislari

gerceklestirme oranini ylikseltebilmektedir (Motowidlo ve Scotter, 1994).
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Kaynaklarin korunmasi kurami, bireylerin yasam kalitesi ve performansi i¢in gerekli
olan kaynaklar1 elde etmeye ve korumaya galistiklarini ileri siirmektedir (Hobfoll, 1989;
Hobfoll, 2010). Bu kapsamda is talepleri bireyin mevcut kaynaklariyla karsilanamamasi
durumu, goreve yoOnelik performansin istenen sekilde  gerceklesmemesiyle
sonuglanabilmektedir (Demerouti ve Bakker, 2011; Flynn ve James, 2009). Diger taraftan,
calisanlar meslektaslar1 ve yoneticileriyle olan etkilesimlerinde kaynaklarin, destegin ve
odiillerin adil bir sekilde paylasildigini algiladiklarinda iyi performans gdsterme
konusunda motive olmalari daha olasidir (Cook ve digerleri, 2013; Aryee, Walumbwa,
Mondejar ve Chu, 2015). Sosyal miibadele kurami, orgiit icerisindeki sosyal aligveris ve
iligkilerle karsiliklilik ilkesine bagli olarak c¢alisan davraniginin ve performansinin
etkilendigini sdylemektedir. (Cropanzano ve digerleri, 2017). Bu noktada yiiksek is yiikii
gibi is talepleri ise, hatalara ve iiretkenligin azalmasina, isin istenen dogruluk ve hizda
yapilmasi i¢in bireyin degerli kabul ettigi kaynaklarinin tiilkenmesiyle, bireyin
performansin1 olumsuz etkileyen bir faktdr haline gelmektedir (Omolay ve Omole, 2013;
Bruggen, 2015). Benzer sekilde, siirekli dikkat ve odaklanma gerektiren is talepleri,
zihinsel yorgunluga ve konsantrasyonun azalmasina yol agmaktadir (Fan ve Smith, 2017).
Bu da ise ya da goreve 0zgii yazili ve sozli iletisim, ¢aba gdsterme, kisisel disiplini
saglama gibi yeterliliklerin verimli bir sekilde yerine getirilmesi baglaminda performans
diisiislerine neden olabilmektedir (Campell ve digerleri, 1993). Kaynak yetersizligine bagl
olarak yonetilemeyen is taleplerinin, ¢alisanlarin kaynaklarimin tiikenmesi baglaminda stres
yiiklenmesiyle de is performaslari lizerine olumsuz etkisi olabilir (Bakker, Demerouti ve
Verbeke, 2004; Ceschi, Demerouti, Sartori ve Weller, 2017). Boylelikle is kaynaklari, is
taleplerine etkili cevap verme, is taleplerinin olumsuz etkisini azaltma ve kisisel gelisimi
tesvik eden is performansinin kritik itici giicii haline gelmektedir (Bakker ve Demerouti,
2005; Schaufeli, 2017). Maas, kariyer firsatlari, ekip ¢alisma ortami, arkadas destegi,
olumlu geri bildirim gibi is kaynaklariyla desteklenen is talepleri ise dogrudan performans
sonuglarmi olumlu yonde destekleyebilmektedir (Wingerden, Bakker ve Derks, 2016).
Siirekli ¢abaya tabi olan is taleplerinin, degerli olan is kaynaklarinin yeterliligine baglh
olarak is performasina olan etkisinde belirleyici oldugu goriilmektedir. Bu anlamda, is
talepleri ve kaynaklarinin yeterliligine bagl olarak ortaya ¢ikan, fizyolojik ve psikolojik
maliyetlerle iligkilendirilen “iste var olamama” oOnemli bir konu olarak 6n plana
cikmaktadir. Bu tez kapsamda, is talepleri ve kaynaklar etkilesiminim is performansi ile

iligkisi koyulmaya ¢alisilmistir.
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Bireyler, gelir ve is giivenligi maddi kaynaklar1 ile itibar ve statii gibi maddi
olmayan degerli kaynaklar1 koruma istegiyle, hastalik veya diger nedenlerin risk
olusturmasina ragmen iste var olamamayi tercih edebilir. (Chen, Lu ve Cooper, 2021). Bu
da ¢alisanlarin iste fiziksel olarak var olmalarina ragmen, bitkin veya ruhsal olarak depresif
hissettiklerinden veya diger nedenlerden dolay1 tam olarak isle mesgul olamamalariyla
beraber performans ve iiretkenlik kayiplar: gibi 6rgiitsel maliyetlere neden olabilmektedir
(Brooks, Hagen, Sathyanarayanan, Schultz ve Edington, 2010; Cooper ve Lu, 2016;
Kinman, 2019). Iste var olamama, Yetersiz fiziksel ve psikolojik kosullar altinda uzun
vadede yogun ¢aligma ortamlarinda ortaya ¢ikarken, is yerine goriinmez dolayli maliyetler
getirerek calisanlarin performansini etkileyen onemli bir belirleyici haline gelmistir
(Cooper ve Dewe, 2008; Kinman, 2019). Ozellikle is giicii eksikligi yasanan hizmet
(doktorlar, hemsireler v.b.) sektoriinde oOrgiitsel engeller nedeniyle ise fiziksel olarak
devam etmek zorunda kalma baskisi (iste var olamama), lretkenligi diisiirmektedir
(Schultz ve Edington, 2007; Shdaifat, 2023). Tangchareonsamut ve digerleri (2021), 1.102
saglik destek calisanlari iizerine gergeklestirdikleri ¢aligmada, hastayken devamsizlik orani
%54,2 iken, hastayken ise devam oram1 %48,1 olarak tespit edilmis ve sonuglar diisiik is
performansiyla iligkilendirilmistir. Hemp (2004) calismasinda, iste varolamama kaynakli
olarak gorevi istenen sekilde tamamlamayi gerektiren is ¢iktilarinda hata oranlarinin
arttigin1 ve calisanlarin birden fazla kez ayni isi yapmalar1 dolayisiyla ¢ikti kalitesinin
distiiglinti ifade etmektedir. Bu durumda, normale gore daha yavas caligarak istenen is
miktarina ulasilmasina iste var olamamanin engel olabilecegi sonucuna ulagsmistir (Hemp,
2004). Bu da degisen kosullara uyum saglama, problem ¢6zme ve gercek zamanl kararlar
alma becerisini iceren gdoreve yonelik performansin diisiisiinii beraberinde getirmektedir
(Lohaus ve Habermann, 2019). Ornegin, migren agris1 olan bir ¢aliganin isin zamaninda
tamamlama siiresi gecikirken, hata oranmin artmasiyla gorevi istenen sekilde yerine

getirmede iglevsellik kaybi ortaya ¢ikabilir. (Jhons, 2010).

Ise ait siirekli fiziksel veya psikolojik ¢aba veya beceri gerektiren is talepleri, ek caba
gerektirdiginden stres etkisiyle performansi olumsuz etkileyebilmektedir (Karasek ve
Theorell, 1990; Meijman ve Mulder, 1998; Demerouti ve digerleri, 2001). Bu etkilesime
orgiitsel destek eksikligi, yonetim uygulamalarindaki yetersizlikler veya izin almadaki
olanaksizliklarin belirleyici oldugu yiiksek diizeyde iste var olamama dahil edildiginde, is
taleplerinin ve kaynaklarinin is performansi iizerindeki etki seviyesini degistirebilecegi

diisiiniilmektedir (Miraglia ve Johns 2016). Yiiksek diizeyde iste var olamama, is talepleri
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yeterli kaynakla desteklenmediginde, diisen verimlilikle is performansinin azalmasina
neden olabilmektedir (McGregor ve digerleri, 2016). Benzer sekilde, iste var olamama
diizeyindeki azalma, yeterli is kaynagiyla desteklenen is taleplerinin yliksek is
performasiyla tamamlanmasinda belirleyici olabilir (Bakker ve Demerouti, 2017; Miraglia
ve Jhons, 2016) Boylelikle, yiliksek is talebinin olumsuz etkileri, iste var olamama
tizerinden gergeklesen bir iligkide performansin diigmesiyle daha da artabilir (Aronsson ve
digerleri, 2000). Diger taraftan, artan kaynaklarla c¢alisanlar daha motive olabilir ve
kendilerini islerine adayarak yiiksek performansla islerini tamamlayabilirler (Bakker ve
Demerouti, 2014; Jhons, 2016). Bu anlamda is performansi, iste var olamama ve is

talepleri-kaynaklarinin degisimine gore farklilik gosteren bir unsur olarak kabul edilebilir.

Is talepleri-kaynaklar1 ve is performansi arasindaki iliskide iste var olamamanin
roliinii anlamak insan kaynaginin mevcut durumunun analiz edilerek anlagiimasi ve
bireysel refahin iyilestirmesinde perspektif sunmaktadir. Bu da orgiitlerin ¢alisanlara karsi

sorumluluk anlayiginin gelismesiyle, rekabet¢i avantajini giiclendirecektir.
Buna gore c¢alismanin H» hipotezi su sekilde olusturulmustur:

Hz: Iste var olamama, is talepleri ve kaynaklar ile is performans: iliskisinde aracilik

etkisi yaratir.
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4. BILINCLi FARKINDALIK

4.1. Bilincli Farkindahk

Farkindaligin kokleri 2600 yildan daha eski olan Dogu (Budist) felsefesine
dayanmaktadir (Carmody, 2014). Tarihsel olarak Buda’nin 6gretilerinin merkezinde yer
alan bilingli farkindalik, meditasyonun “kalbi” olarak kabul edilirken, 1zdirabin sona
erdirilerek bilingli dikkat aracilifiyla, zihin ve kalbin egitilmesi ve gelistirilmesiyle zihnin,
duygularin serbest birakilmasidir (Kabat-Zinn, 2003). Bilingli farkindalik fiziksel duyu,
kinestetik duyular ve zihin faaliyetleri olmak iizere uyaranlarin bilingli kaydidir. Terim
olarak farkindalik (Sati), Pali dilinde “hatirlamak” anlamimna gelen kokten tiiretilmistir.
Sati, simdiki anda tamamen uyanik olarak zihin genisligi vurgulanmaktadir (Schmidt,
2011). Asya dilinde zihin ve kalp ayni1 anlama geldigi i¢in farkindalik sevecen, sefkatli,
acik yiirekli, dostga mevcudiyet ve ilgi duygusunu igermektedir (Kabat-Zinn, 2003).
Kisinin bilincinin gerceklige ve icsel olarak neler olduguna dair net ve tek diisiince hali
olarak tanimlanmaktadir (Brown ve Ryan, 2003). Budist farkindalik anlayisina gore,
zihinsel 1stiraba neden olan benlik ve sahiplik duygularinin ortadan kaldirilarak bilince

yonelik igsel gozlemle temel sorunlarin takip edilmesidir (Carmody, 2014; Mielke, 2021).

Bilingli dikkat ve farkindaligin gelistirdigi zihnin niyeti, aklin uyanikligi ve zihin
berrakligidir (Brown ve Ryan, 2003; Glomb, Duffy, Bono ve Yang 2011). Farkindalik,
Hofmann ve Gomez (2017) tarafindan, yargilamadan uzak, diisiincelerin, fiziksel
duyularin, bilincin ve ¢evrenin farkindaligin1 kapsayan, merak ve kabul duygusunu tesvik
eden, simdiki andaki bir zihin durumu olarak tanimlanmaktadir. Amaci, insanlik durumuna
dair i¢ gorii kazanmak, acinin sona ermesini anlamak ve o6zglirliige ulagsmaktir (Ahlvik,
2019). Dogu goriisii, Budizm gibi farkindalik siirecini zihnin igerigine, igsel deneyime
odaklanarak, kavramsal olmayan bir tutum olarak kabul ederken, meditasyon yoluyla
yargilayict olmayan igsel gozlemle uygulamaktadir (Langer, 1989). Boylelikle bir seyi
anbean algilamak i¢in bagimsiz gozlem ve ciplak dikkatle i¢ goriiyli (bedensel duyumlar,
nefes, diisiinceler ve duygular) gelistirmek ve digsal (goriintiiler, sesler) olarak (Kabat-
Zinn, Lipworth ve Burney, 1985) anin farkindaligiyla, kabul edici, yargilayict olmayan,
deneyime acik bir tutum olarak, dikkatin diizenlenmesini ifade etmektedir (Wahbeh, Lu ve

Oken, 2011; Choi, Gruman ve Leonard, 2022). Bilingli farkindalik, kullandikg¢a tipki bir
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kas gibi giiclenmekte ve esneklik kazanmaktadir. Giinliik karsilasilan direng stres gibi
faktorler zihni tanima ve anda kalma becerilerinin giiclenmesine, maruz kalinan zorluklar
bireyin i¢sel kapasitesinin gelismesine olanak saglamaktadir (Kabat-Zinn, 2013). Baer,
Smith, Hopkins, Krietemyer ve Toney (2006), Bes Faktorlii Bilgece Farkindalik Olgek
gelistirilmesi ¢alismasinda farkindaliga 06zgii kavramsal degiskenleri, bes bilesenle
Olciimlendirmektedir. Gézlem (Observing), dikkat ve farkindaligi i¢ ve ve dis deneyimlere
(duyum, duygular, diisiinceler, sesler, kokular) yonlendirmektir. Describing (Tanimlama),
igsel deneyimlerini, duygularin1 ve hissetiklerini tanima, kolayca ifade etmektir.
Farkindalikla hareket etme (Acting with awareness), dikkatin ana yonlendirilerek,
odaklanmaktir. [I¢sel deneyimi yargilamama (Nonjudging of inner experience),
degerlendirme yapmaksizin duygu ve diisiinceleri gdzlemlemektir. I¢csel deneyime tepkisel
olmama (nonreactivity to inner experience), diisiince ve duygulari etkiletlemeden
izlemektir (Baer ve digerleri, 2006; Baer, Douglas Samuel ve Lykin, 2011). Farkindaliga
0zgli bu oOzelliklerin bir beceri olarak gelistirilmesiyle, bireyin psikolojik uyumunu

destekleyici bir unsur haline gelecegi varsayiminda bulunulmaktadir.

Cagdas psikolojiye gore bilingli farkindalik, uyumsuz davraniglara ve duygusal
sikintiya neden olan zihinsel siiregleri bilingli bir sekilde yoOnetebilmektir (Bishop ve
digerleri, 2004). Bireyin biling durumunun yetersizliginden ve zihinsel egitim yoluyla i¢
goriiyle derinlik kazanarak bilincin ve gergekligin dogasina ulasabilmenin miimkiin
oldugunu savunmaktadir (Kabat-Zinn ve digerleri, 1985). Batili arastirmacilar farkindalik
becerilerini, klinik miidahalelerde, dogunun dini ve Kkiiltiirel kokenlerinden gelen
geleneklerinden bagimsiz olarak uygulamaya baslamislardir (Baer, 2003). Bu bakimdan
Langer’in (1989) farkindalik kurami, dogu goriisiiniin aksine perspektifini zihin
stireclerinden zihnin igerigine ¢evirerek daha kavramsal olan Bati goriisiinii ortaya
koymaktadir. Bireye dair yeni kategoriler ve ayrimlarla ortaya ¢ikan, yenilige acik bir zihni
tanimlamaktadir (Pirson, Langer, Bodner ve Zilcha, 2012). Bu farkindalik bakis agisi,
katilimcilara  esnekligi, yaraticilign ve farkli bakis acilarimi  kazandirmayr ve
degerlendirmeyi 6gretmeyi amacglamaktadir (Langer ve Moldoveanu, 2000). Bireylerin
gecmiste olusturduklart sabit bakis acist ve fikirle davranmalarinin farkindaligr azalttigini,
otomatik olarak gelisen algisal siireglerin bireysel kontrol ve egitimle yeniden
yapilandirilmasiyla sekillendirilebilecegini savunmaktadir (Brown ve Langer, 1990;
Bjurstrom, 2012). Disiplinsiz zihin aligkanliklariyla gevsek ve daginik bir sekilde hareket

eden giivenilmez bir aracken, farkindalik ise tam tersi beden, duygular, biling ve zihinsel
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nesneler aracilifiyla kars1 koymaktadir (Weick ve Putman; 2006). Farkindalik zihnin bir
davranisi olarak, tepkiler ve ayrintilarda kaybolmay: azaltarak, bilingte ortaya ¢ikacak her
seyi gozlemleyerek bedenin, davranislarin ve duygularin kendi kendini kontrol etmesini

kolaylastirarak, i¢ gorii saglamaktadir (Mikulas, 2015).

4.2. Bilinc¢li Farkindahk Uygulamasinin Tutumsal Bilesenleri

Zihin igerigi, anilar, duygular ve disiincelerden olusan bireyin i¢inde yasadigi
gerceklik olarak tariflenmektedir. Zihin kendi akigina birakildiginda dis diinya ve ic
deneyimlerini iyi ya da kotii olarak degerlendirerek otomatik olarak kategorize ederek
tutum gelistirmektedir. Tutum, bireyin ruh hallerini, duygu, niyet ve beklentilerini
icerirken; duruma, olaylara karsi olusan olumlu ya da olumsuz gelistirilen davranis
bicimlerinden olusmaktadir. Bu noktada bilingli farkindalik meditasyon uygulamalariyla
kisiye dikkat, anda kalma, zihni sakinlestirme, odaklanma tutumlarin ydnetebilme
becerisini kazandirarak, yasanilan deneyimlere karst durumu oldugu gibi gérmek, kabul
edici olmak, bitiinliik i¢inde uyumlu davranmak, uygun tutumun gelismesine ve
sekillenmesine yon vermektedir (Mikulas, 2011; Kabat-Zinn, 2013). Bilingli farkindalik
becerilerinin temellerinin atilmasi i¢in bazi tutumlarin gelistirilmesi ve ydnlendirilmesi
gerekmektedir. Tutumsal bilesenlerin bilingli olarak gelistirilmesi, konsantrasyon ve
farkindaligin zihinsel gelisimiyle zihinsel egitimi giiclii sekilde etkileyerek, kisinin
dikkatinin kontroliinii siirekli ve nazik bir sekilde belirli bir igerik iizerinde 6zdesleserek
tek yoniiyle tutma davranisiyla zihnin sakinlestirerek farkindaligi maksimize etmektedir

(Mikulas, 2015). Farkindaliga yonelik bazi tutumlar:

Yargilamama: Yasam igerisinde karsilan deneyimlere odaklanarak, farkindalik
kazanmak,  degerlendirme  yapmaksizin, tarafsiz  bir  tutum  lstlenmeyle
gerceklesebilmektedir. (Baer ve digerleri, 2008). Zihin, diisiinceleri ¢ogunlukla objektif
olmayan degerlendirmelerle etiketleyerek, smiflandirma ve yargilama aligkanligiyla
verdigimiz otomatik tepkilerle iyiya da kotii olarak degerlendirilerek siniflandirilmaktadir.
Yargilara dikkat vermek ve yargilayici olmayan, sadece taniklik eden bir durus iistlenmek,
giin icindeki stres ve kayginin etkin bir sekilde yonetilmesine, muhakeme yetenegini

artirarak i¢sel huzur bulmaya yardimci olmaktadir (Kabat-Zinn, 2009; Kabat-Zinn, 2013).
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Sabiwr: Zihin, gelecekte ve gegmiste yargilayici bir tutum igerisinde kaygi ve keyif
verici diistinme siirecinde gezgin egiliminde bulunabilmektedir. Bu da bireyin
farkindaliktan uzaklasmasina neden olmaktadir. Farkindalik uygulamasiyla kazanilan,
bilgelik formu olan sabir, zihnen ve bedenen her ana agik, dikkatli bir tutum i¢inde ve bir
seylerin zamanla dogal olarak ortaya ¢ikacagini kabul etmesi ve izin vermesidir (Kabat-

Zinn, 2009; Kabat-Zinn, 2013).

Baslangi¢ Zihni: Bir kisiye ve duruma yaklasirken sanki ilk kez gériiyormus gibi 6n
yargisiz, istekli ve acik bir zihin halidir. Zihin, sahip olunan inanglarla diisiinme
egilimindedir. Su an burada, anbean neler oldugunu ge¢misle herhangi bir karsilastirma
olmaksizin deneyimlemek ise bireyi durumu siirlamadan her anin yeni olasiliklarina agik

hale getirmektir (Schultz, 2003; Kabat-Zinn, 2009).

Giiven: Bireyin kendi inandig1 ve sectiklerinde temel bilgeligine ve i¢ giidiilerine
giivenerek hata yapma ihtimaline ragmen hareket etmesi sorumlulugu tistlenebilmesidir.
Meditasyon uygulamalar1 ve yogay1 6grenmenin bir pargasi egitmenlerin ve uzmanlarin
uyarilarim1 dikkate alirken ayni zamanda anda anlik dikkatle bedensel ve ruhsal olarak
kendini dinleyerek hislerine ve sezgilerine giivenmeyi 6grenmektir (Schultz, 2003; Kabat-
Zinn, 2013). Boylelikle, zihin ve bedendeki degisimleri gozlemleyerek, kendini tanimay1

ve derinlesmeyi miimkiin kilmaktadir.

Cabalamama: Bilingli farkindalik meditasyon calismalarinda sonug alabilmenin en
1yi yolu anbean olan1 oldugu gibi yasamaya izin vererek, dikkatle, sabirli ve diizenli olarak
uygulamalara devam etmekten gegmektedir. Paradoksal bir yaklasimla, meditasyon diger
aktivitelerden farkli olarak bilingli olarak daha az cabalayarak, daha fazla kendi olma

tutumunu gelistirmektir. (Kabat-Zinn, 2009; Kabat-Zinn, 2013).

Kabul: Bireyin istenmeyen olarak yorumladigi deneyimlere karsi kagmak veya
kontrol etmek yerine, olan1 oldugu gibi yasamak veya kabul ederek yargisiz durus
sergilemesidir (Hayes, Strosahl ve Wilson, 1999). Bir seyleri oldugu gibi 6n yargilardan,
korkulardan ve tutkulardan bagimsiz olarak gorebilmek, net bir goriisle deneyimleri kabul
ederek tatmin olmak, yeni gelecek deneyimleri bilgelikle kabul etme sansi sunmaktadir

(Kabat-Zinn, 2009; Kabat-Zinn, 2013).
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Birakmak: Simdiki anda, akista kalarak bir konuyu, bir goriisii ortaya c¢ikarken
farkindalikla izleyerek, yargilamadan ve direnmeden kabule ge¢mek demektir. Bilingli
farkindalik  sessizlik, i¢goérii ve bilgelik, su anda hi¢bir seye tutunmadan
gerceklesebilmektedir (Kabat-Zinn, 2013).

Stikran: Olumlu olani takdir etme egilimidir. Birey dikkatle i¢sel deneyimlerini
gozlemlenmesi ve tanimlanmasiyla duygularini nasil yonlendirecegine karar vererek,
yasamindaki olumluyu siikran duygusuyla takdir etmeyi se¢mesidir (Swickert, Bailey,

Hittner, Spector, Benson-Townsend ve Silver, 2018).

Comertlik: Sabir, birakma, giiven ve yargilamama tutumlarinin temelini
olusturmaktadir. Ice donerek derin bir sekilde kendini izleme, cosku, canlilik, giiven ve

acikhigr kendiyle paylasma ve bunun fazlasinin bagkalarina verilmesidir (Kabat-Zinn,

2009).

Oz sefkat: Bireyin kendine yonelik elestirel tavrinin yerine nezaketli ve anlayish
yaklasim gostermesi, elde edilen yasamsal tecriibeleri bireysel olmaktan ziyade biitiinsel
anlamda cikarim yaparak gormesidir. Farkindaligini gelistirerek, 6zdeslestigi aci veren

diisiince ve duygulardan ayrisarak kendine kars1 sefkat gelistirmesidir (Neff, 2003).

4.3. Bilinc¢li Farkindahgin Kuramsal Yapisi

Orgiit kuramlari, orgiit yapi, davranis ve dinamiklerinin anlagilarak verimlilik,
iiretkenlik ve genel performans sonuglarinin analiz edilerekagiklanmasini amaglamaktadir.
Bu kapsamda g¢evreden etkilenerek sekilenen davranislarin, kosullanma ile
degistirilecegine odaklanan davranig kuramlariyla; davranislarin anlagilmasi, diizenlenmesi
ve degistirilmesinde bireysel farkindaligin 6nemini vurgulayan bilingli farkindalik bakis
acis1 birbiriyle uyumludur. Farkindalik ve davranis kuramlari arasindaki kesisim noktasi,
calisanlara farkindalik uygulamalariyla kazandirilacak gelismis ozellikler yoluyla, stresin
azalmasi, karar verme yeteneklerinin gelisimiyle, bireysel ve Orgiitsel performansin
desteklenmesidir. Bu baglamda c¢alismamizin bu bdliimiinde bilingli farkindalik davranisi

klinik kuramlar kapsaminda degerlendirilmistir.
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4.3.1. Bilingli farkindalik ve 6z-diizenleme kurami

Bilingli farkindalik uygulamalarinin, duygusal, zihinsel ve davranigsal kontroliin
artmasin1 saglayana yol acan Oz-diizenleme siireglerinin kolaylasmasina nasil katkida
bulunabilecegibulundugu katki, 6z diizenleme teorisikuraminin bir pargasi olarak
farkindaliga bakilarak tanimlanabilirincelenmektedir (Ostafin, Robinson ve Meier, 2015).
Bilingli farkindalik, yargilayici olmayan bir tavirla, simdiki anda gelisen duygu ve
diisiincelere odaklanmaktadir (Langer, 1989; Kabat-Zinn, 1990). ) ve sSimdiki ana dikkat
etmeyi igeren aciklik, merak ve kabule yonelik bir yaklagimdir (Langer ve Moldoveanu,
2000; Kabant-Zinn, 2003). Oz diizenleme teorisikurami ise, bireyin diisiincelerini,
duygularin1 ve davraniglarini istenen sonuclara ulasmada nasil yonlendirmeleri gerektigine
odaklanmaktadir (Hall ve Fong, 2007). Bu diizenleme siireci, hedef belirlemeyi, izlemeyi
ve davranist siirdiirmek veya degistirmek icin stratejiler kullanmay1 kapsar (Bandura,
1991; Bandura, 2005). Bilingli farkindalik, yargilama olmaksizin simdiki an
farkindaliginin artmasiyla, 6z diizenleme kapasitesinin gelisimine katki saglamaktadir.
Bireyler ne diisiindiikleri ya da hissettikleri konusunda 6nyargisiz olma pratigi yoluyla arak
kendi deneyimlerini tanimay1 ve anlamay1 6grenirler (Luberto, Cotton, McLeish, Mingione
ve O’Bryan, 2014). Bu noktada, duygu, davranis ve bilisin gelistirilmesinde bilingli
farkindalik bir arag olarak kabul edilebilir. Bilingli farkindalik aAyrica bilissel ve duygusal
diizenlemeyi giiclendirerek, dolayli olarak yoldan davramigsal diizenlemeyi de
desteklemektedir (Masicampo ve Baumeister, 2007).  Dikkat odakli farkindalik
uygulamalari ayni1 zamanda diirtii kontroliine de yardimci olurken ve bireyin yikici
davraniglara girisme olasiligini azaltabilmektedir (Ortner, Kilner ve Zelazo, 2007). Jhan ve
digerleri (2007) ¢aligmalarinda, farkindalik uygulamalarinin hafizanin gelisiminin yani sira
bilingli zihinsel farkindalig1 tesvik ederek biligsel diizenlemeyi gelistirebilecegini ortaya
koymuslardir. Bu da bireylerin diisiinme siireglerini daha iyi anladiklar1 ve dolayisiyla
dikkat dagitict unsurlar1 daha kolay fark ederek basa c¢ikabilecekleri anlamina gelebilir
(Prakash, Hussain ve Schirda, 2015). Bu daBdylece orgiit i¢erisinde yapilan ise daha iyi
odaklanma ve konsantrasyon icin ile bilingli farkindalik unsurlari, zihnindeki yiikii
azaltirken (MacCoon, MacLean, Davidson, Saron ve Lutz, 2014), bilissel diizenlenmenin
gelisiminde etkili olan iist biligsel yapiy1 aktif hale getirmede de yardimcidir (Jankowski ve
Holas, 2014). Bdylelikle Bunun sonucunda calisanlarin  diisiinme siireglerini

anlayarakanlamasi1 ve dikkat dagitict unsurlar1 fark ederek basa ¢ikabilmesi ¢ikabilmeleri
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kolaylasir (Ostafin, Robinson ve Meier, 2015). Dahas1 goreve daha iyi odaklanma ve
konsantrasyon i¢in bilingli farkindalik, zihindeki yiikiin azalmasinda yardimci bir 6ge
haline de gelebilir (Chiesa, Calati ve Serretti, 2011). Taylor-Bianco ve Schermerhorn
(2006), 0z diizenlemenin liderlik etkinliginde oynadigi rolii inceleyen ¢alismalarinda,
yiiksek diizeyde 6zerklige sahip liderlerin daha etkili, ilham verici ve takim dinamikleriyle
bas etmede daha iistiin oldugu sonucuna varilmistir ulasmistir (Taylor-Bianco ve
Schermerhorn, 2006). Bu nedenle, orgiitsel siireclere farkindalik uygulamalarinin 6z
diizenleme stratejileriyle birlestirerek adapte edilmesiyle performansta giiglii bir iyilesme

saglamak miimkiin olabilir.

Farkindalik sahibi olan liderler ise daha empatik, dikkatli ve geri bildirime aciktir
(Wibowo ve Paramita, 2022). Boylelikle gelisen farkindalikla davranislarin1 daha kolay
diizenleyerek az tepkisel ve daha diisiinceli karar alabilirler (Rupprecht, Falke, Kohls,
Tamdjidi, Wittmann ve Kersemaekers, 2019). Bunun yaninda diirtiilerini, duygularini veya
davraniglarint kontrol etmeleri, gorevin etkin yoOnetimi, ertelemekten kaginma ve isin
kalitesi gibi unsurlar1 da etkilemektedir (Chen, Zhang, Liang ve Shen, 2021; Lord,
Diefendorff, Schmidt ve Hall, 2010). Ayn1 zamanda bilingli farkindalikla gelisen bilissel
esneklik davranis ve duygu diizenlemesine yardimci olabilmektedir. Bagarili liderler,
rollerinin dogasinda olan stresleri kontrol etme, daha kapsayici se¢imler yapma, zorlu
durumlara tepki verme veya tepki vermeme yetenegine sahiptir (Houghton, Wu, Godwin,
Neck ve Manz, 2012). Stresi ve duygusal tepkileri yonetme kapasitesine sahip liderler ise
calisanlarinin performansinin desteklenmesinde belirleyici olabilir. Diger taraftan bilingli
farkindalik, daha 1yi iletisim, ¢catismalarin daha gii¢lii ¢6ziimii ve iiyeler arasinda gelismis
empati ve anlayisin saglanmasinda yardimeidir (Kay ve Skarlicki, 2020). Uretken is birligi,
verimliliginin duygu ve diirtiiler tarafindan bozulmamasini saglamak icin, 6z diizenleme
stratejilerini anlayan ve kullanan ekipler, degisken grup dinamikleriyle daha etkili bir
sekilde basa ¢ikabilir (Lord ve digerleri, 2010). Ayn1 zamanda ¢alisanlarin Calisanlarin
anda kalmasina yardimci bir arag olarak bilingli farkindalik unsurlariyla, direnci azaltarak,
kurumsal degisimin saglanmasinda ve uyumun desteklenmesine yardimci olabilir (Aviles
ve Dent, 2015). Diger yandan gelisen 6z diizenleme becerisiyle calisanlardegisikliklere
kolay adapte olabilme, tepkilerini yonetme ve gegcisler sirasinda oOrgiitsel hedefler
dogrultusunda kalma konusunda daha basarili hale gelebilirler (Shapiro ve Schwartz,
2000). Duygu diizenlemesi ve dikkat gibi 6z diizenlemeye ait Ozelliklerin farkindalik

uygulamalariyla olumlu yonde gelistirilebilecegi ileri siiriilmektedir (Chambers, Gullone
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ve Allen, 2009). Bu da bireyin farkli bakis agilarina ve deneyimlere agik hale getirmesine
gelmesine yardimci olabilir. Diisiince ve duygulara iligkin yargilayict olmayan
farkindalikla, bireyler kendi deneyimlerini daha iyi taniyabileceklerdir (Dreyfus, 2013). Bu
da dikkati onemli gorevlere yonlendirmelerine, dikkat dagitici unsurlar1 azaltmalarina ve
odaklarinin artmasina katki saglar. Boylelikle dikkatlerini Dikkatlerini kolaylikla
gorevlerine yonlendiren ¢alisanlar problem ¢ézme ve yaraticilik gerektiren gorevlerde de
etkin hale gelerek performanslarini arttirabilirler (Dane ve Brummel, 2014; Hyland, Lee ve

Mills, 2015; Khan ve Abbas ,2022).

4.3.2. Bilingli farkindalik ve 6z-belirleme kuram

Oz-belirleme kuraminin temel savi, bireyin dogustan gelen psikolojik ihtiyaglarmin
tatmin edilmesi halinde bireyin optimal motivasyona ve mutluluga ulagsmasini saglayacagi
yonilindedir (Ryan ve Deci, 2012; Deci, Olafsen ve Ryan, 2017). Kuram, orgiitsel
davranisin bir pargasi olarak is motivasyonunu, ise katilimi, calisan performansini ve
memnuniyeti agiklamak ve tahmin etmek i¢in kullanilmistir (Gagné ve Deci, 2005). Bu
noktada bilingli farkindalik uygulamalart bireyin 6grenilmis tepkileri ve davranis
kaliplarin1 degistirmesindeki etkisiyle, 6z-belirleme kurami kapsaminda psikolojik refahi
ve Ozerkligi tesvik etmede rol oynamaktadir (Schultz ve Ryan, 2015). Kuram, bireylerin
kisisel gelisiminin ve en 1yi sekilde isleyisinin saglanmasi i¢in 6zerklik, yeterlilik ve iligkili
olma gibi dogustan gelen psikolojik ihtiyaglara sahip oldugunu ileri siirer (Niemiec ve
Ryan 2009; Deci ve Ryan, 2012). Bu ihtiyaglarin karsilanmasinda ise bilingli farkindalik
onemli belirleyici olabilmektedir. Bilingli farkindaligin gelisimiyle birey duygularini,
diisiincelerini ve bedensel tepkilerini yargilamadan gozlemleyerek daha i1yi anladikea,
bilingli kararlar almada otomatik tepkilerini yonlendirmesi kolaylasir (Ryan ve Donald,
2021; Donald ve digerleri, 2020). Bu da 6z kontrolle ¢alisanlarin diisiince ve karar alma
gibi eylemlerinde bagimsiz olmasini ifade eden 6zerkligini destekleyebilir (Deci ve Ryan,
2012). Aym1 zamanda igsel olarak derinlemesine anlayis kazanimiyla, 6z farkindaligin
artmasina olanak tanir. Bu artan 6z farkindalik ile olumsuz duygu ve yargilardan uzaklasan
calisanlar, kendi 6zgiin degerlerine uyumlu se¢imlerle 6zerkligin saglanmasini destekler
(Shogren ve Shaw, 2016; Mills ve Allen, 2020). Ayni zamanda duygusal 6z diizenlemeyi
destekleyen farkindalik Ozelliklerinden gozlem ve kabul, calisanlarin karsilastiklar:

zorluklarla basa c¢ikabilmek icin i¢sel motivasyon ve tatmin duygusuna katkida bulunur
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(Deci ve Ryan, 2012; Legault ve Inzlicht, 2013). Bu da ¢alisanlar1 geri bildirim alarak,
becerilerini gelistirme veya is yerinde birbirleriyle iliskilerini gii¢clendirerek ihtiyaclara
yonelik bosluklar1 tamamlamalar1 i¢in firsat sunar (Mallet, 2005). Boylelikle goreve
yonelik rollerini daha etkili sekilde yerine getirebilen calisanlarda, gelisen yetkinlik
duygusuyla performansin yiikselmesi ve psikolojik ihtiyaclarin karsilanmasiyla da
tilkenmisligin azalmasi beklenebilir (Ryan ve Deci, 2019; Olafsen ve digerleri, 2021).
Ayrica gelisen farkindalik oOzellikleri dikkatin bdliinmeden goéreve ydnlendirmesiyle
performansin artmasinda belirleyici olabilmektedir (Dane, 2011). Bu da yeterlilik
duygusunu besleyerek calisanlarin 6zgiin benlikleriyle kararlarin1 ortaya koymadaki
motivasyonunu gelistirir. Dahas1 6zerklik ve yetkinlik duygusu gelisen calisanlar, yaratici
ve yenilik¢i ¢ozlimler gelistirmede aktif olarak alinan kararlarda da katk:i saglayabilirler
(Chen, Tseng ve Teng, 2019; Ryan; 2023). Gelisen farkindalik 6zellikleriyle, duyarlilik ve
tepkilerin bilingli sekilde yonlendirilmesi, 6zellikle yoneticilerin ¢alisanlariyla daha yiiksek
diizeyde empati ile yaklasmalarini desteklerken (Wibowo ve Paramita, 2022), bu da ekip

uyumunu destekleyerek is birliginin gelisimini saglar.

4.3.3. Bilingli farkindalik ve bilissel davramis¢i kuram

Psikoloji alania gozlem ve deney yontemlerinin girisi 1950’11 yillarda etkisi artan
davranig¢r kuramla birlikte olmustur. Davramis¢ilik, insan davranislarinin dis cevre
etkisiyle uyaricilara verilen tepkilerle sekillendigini ve bunlara yon verilmesinin miimkiin
oldugunu savunmaktadir. Hayes (2004), Bilissel Davranig¢1i Terapi tarihini belirli
kusaklara ayrrmustir (Hayes, 2004; Tiirkgarpar ve Sargm, 2012). ilk kusak 1950’lerle
Skinner, Wolpe ve Eysenck’in ¢aligmalar1 biligsel yaklasima onciiliik ederken, klasik ve
edimsel kosullanma yontemleri kullanilarak zihinsel igerikten ziyade insan davranislarinin
degistirilmesine odaklanmaktadir. 1960’1 yillarin sonunda baslayan 1990’larin sonuna
kadar devam eden ikinci kusak biligsel ve davranigsal yontemlerden yararlanan biligsel
yaklasim ise, Aaron Beck ve Albert Elis’in onciiliigiinde, bireyin davranis ve duygularla
olaylar1 yorumlama bi¢imlerinin diinyayr algilayis big¢imini etkiledigi goriisiine
dayanmaktadir (Hayes, 2004; Herbert ve Forman, 2011). Bilissel terapi, istenmeyen
diisiincelerin biligsel modelinin, bilgiyi yorumlama seklinin degistirilmesi ic¢in c¢esitli
tekniklerin uygulanmasidir (Hayes, Folette ve Linehan, 2004). 1980’lerle birlikte

davranigg1 ve biligsel yaklasimlarin birlesmesiyle iiglincii kusak bilissel davranis¢r kuram
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ortaya cikmistir (Tirkcarpar ve Sargin, 2012). Yaklasim psikolojik sorunlarin temelini
Ogrenilmis disiince kaliplarina dayandirmaktadir. Diislince kaliplariin degistirilerek
gercegi algilama seklinin degisecegi varsayimindan hareket eder. Terapi yontemi, bilissel,
davranigsal ve duygu odakli teknikler kullanarak, bireyin sorunlara yonelik yaklagimini
degistirerek, psikolojik semptomlarin azalmasiyla yasamlarini daha giiclii ve etkin sekilde
stirdlirebilir hale getirmelerine yardimci olmaktadir (Lukianoff ve Haidt, 2018; Hofmann,
Asnaani, Vonk. Sawyer ve Fang, 2012). Ucgiincii kusakta biling, farkindalik ve kabul gibi
bilingli farkindaliga 6zgii kavramlar bilissel davranisg1 terapi uygulamalarina entegre
edilmistir (Hofmann, Sawyer ve Fang, 2010). Bilissel davranig¢r uygulamalarla, bireyin
olaylara ve durumlara verdikleri tepkiler tespit edilerek, duygu, diisiinceleri, istekleri
bastirmadan simdiki anin kabulliiyle degisimin gerceklesmesi amaglanmaktadir
(Harrington ve Pickles, 2009; Fruzzetti ve Erikson, 2010). Bu degisim, bireyin ozellikle
olumsuz veya zararli olan diisiince kaliplarinin daha fazla farkina varmasina yardime1 olan
bir ara¢ olarak hizmet eder (Teasdale ve digerleri, 2000). Bilisel davranis¢1 yaklasim,
duygularimiz1 ve eylemlerimizi diisiincelerimizle nasil etkiledigimize de odaklanmaktadir
(Ostafin, Robinson ve Meier, 2014). Bilissel davranis¢ terapi uygulamalariyla duygu ve
disiincelerin, gozlem, yargilamadan kabullenme gibi farkindalik bilesenleriyle
desteklenerek giinliilk olaylara karsi alisilmis, istemsiz gelisen tepkiler yerine uygun
tepkilerle bilingli sekilde karar verilmesi saglanmaktadir (Fruzzetti ve Erikson, 2010;
Sverre, Nissen, Farver-Vestergaar, Johannesen ve Zachariae, 2020). Boylelikle kazanilan
zihinsel refahla, etkin stres yonetimi, 6z yonetim ve karar verme becerileri rasyonelleserek
bilingli bir yapiya doniisebilmektedir (Powel ve digerleri, 2013; Mdsler, Poppek, Leonhard
ve Collet, 2022).

Biligsel davranisci terapi ve bilingli farkindalik uygulamalarinin birlestirilmesi,
orgiitsel ortamda calisanlarin ekip arkadaslariyla is birliginin gelismesinde ve verilen
tepkilerin anlamlandirilmasinda yardimcidir (Bieling, McCabe ve Antony, 2022). Bu
baglamda, ekip iletisiminin daha acgik ve etkili hale gelmesini desteklerken, karar
stireglerinde is birligini ve yapict ¢alisma ortaminini da tesvik eder (Bedell ve Lennox,
1996). Boylelikle degisimle ilgili korku veya dirence dayali diislincelerle basa ¢ikmanin
yani sira, bagimsizlik ve uyum gelisimi de desteklenmis olur. Diger taraftan orgiitsel
iiretkenligi ve performansin 6niinde engel olarak kabul edilen islerin ertelenmesi gibi
isleyisi olumsuz etkileyen biligsel engellerin yonetilmesinde yardime olabilir (Proudfoot,

2009; Kimura ve digerleri, 2015; Sado ve digerleri, 2022). Biligsel davranis¢1 terapi
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uygulamalarinin, Grgiitsel ortama adapte edilmesiyle olumsuz diisiince kaliplarinin tespit
edilerek uygun olan duygu ve diisiincelerle degistirilmesi kolaylagir (Williams ve digerleri,
2006). Aynm1 zamanda bilingsiz gelisen tepkilerin yerine, bilingli karar verme, stres
etkenleriyle ilgili ¢arpikliklarin tanimlanabilir hale gelmesini saglayabilir (Orsillo, Roemer
ve Barlow, 2003; Li ve digerleri, 2022). Bunun yaninda bilissel davranisci terapi ile gelisen
bilingli farkindalik, anksiyete ve depresyon gibi ruhsal rahatsizliklarin orgiitsel ortamda
rahatlikla paylasilmas1 ve yardim istenmesinde giiven ortaminin yaratilmasina yardimci
olabilir (Gunter ve Whittal, 2010). Bdylelikle calisanlar arasinda uyumun bozulmasiyla
ortaya ¢ikan catisma yoOnetiminde, otomatik olarak gelisen biligsel carpitmalarin, yikici
diisiince ve kisisellestirmelerin yerine farkindalikli yaklagimin gelisimi desteklenmis de
olur (Kay ve Skarlicki, 2020) Dahas1 ¢alisanlar davranislarini olumlu yonde diizenleyerek,
orgiitsel uyumu artiran yapici bir zihniyetle ¢alisirlarsa iiretkenlige ve is performansina
katki saglar hale gelebilirler (Kimura ve digerleri, 2015; Thara ve digerleri, 2023). Ayrica
biligsel davranig¢1 terapi uygulamalar ile esneklik kazanan biligsel yapi, yargilamama,
sabir, baslangic zihni, giiven, ¢abalamama, kabul, birakma, siikran, comertlik, 6z sefkat
gibi bilingli farkindaliga ait unsurlarin gelisiminde destekleyicidir. Bunun yani sira,
calisanlarin  biligsel siireclerdeki verimsiz kaliplarim1  degistirmek i¢in  proaktif
miidahalelerle biligsel siireglerini yeniden sekilendirilmesinde de destek saglar (Hayes ve
digerleri, 2004; Herbert ve Forman, 2011). Bu da artan ¢alisan memnuniyeti, iyilesen
etkilesim dinamikleri, degisime uyumun artmasi ve orgiitiin bir biitlin olarak giiclenmesine
yardimcidir (Hilsheger, Alberts, Feinholdt ve Lang, 2013; Schuman-Olivier ve digerleri,
2020). Ayrica, calisanlarin anda kalarak mevcut goreve tam katilimi desteklenirken,
hatalarin azalmasi, orgiitsel verimliligin Oniinde bir engel olan erteleme ve basarisizlik
korkusu gibi olumsuz diisiincelerin ortadan kaldirilmasinda da yardimeidir (Wright, 2004;
Conroy, Kaye ve Fifer, 2007). Bu baglamda devam eden baslikta, farkindalik
uygulamalarindan elde edilen temel ilkeleri birlestiren biligsel-davranisgt terapi

tekniklerinden bahsedilecektir.

4.3.3.1. Bilingli farkindalik temelli bilissel davranis¢i terapiler

Kabat-Zinn, Batinin ¢agdas psikoloji yaklasimi ve Budist farkindalik felsefesini dogu
perspektifinden yararlanarak meditatif egitimler aracigryla farkindalik temelli programlar

gelistirerek (Pirson, Langer, Bodner ve Zilcha, 2012), 1979’dan itibaren farkindalik temelli
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stres azaltma programint Amerika Birlesik Devletleri’nde hastaneler ve kliniklerinde
bilin¢li farkindaligin psikoterapide sistemli bir sekilde uygulamali olarak kullanilmasina
oncii olmustur (Baer, 2003). Farkindalik istenen sonuglar1 almak, tanimlanan bir sorunu
¢6zmek icin ortaya koyulmus psikolojik bir siire¢, bazen yontem, strateji ve ¢cok yonlii bir
yolun pargasi olarak kabul edilmektedir (Fruzzetti ve Erikson, 2010). Kabat-Zinn (2013)
calismasinda, beden-zihin etkilesiminin, temel alan klinik programlarla, bireyin igsel ve
dissal deneyimlerine bagli olarak gelisen duygu ve diisiincelerini bir hammadde olarak
degistirmek ve doniistiirmek i¢in i¢sel kapasitesini gelistirmeye yarayan bir arag, yontem
olarak bahsetmektedir. Kuramsal yapi olarak da Ortlisen, farkindaligin kavramsal alt
yapisiyla bilissel davranisgr terapinin i¢indeki diisiince ve uygulamalarin sentezlenmesiyle
bilin¢li farkindalik temelli biligsel davranisci terapiler ortaya ¢ikmistir (Phang ve Oei,
2012). Terapide, bireylerin daha saglikli ve dayanikli olmay1 6grendikleri, psikolojik ve
fizyolojik semptomlarin tedavisinde ve klinik olmayan durumlarda ise stres azalma teknigi
olarak, farkindalik meditasyonu uygulanmaktadir (Shapiro, Carlson, Astin ve Feedman,

2006; Glomb ve digerleri, 2011).

4.3.3.2. Bilingli farkindahik temelli stres azaltma (MBSR-mindfulness-based

stress reduction)

Bilingli Farkindalik Temelli Stres Azaltma programi, tibbi tedavide uygulanan,
geleneksel semptomlarin ilag ve ameliyat ile tedavisinin yami sira, inang, duygu ve
diisiincelerin de yer aldig1 tip, psikoloji ve psikiyatri alanlarint da kapsayan katilimei tip
yaklasimi olarak ortaya ¢ikmistir. Bireyin duygusal ve zihinsel durumu hayat kalitesini
etkilerken ayni zamanda fiziksel rahatsizlar tlizerinde de etkili olmaktadir. Bu yiizden
katilimer tip, diger isimleriyle tamamlayict tip, davranigsal tip ya da zihin-beden tibba,
birey kendi iyilesme siirecinde sorumluluk alarak sagligini ve refahin1 geri kazanmasina

yardimce1 olmaktadir.

Program 8 hafta siiren diizenli yapilan meditasyonlarla farkindalik becerilerinin
gelistirilerek stresi azaltmak ayni zamanda kronik tibbi sorunu olan kisilerin acilarinin
azaltilmasi ve yasam Kkalitesinin iyilestirilmesi hedeflenmektedir (Kabat-Zinn, 1982,
Kabat-Zinn 2013). Bilingli Farkindalik Temelli Stres Azaltma gibi klinik programlar,

cesitli kronik hastaliklardan mustarip olanlara yonelik uygulamasiyla, bireyin problem
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cozmeye yonelik direng gosteren tepkilerini ortadan kaldirilarak, beyindeki ilgili alanlarin
etkilendigi, stresin yonetimine yOnelik donanim kazanmasinda, bagisiklik fonksiyonlarini
olumlu yonde yonlendirdigi ve etkiledigi bilimsel kanitlarla desteklenmektedir (Segal,
Williams ve Teasdale, 2013). MBSR egitimine katilanlar genellikle kanser, akciger
hastaliklari, yiiksek tansiyon, kronik agri, yeme bozukluklari, uyku bozukluklari,
anksiyete, panik atak, stres nedenli sindirim sorunlari, cilt sorunlar1 diger fiziksel ve
psikolojik saglik durumlarinin iyilestirilmesi igin alternatif bir tedavi programi olarak

uygulanmaktadir (Kabat-Zinn, Lipworth, Burney, Sellers ve Brew, 1984).

4.3.3.3. Farkindalik temelli bilissel terapi (MBCT-mindfulness-based cognitive

therapy)

Farkindalik Temelli Biligsel Terapi Programi, major depresyonun tekrar etmesini
onlemek ve bireye yardim etmek ig¢in farkindalik ilkeleriyle, biligsel terapi unsurlarinin
birlestirilmesiyle gerceklestirilmektedir (Segal, Williams ve Teasdale, 2002; Segal,
Williams ve Teasdale, 2013). MBCT nin odak noktas1 duygu ve diisiincelere olan dikkatin
arttirtlarak, izlenmesiyle gercegin dogru bir yansimasi olarak degil, zihnin yarattig1 olaylar
olarak kabul edilmesini 6gretmektir (Teasdale ve digerleri, 2000). Program, farkindalik
uygulamalarini iceren (nefes farkindaligi, bedensel duyumlar sesler ve giinliik aktiviteler)
sekiz hafta siiren grup temelli terapi olarak tasarlanmigtir. MBCT, depresyonun belirtileri
ortaya c¢iktig1 anda yargilamadan farkindaligi saglarken, depresyona eslik eden olumsuz
diisiince kaliplarmin biligssel davranis terapi ilkelerinin birlestirilerek uygulanmasindan
olusmaktadir (Hofmann ve Gomez, 2017). MBCT’de gergeklestirilen terapilerle, bireyin
odagmi duygu ve diislincelerine cevirerek farkindaligina odaklayarak, diistinceleri oldugu
gibi kabul ederek, degistirmeksizin bilincin gelistirilmesine odaklanilmaktadir (Sipe ve

Eisendrath, 2012).

4.3.3.4. Diyalektik davranis terapi (DBT-dialectical behavior therapy)

Biligsel davranisci tedavilerin bir bileseni olarak farkindaligin temellendirildigi stres
yonetimi ve beden-zihin egitimine yonelik olarak gelistirilen DBT, davranis¢1 terapinin

temel stratejileriyle dogu farkindalik yaklasimimi birlestirmektedir (Linehan, 1993a;

64



Linehan 1993b). Yontem, tedavisi zor zihinsel rahatsizliklar, yiliksek intihar riski davranigi
gosteren Borderline Kisilik Bozuklugu olan bireylerde diyalektik davranig terapi
yontemiyle intihar davranisinin yonetimi ve c¢oklu karmasik psikolojik sorunlarmin
giderilmesinde yardimci olan bilissel davranisgr tedavi yontemidir (Koerner ve Dimeff
v2007). Tedavi, davraniglarin kontrol altina alinarak danisanin iyi hissetmesini saglamak,
devam eden sorunlara ¢6ziim bulmasi ve neseye ulagsmasina odaklanmaktadir. Yontem,
hastalarin davranislarini normale indirgeyerek, ¢cevreyle uyumlu davraniglarin gelistirilmesi
icin uyumsuz davraniglarin analizi, beceri egitimi, problem ¢6zme, biligsel degisiklik
teknikler uygun tedavi yontemiyle desteklemektedir (Lynch, Trosy, Salsman ve Linehan,
2007; Dimeff ve Linehan. 2001).

4.3.3.5. Kabul ve kararhhik terapisi (ACT-acceptance and commitment therapy)

Kabul ve Karalilik Terapisi tutarli, kanita dayali olma ve terapinin siire¢ i¢inde
stirekli 1yilestirilmeye imkan vermesi Ozellikleriyle kuramsal olarak temel davranis
bilimine  dayanmaktadir. ACT’in  temel yaklasimi, davranig degisikliginin
gerceklesmesinde bilis-davranis iliskisini temel alan biligsel davranis terapisinin bir pargasi
olarak kabul etmektedir (McHugh, 2011). Dilin, yani uyaranlarin sozlii olarak
iligskilendirilmesinin, psikolojik bozukluk ve bireyin ac1 ¢ekmesinin merkezinde yer aldigi
goriisiinden hareketle, dili bir ara¢ haline getirerek, degisim siirecini dil-bilis {izerinden
ortaya koyulmaktadir (Hayes, Strosahl, Bunting, Twohig ve Wilson, 2004). Bireyin
yasadigl olumlu ya da olumsuz deneyimler biligsel ve duygusal olarak engel olusturabilir.
ACT, bireyin kontrolii disinda kalan duygu ve diislinceleri kabul ederek, engel olarak
hizmet etmedigi bir baglamda kararli bir sekilde kisisel olarak tatmin edici bir yasam
siirebilmesini kolaylastirmaktadir (Hayes ve digerleri, 1999). ACT yaklasimi, biligsel
davraniggr terapi  yaklasimindan farkli olarak duygu, dislince ve davranisi
degistirmeksizin,  biligsel  olarak  bozukluklarin  yeniden  yapilandirilmasina

odaklanmaktadir.
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4.4. Orgiitsel Baglamda Bilincli Farkindalik

Orgiitsel farkindalik odak noktasmi hem dogu Dogu hem de Bati perspektifinden
almaktadir. Dogu bakis acisi, bireysel farkindaligi Budist diisiinceye dayandirarak, tip,
klinik ve sosyal psikoloji alanlarinda bireyin dikkatini ana odaklayarak neler olup bittigini
yargisiz sekilde izleyen bir zihin durumu olarak biitiinlestirici tanimlamalar yapilmistir
(Kabat-Zinn, 1990; Brown & Ryan 2003). Dogu bakis ac¢is1 farkindaligi biling kalitesi
olarak goriirken, bireyin dikkatini su ana vermesiyle digsal ¢evresel uyaranlarla birlikte
igsel (diisiinceler, duygular) deneyimlere odaklanmasiyla karsilastirma ve ayirt edebilmesi
olarak tanimlamaktadir (Brown ve Ryan 2003). Bireyin dikkatinin yonlendirilmesi ve

diizenlenmesi meditasyon uygulamalariyla gelistirilmektedir (Baer, 2003).

Bati1 bakis agis1 ise Langer (1989) calismasinda temellendirilirken, farkindaligi
biligsel bir yetenek olarak kabul etmektedir. Zihinsel olarak anda kalarak uyanik ve aktif
sekilde dis olaylara ve zihinsel igerige dikkati vermektir. Bat1 yaklagimiyla Langer diisiince
sekillerini degistirmeye odaklanmaktadir. Bilingsizlik eski kategorilere baglh kilarken,
farkindalikli birey bilgi isleme siirecinde, siirekli olarak yeni kategoriler yaratmakta ve
yeni etiketler olusturmaktadir. Bu kategorilesmeyle birey algisi yeniden yapilandirarak
olumsuz olarak gelistirdigi diisiincelerini sinirlandirmasiyla bakis ag¢isin1 olumuyla
degistirmesini  kolaylastirmaktadir (Langer, 2000; Langer ve Moldoveanu, 2000).
Farkindalikli zihin yapis1 aktif olarak ¢esitlilik gosteren uyaranlara uyum saglayarak yeni
bilgilere de agik hale gelmektedir (Langer, 1989). Birey yeni bilgilerin yaninda farkli bakis
acilarmin oldugunu farkindalikla anlamasi, otomatik etiketlendirmeler lizerinden tek yonlii
tepkiler yerine, coklu perspektifle, acik fikirli yaklasimlar sergileyebilmesini miimkiin
kilmaktadir. Tiim bu farkindalik 6zelliklerini orgilitsel alanda uygulamak tiim kademe
calisanlarina ¢atisma, tiikkenmislik gibi eski zihin kaliplarinin disinda bir baglam sunarak
esneklik, iiretkenlik, etkin liderlik ve tatmin gibi c¢iktilarin olusmasma katki

saglayabilmektedir (Langer, 2000).

Farkindalik gelistirmek, yaratici diisiinme ile simdiki anda kalarak bilgiyi islemenin
alternatif bir yoludur. Karmasik durumlarin iistesinden gelebilmek, farkli acilardan
diistinebilmek ve gbézlemlemek i¢in kisiye bireysel anlamda yaraticilik kazandirmaktadir
(Decuypere, Audenaert ve Decramer, 2020). Bu baglamda, bilingli farkindaliga yonelik

psikoloji alanda yaygin arastirmalarin yaninda, yeni olmakla birlikte, yonetsel alanda
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yayginlasan; diinyaca bilinen orgiitler tarafindan stres yonetimi, liderlik, c¢alisanlarin
refahinin etkin sekilde yonetilmesi ve duygusal zekanin gelistirilmesi gibi konularda
orgiitsel performansi artirmanin bir yontemi olarak da farkindalik kullanilmaktadir (Reb ve
Choi, 2014). Ornegin, Google sirketi 2007 yilindan beri ¢alisanlarma cevresel degiskenlere
kars1 dengeli farkindalik sahip olmalari i¢in yedi haftalik, on dokuz saat siiren egitimler
diizenlemektedir. Boylelikle sonradan gelistirilebilen bilingli farkindalikla 6nce bireysel
diizeyde, sonrasindaekip ve oOrgiitler tlizerinde olumlu sonuglar elde edilmektedir
(Krisshnan, 2021). Calisanlar, gii¢lii duygular1 ortaya c¢ikmadan once farkindalikla
atlatmalarina izin verdiklerinde, calisan performanst ve refahin1 olumlu yonde artarken,
verimli is davraniglart sergileme olasiligi giliglenmektedir. Bilingli farkinda olmaya
yonelik, orglitsel ve bireysel c¢iktilarin degerlendirildigi arastirmalarda, kurumsal yapiya
sahip Orgiitlerde farkindalik temelli stres azaltma programlarinin g¢alisanlarin refahim
olumlu yonde etkiledigi (Bazarko, Cate, Azocar ve Kreizer, 2013), kurumsal ortamlarda
duygusal tliikenmeyi azaltarak is tatminine ve (Hulsheger, Alberts, Feinhold ve Lang,
2013), is performansina (Dane ve Brummel 2014) olumlu katki sagladigi, ayn1 zamanda
siirekli bilingli farkindahigin ise bagliligi destekledigi yapilan Orgiitsel calismalarin
sonuclariyla desteklenmektedir (Allen ve Kibruz, 2012).

Modern cagin 6rgiit ortamlar1 degisen rekabet ortamlarina uyum saglayabilmek i¢in
uzayan c¢alisma saatleri, calisanlardan yiiksek performansla gerceklestirilmesi istenen
talepler, bitkinlik, tiikenmislik ve strese bagli olarak ortaya cikabilecek rahatsizliklar
tetiklemektedir. Ozellikle bilginin yogun olarak kullanildigi orgiitlerde, artan zaman
baskisiyla birlikte calisanlarda dikkat sorunlar1 ortaya ¢ikarken orgilitsel agidan iiretkenlik
ve verimlilik kayiplariyla sonuclanmaktadir (Reb ve Choi, 2014). Bu da ¢6zliimiin odagini
farkindalik ¢aligmalarinin Orglitsel anlamda nasil uygulanacagi sorusunun cevabina
yoneltmistir. Cagdas klinik arastirmacilar farkindalikla ilgili gelistirilen programlarla
bilingli farkindaligi gelistirilecek bir beceri olarak kabul etmektedirler. Kabat-Zinn (1990)
farkindalig, fiziksel, zihinsel ve duygusal saglikla iligskilendirirken, uygulamasin1 1970’li
yillarda kronik agrilar ve hastaliklar1 tedavi etmek tizere Farkindalik Temelli Stres Azaltma
(MBSR) klinik alanda kullanmaya baslatmistir. Bilingli farkindaligi arttirmaya yonelik
Farkindalik Temelli Biligsel Terapt (MBCT) (Segal, Williams ve Teasdale, 2002),
Diyalektik Davranig Terapi (DBT) (Linehan, 1993a), Kabul ve Kararlilik Terapisi (ACT)

(Hayes ve digerleri, 1999) programlar1 uygulamaya dayali diger yontemler arasinda yer
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almaktadir. Farkindalik becerilerini gelistirmek {lizere hazirlanan bu programlar, igsel ve

digsal gozlem yoluyla cesitli meditasyon uygulamalarinin birlesimidir (Baer, 2003).

Purser ve Loy (2013) calismalarinda farkindalik programlarinin artan poptilaritesinin
orgiitsel alanda yer bulmasiyla birlikte is verimliliginin artacagi, devamsizligin azalarak
bireyin kariyer basarisinda onemli rol oynayacak yumusak becerileri kazandiracagi
Ongoriistinde bulunmustur. Ayrica islevsel olarak yetersiz olan orgiitlere nezaket ve sefkat
gibi ozellikleri kazandirarak, yeni sartlara kolay uyum saglayan dontisiimii gergeklestiren,
bu sayede iiretim ve verimlilige katki saglayan orgiitlerin siirdiiriilebilirliginin artacagindan
bahsedilmektedir. Fredrickson, Chon, Coffey, Pek ve Finel, (2008), bilingli farkindalik
meditasyonlar ilecalisanlarin giinlilk deneyimlerinin nasil etkilendigini 6grenmek {izere
gerceklestikleri aragtirmada, zamanla calisanlarin duygu durumlarinin olumlu yoénde
etkilendigi, sosyal destek, yasam amaci, farkindalik gibi kisisel kaynaklarin artarken;
hastalik belirtilerinin ve depresif ruh halinin azaldigin1 tespit etmistir (Glomb ve digerleri,
2011). Bilingli farkindalik ve buna bagli olarak gergeklestirilen farkindalik meditasyonu,
saglikli bireylerin yami sira, fiziksel ve psikolojik sorunlar yasayan bireylere de fayda
saglamaktadir. Fiziksel saglik sorunlarimin iyilestirilmesinde, semptomlarin ve somatik
saglik sikayetlerinin azaltilmasinda (Carmody ve Baer, 2008; Delgado, Guerra, Perakasi,
Vera, Del Paso ve Vila, 2010) etkili olmaktadir. Farkindalik uygulamalar1 ayrica zihinsel,
psikolojik ve psikiyatrik rahatsizlarda ortaya cikan kaygi (Biegel, Brown, Shapiro ve
Schubert, 2009), depresyon (Foley, Baillie, Huxter Price ve Sinclair, 2010), stresin

(Branstrom, Kvillemo, Brandberg ve Moskowitz, 2010) azalmasiyla iligskilendirmektedir.

4.5. Bilingli Farkindahk, is Talepleri-Kaynaklari ve Is Performansi Etkilesimi

Verimlilik 6lgiitii olarak kabul edilen is performansi, ise ait gorev ve sorumluluklarin
etkin sekilde tamamlanabilmesiyle ifade edilmektedir. Is performansi, orgiit politikalarini
uygulama, ekip tiyeleriyle is birligi yapma yetenegi, problem ¢ézme ve sorumluluk alma
gibi ¢ok boyutlu orgiitsel ¢iktiy1 ifade etmektedir (Motowidlo ve Kell, 2012). Orgiitsel
ciktilarda basariin siirdiirebilir olmasi ve performansta istenen kaliciligin saglanmasi ise is
talepleri ve kaynaklarinin etkin yonetilmesiyle miimkiin hale gelebilmektedir (Janssen,
2001). Karmasiklasan is oOzelliklerine bagli olarak artan is talepleri (is yikii, zaman

baskis1), calisanlar lizerinde, yeterli kaynagi saglayamadiklarinda, birer stres kaynagi
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olarak gdreve yonelik performans iizerinde belirleyici olabilmektedir (Bakker ve digerleri,
2004; Mubarak, Khan ve Khan, 2022). Ise 6zgii talepler, gorevlerin zaman baskisi altinda
ne Ol¢lide tamamlandigiyla ilgilenmektedir. Sosyal miibadele kuramina goére, ¢alisanlarda
orgiit ile arasinda girdi ve ¢ikt1 aligverisinin adil gerceklestigi algis1 olustugunda, verilen
gorevi yerine gertirmede istenen performansi gerceklestirme olasiliklart daha yiiksek
olmaktadir (Cropanzano ve digerleri, 2017). Bu noktada, yliksek is yiikiiyle karsilagsan
calisanlar isi tamamlayabilmek i¢in hizli c¢alisma, yogunlastirilmis karar verme gibi
unsurlar1 yerine getirirken yeterli is kaynagina sahipse, géreve yonelik performansi istenen
sekilde gercgeklestirebilmektedir (Mauno, Kubicek, Feldt ve Minkkinen, 2020). Aksi
durumda ise, is taleplerinin yarattig1 zihinsel ve fiziksel ¢aba kaynak kaybi veya
yetersizligi ile birer stres faktoriine doniisebilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007;
Bakker ve Demerouti, 2014). Bu da calisanlarin karar verme, motivasyon, zihinsel iyi olus,
is ¢ikt1 kalitesi gibi performans unsurlarini olumsuz etkileyebilmektedir (Hobfoll, 1989;

Nielsen ve digerleri 2017; Roczniewska ve digerleri, 2022).

Bahsedilen bu olumsuz iligkinin olumluya evrilmesi, bilin¢li farkindaliga ait
bilesenlerin bilissel davranis¢c1 kuram ile entegrasyonuyla ger¢eklesebilmektedir.
Farkindalik Temelli Bilissel Terapi (MBC) ve benzer diger biligsel terapileri yontemleri,
yetersiz olan kaynaklarin desteklenmesinde etkili olabilmektedir (Segal ve digerleri, 2013).
Uygulamada bu yontemlerle bilingli farkindalik bilesenlerinin birlestirilmesi, bireyin
dikkatini simdiki ana yonlendirme, yargilayici olmayan tarafsiz bir tavir saglama
ozelliklerinin gelisimi, psikolojik kaynaklara erisimi desteklemektedir (Huang, Xie,
Cheung, Zhou ve Ying, 2021). Diisiince ve duygular1 izleme ve ayirt etme yeteneginin
kazandirilmasi, olumsuz ya da hatali diisiincelerin anlik farkindalikla olumlu sekilde
degisimini miimkiin kilmaktadir. Bu da o6zellikle ¢alisma ortaminda stres ve catisma
yonetiminde nesnel yaklasimin gelismesini kolaylastirmaktadir (Singh ve digerleri, 2008).
Ayn1 zamanda i¢sel deneyimlere yonelik gelisen anlayisla ve duygularin diizenlenmesiyle,
gercekei ve olumlu davranislar da desteklenmektedir (Schuman-Olivier ve digerleri, 2020).
Bilingli farkindalik unsurlarinin uygulanmasi, mevcut kaynaklarin etkin yonetimi ve
gelisen odaklanma ile yiiksek iiretkenlik ¢iktisina doniisebilmektedir (Umar ve Chunwe,
2019). Goreve yonelik i¢ ve dis uyaranlara kars1 farkindalik gelistirerek dikkatli olmak,
niyetlerin eylemlerle uygulamasi, hedeflere ulasilmasini kolaylastirmaktadir (Bjurstrom,
2012; Karl ve Fischer, 2022). Ayn1 zamanda bilingli farkindaligin gelisimi, géreve yonelik

is taleplerinde hata oranlarmin azalmasiyla istenen performansin gergeklesme olasiligini
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giiclendirmektedir (Kroon, Menting ve van Woerkom, 2015). Dahasi, ise 6zgii taleplerin
zamaninda tamamlanmasi, dogrulugu ve kalitesine nesnel Olgiit kazandirarak, temel
sorumluluk  Gtesinde  baglamsal performansa ait davramiglar1  ve  eylemleri
gergeklestirmesinde motive eden bir unsuru haline gelebilmektedir (Johnstone ve Wilson-
Prangley, 2021). Aym1 zamanda biligsel dikkat ve biligsel esneklik, biligsel gelisimi
desteklenmektedir (Zou, Li, Hofmann ve Liu, 2020). Bu 6zellikleriyle bilingli farkindalik,
igsel durumuna katki saglayan bir kaynak olarak (Janssen, Van Strydonck, Decuypere,
Decramer ve Audenaert, 2020), calisanlarin dikkatle hareket ederek, zorlu ve degisen
gorevlere, cevrelerindeki degiskenlere hizli odaklanarak goreve yonelik sorumluluklarini
yiiksek performansla tamamlanmasi kolaylasmaktadir (Vaculik, Vytaskova, Prochazkaa,

Ladislav ve Zalis, 2016).

Karar verme siireclerinde bilingli farkindalik uygulamalar ise, ¢coklu perspektiften
degerlendirme, ani diirtiisellik yerine derinlemesine diislinme, problem ¢odziimiine yonelik
hizli aktiflesen biligssel yap1 kazandirarak orgiitsel hedeflerin gerceklesmesindeki etkili
olarak is taleplerinin bireysel performans {izerindeki etkisini gii¢clendirmektedir (Good ve
digerleri, 2016). Ayn1 zamanda, resmi is tanimlarinin gerekliliklerinin dtesine gegen ve bir
orgiitiin genel etkinligine ve basarisina katkida bulunan davranislart (is arkadaslarina
calismalarinda yardimec1 olma, inisiyatif gosterme, baskalariyla is birligi yapma, esnek
olma ve degisime uyum saglama), eylemleri ve faaliyetleri destekleyen performans etkisini
giiclendirmektedir (Huang, Tu, Zhang ve Huang, 2022). Dahasi, bilingli farkindalik
uygulamalari, bilissel ve duygusal yonleri giiclendirerek yeniden degerlendirme, is
uretkenligi, is hayatinda denge ve zihinsel saglik gibi unsurlar1 da desteklemektedir
(Johnson, Park ve Chaudhuri, 2019). Bdylelikle ¢alisanlar {izerinde is taleplerinin yogun
ve yorucu algisini degistirerek, is performansini destekleyen is birligini, iletisimi ve takim
calismasini1 tesvik eden pozitif bir calisma ortami yaratilmasinda etkili olabilmektedir
(Kerry ve Ander, 2019). Bu da calisanlarin isyerinde giivende ve degerli olduklari
algisiyla, yorucu 1is taleplerinde dahi istenen performas:t sergileme ihtimallerini

giiclendirmektedir.

Calisma ortaminda, bilingli farkindaliga ait tutumlarin (yargilamama, sabur,
baslangi¢c zihni, giliven, cabalamama, kabul, birakmak, siikran, comertlik, 6z sefkat)
gelistirilerek uygulanmasi sayesinde ¢alisan nezdinde degisen anlayisla, is taleplerinin stres

yaratan etkisinin yonetiminde destekleyici olabilmektedir (Grossman, Niemann, Schmidt
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ve Walach, 2004; Kabat-Zinn, 2013; Ghawadra, Abdullah, Choo ve Phang, 2019).
Orgiitsel stratejiler yardimiyla bilingli farkindaligin bireysel bir kaynak olarak calisanlara
kazandirilmasi, is taleplerinin calisan performansi iizerindeki olumsuz etkisini, olumlu

etkiye doniiserek, performansi artiracagi diisiiniilmektedir.
Buna gore calismanin H3 hipotezi su sekilde olusturulmustur:

Hs: Bilingli farkindalik, is talepleri ve kaynaklari ile is performansi iligkisinde

diizenleyicilik etkisi yaratir.
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5. ARASTIRMA YONTEMI

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Performans, calisanlarin Orgiitsel amaglara ulasmasina yardimci olan ve kurumsal
degere katki saglayan davranislaridir. Orgiitlerin hizla degisen rekabet ortami, ekonominin
bulundugu belirsiz kosullarda amaglarina ulasabilmeleri, c¢alisanlarindan is taleplerini
yiiksek performansla yerine getirmesi beklentisiyle gerceklesebilmektedir. Is talepleri
(saglikta bozulma siireci) ve is kaynaklar1 (motivasyon siireci) yoluyla is performansi gibi
orgiitsel sonuglar1 etkilemektedir. Siirekli fiziksel ve psikolojik caba gerektirirken is
talepleri, isin fiziksel, sosyal ve organizasyonel ydnlerine atif da bulunmaktadir. Isin zorlu
ozellikleri artan is yiikiiyle calisanlarin ¢abalarini devamli kilmalarini uzun vadede ise
kaynak kayiplartyla sonuglanabilmektedir. Kaynaklarin korunmasi kuramine gore bu
kaynak kayiplarina karsin bireyler, optimum isleyis ve refah icin enerji ve zaman dahil
olmak tizere bireysel kaynaklarinin yani sira zihinsel ¢abalarin1 da korumay1 amaglar. Bu
baglamda is kaynaklari, yeterli olduklarinda is performansinin artmasina neden olan
orgiitsel bir yatirim olarak kabul edilmektedir. Diger taraftan, yenilenemeyen ve
gelistirilemeyen kaynaklar, yiliksek 1s talepleri karsisinda tiikenebilir. Bu durumda
calisanlar performans seviyelerini koruma c¢abalasiyla sinir sisteminde nihayetinde
fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklarla karsilagabilmektedirler. Bu da ¢alisanlarin hastalik
ve motivasyon eksikligi gibi nedenlerden dolayi tiretkenlik kayiplariyla iliskilendirilen iste
var olamama karartyla sonuglanabilmektedir. Iste var olamamanin énemini ortaya koymak,
orgiitsel psikoloji de kuramsal ¢ikarimlar saglanmasinin yaninda isin fonksiyonu ile ilgili
perspektif olusturulmasi agsisindan 6nemlidir. Arastirmamizda ayni zamanda yiiksek is
taleplerinin ve yetersiz is kaynaklarinin olumsuz ve olumlu etkilerini giiclendiren bir faktor
olarak bilingli farkindalik da incelenmektedir. Bilin¢li farkindaligin biligsel ve psikolojik
olarak destek saglayacak dikkat ve duyarlilik, yargilayici olma, duygulari diizenleme,
esneklik gibi bilingli farkindalik 6zelliklerinin ¢alisanlara kazandirilmasi oncellikle
bireysel ve sonrasinda Orgiitsel verimlilik ve performansa katki saglayacagi
ongoriilmektedir. Calisanlarin farkindaliklan gii¢lendikge, is taleplerine verdikleri yanitlar
diizenleyebilir ve mevcut kaynaklart faydali sekilde kullanabilir hale gelerek, is

performansini arttirabilirler. Is talepleri, calisanlarin fiziksel olarak mevcut olduklari fakat
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dikkat ve odaklanmalarinin azalmasiyla is performansini zayiflatan iste var olamamaya yol
acabilir. Bilingli farkindalik ise, is taleplerinin ¢alisan performansi iizerindeki ¢ogu zaman
olumsuz etkilerini azaltan potansiyel olarak hafifleten kritik bir diizenleyici olarak ortaya
cikabilir. Bdylelikle is taleplerinin etkin yonetiminde, bilingli farkindalik ve iste var
olamamanin rolii anlagilmasiyla, bireysel ve orglitsel sonuglar agisindan degerlendirmesine
katki saglamak istenmektedir. Bu arastirma modelinin detaylandirilmasinda ise,
kaynaklarin korunmasi kurami temel alinarak, ¢alisanlarin is taleplerine ve kaynaklarina
yanit olarak enerji, zaman ve motivasyon gibi bireysel kaynaklarin tahsisi ve yonetiminin
nasil yapildig1 ortaya koyulmaya calisilacaktir. Bu da orgiit politikalarinda kaynaklarin
verimli tahsisiyle, is ylklerinin etkin yonetimine dair stratejiler belirlenmesinde yol
gosterici olabilecegi diisliniilmektedir.  Ayrica bu arastirma is Ozelliklerine baglh
zorluklarin istesinden gelinmesinde, mevcut kaynaklarin etkili sekilde yonetimi ve
calisanlarin is performansimi tesvik edilmesinde kullanilabilecek bir mekanizma

sunumaktadir.

5.2. Arastirmanin Modeli

Is talepleri ve kaynaklarmin is performans: ile iliskisinde, iste var olamama ile
bilin¢li farkindaligin etkisine iligkin arastirma modeli Sekil 5.1°de yer almaktadir. Model,
her biri 6nerilen bir etkiyi temsil eden Hi, H2 ve Hz olarak gosterilen ii¢ temel hipotez

etrafinda toplanmustir.

iS TALEPLERi
VE
KAYNAKLARI

is
PERFORMANSI

BiLiNCLI
FARKINDALIK

Sekil 5. 1. Aragtirmanin Modeli
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5.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma hipotezlerini ve sorularini anlamaya yonelik olarak nicel ve nitel aragtirma
yontemlerinin birlikte kullanilmigtir. Calisma, is talepleri ve kaynaklarinin is performansi
ile iligkisinde, iste var olamama ile bilingli farkindaligin etkisini anlamak maksadiyla temel
degiskenler arasinda tizere iliski kurmak {izere ilk asamada anket; ikinci asamada ise
baglamsal bilgilerin detayli incelenmesine yonelik katilimcili  gorligmelerinin
gerceklestirilecegi nitel arastirma olacak sekilde iki asamali tasarlanmistir. Baslangicta
nicel yontemle, aragtirmanin daha ayrintili incelenmesine zemin hazirlamak igin, belirli bir
orneklemden elde edilen veriye odaklanan betimsel taramayla baslanmistir. Agiklayic
sirali desen yontemi kapsaminda, nicel analizin ardindan, nitel aragtirmayla desteklenen
calismada literatlir taramast ve uzman goriislerinden faydalanilmistir (Creswell, 2017).
Boylelikle, mevcut literatiirde halihazirda tanitilmis olan kavramlari temel alarak
baglantilarin  kurulmasi1 hedeflenmistir. Katilimc1 alt kiimesiyle gerceklestirilen
goriismelerle ise, is talepleri-kaynaklari, iste var olamama, bilingli farkindalik ve is
performanslarina iliskin algilar1 ve yorumlariyla ilgili daha derin, 6znel deneyimlerin
degerlendirilmesi gergeklestirilmek istenmistir. Bu yontemlerin birlestirilmesinin amaci
arastirma konusunun kapsamli bir sekilde anlasilmasini saglamaktir
Nitel analiz yontemi, nicel yontemin elde edilen verileri desteklemek i¢in tercih edilmistir.
Nicel verilerin genellenebilirligi ile niteliksel bilgilerin ayrintiyla birlestirilmesi
hedeflenmistir. Bu karma yontem yaklasimiyla hem nicel hem de nitel arastirmanin giiclii
yonlerinden yararlanmak istenmistir. (Lewis, 2015; Creswell ve Poth, 2016). Boylelikle
nicel yontemle elde edilen veriler, nitel yonteme bilgi saglamak i¢in kullanilmistir. Benzer
sekilde, nicel yonteme ait sonuglar ise, nitel yontemle elde edilen bulgularin agiklanmasina

katki saglayacag: diistiniilmuistiir.

Arastirmanin kuramsal temeli literatlir taramasiyla giiclendirilmistir. Hipotez
testinden Olgek dogrulamaya kadar cesitli istatistiksel analizler icin SPSS ve AMOS gibi
istatistik programlar1 kullanilmistir. MS Excel ise goriismelerden elde edilen nitel verilerin

(kod-tema) diizenlenmesine ve yorumlanmasina yardimci olmustur.
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5.3.1. Nicel arastirma yontemi

5.3.1.1. Evren ve orneklem

Arastirman evrenini agirlikli olarak otomotiv, saglik, savunma sanayi ve biligim
sektor calisanlart olusturmaktadir. Kolayda oOrneklem yontemiyle ilgili sektorlerde
belirlenmis 416 calisan arastirmanin  6rneklem grubunu olusturmaktadir. Anket
caligmasinda hatali dolduruldugu tespit edilen 10 anket 6rneklemden ¢ikarildiktan sonra

analizler kalan 406 orneklem tizerinden ¢alisma siirdiiriilmiistiir.

5.3.1.2. Arastirma odl¢eklerinin gecerliligi ve giivenirligi

Arastirmada gecerliligi ve giivenirligi ulusal ve uluslararasi literatiirde kanitlanmig
dort dlgek kullanilmistir: Is Talepleri ve Kaynaklari, Standford Presenteeism, Bes Faktor
Bilge Farkindalik ve Is Performansi. Olgeklerin gegerliligini dogrulamak igin dogrulayici
faktor analizi ve giivenirlik analizleri yapilmistir. Dogrulayici faktor analizi semalar Sekil
I'den 5'e kadar gosterilmektedir, uyum indeksleri Tablo 1'den 5'e kadar bulunabilir ve

giivenilirlik analizinin sonuglar1 Tablo 6'da ayrintili olarak verilmektedir.

Is Performans: Olcegi

Aragtirmada katilimcilarin is performanslarini belirlemek amaciyla Is Performansi
Olgegi tercih edilmistir. Bu 6lgek, toplamda 16 sorudan ve iki farkli boyuttan (gorev
performans1 ve baglamsal performans) meydana gelmektedir. Goodman ve Syvantek
(1999) tarafindan, gorev performans boyutu (9 madde) ve baglamsal performans boyutu (7
madde) olarak Jawahar ve Carr (2007) tarafindan gelistirilmistir. Gegerliligi ve giivenlirligi
kanitlanmis, Bagc1 (2014) ve Poltac1 (2014) tarafindan c¢alismalarinda yararlanilmis bir
Olcektir. 5'li Likert sistemine dayali bir olgek kullanilmis ve puanlama su sekilde
yapilmigtir: "Kesinlikle katilmiyorum" (1), "katilmiyorum" (2), "kararsizzim" (3),

"katiliyorum" (4) ve " kesinlikle katiliyorum" (5).
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Sekil 5. 2. Is Performansi Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi Diyagrami

Sekil 5.2'deki is performansi Olgegine ait dogrulayici faktor analizi diyagrami
incelendiginde, gorev performansi ve baglamsal performans ortiik degiskenlerine yonelik
yiiksek faktor yiik degerlerine isaret etmektedir. Olgek, toplamda 16 maddeyi kapsayan
"gorev performansi (n=9)" ve "baglamsal performans (n=7)" olmak lizere faktorlerin iKi
kategoride yiiksek degerlere sahip oldugu goriilmektedir. Tablo 5.1'de Is performansi

6l¢egi i¢in model uyum kriteri uyum iyiligi indeksinin araliklari ayrintili olarak verilmistir.

Tablo 5. 1. is Performansi Olcegi Model Uyum Kriteri Uyum Tyiligi indeksi Referans Arahklari

Model Uyum Kiriteri Iyi Kabul Edilebilir Uyum Model
Uyum Sonucu

X2 Uyum Testi 0,05<p<l 0,01 <p<0,05 ,000

CMIN/SD X%/sd<3 X?/sd <5 1,894

Karsilastirmali Uyum indeksleri

CFI 97 <CFI ,95 < CFI ,976

RMSEA RMSEA < 0,05 RMSEA < 0,08 ,047

Mutlak Uyum indeksleri

GFlI 0,90 < GFI 0,85 < GFI ,956

Artik Temelli Uyum Indeksleri

RMR 0 <RMR < 0,05 0 <RMR < 0,08 ,062
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Tablo 5.1'de sunulan modele iliskin sonuglar ve referans araliklari incelendiginde; is
performansinin Slgegi uyum indeksinin gegerlilik degerlerini sagladigi goriilmektedir.

(Hoyle, 1995; Hair, Black, Babin ve Anderson, 2019).

Is Talepleri ve Is Kaynaklart Olcegi

Arastirmada is talepleri ve is kaynaklar1 kavrami Xanthopoulou ve digerleri (2007)
tarafindan gelistirilen Is Talepleri ve Is Kaynaklar1 Olgegi kullanilarak dlgiilmiistiir. Metin
(2010) yiiksek lisans tezi calismasinda bu 6lgegin Tiirkce uyarlamasini yapmistir. Is
talepleri 6lgegi dort boyutlu ve 14 maddeden olusmaktadir. Boyutlardan s talepleri dlgegi
14 maddeden olusmakta ve 4 boyutlu bir 6l¢ek olarak kullanilmaktadir. Boyutlar is ytikdi,
duygusal is talepleri, duygusal uyumsuzluk ve isteki degisikliklerdir. Is kaynaklar 6lgegi
ise 32 madde ve 4 boyuttan olusmaktadir. Boyutlar, 6zerklik, is arkadaslarindan destek,
amirden destek ve kisisel gelisimdir. Olgekte “Higbir Zaman” (1), “Nadiren” (2), “Bazen”
(3), “Genellikle” (4) ve “Her Zaman” (5) seklinde 5°1i Likert 6l¢egi kullanilmistir.
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Sekil 5. 3. Is Talepleri Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Diyagram
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Sekil 5.3'teki is talepleri Olcegine ait dogrulayici faktor analizi diyagrami

incelendiginde, Ortiik degiskenler arasinda yliksek faktor yiik degerlerinin oldugu ortaya

koyulmaktadir. Olgek dért faktér altinda “is yiikii n=4" “duygusal is talepleri n=6"

“duygusal uyumsuzluk n=5" “isteki degisiklikler n=7" toplamda n=22 maddede yiiksek

faktor yiik degerlerine sahiptir. Tablo 5.2'deki Is talepleri 6lgegi i¢in model uyum kriteri

uyum iyiligi indeksinin araliklar1 ayrintili olarak verilmistir.

Tablo 5. 2. is Talepleri Olgegi Model Uyum Kriteri Uyum lyiligi indeksi Referans Arahklar

Model Uyum Kriteri Iyi Kabul Edilebilir Uyum Model
Uyum Sonucu

X2 Uyum Testi 0,05<p<1 0,01 <p<0,05 ,000

CMIN/SD X?/sd<3 X?/sd<5 1,629

Karsilastirmah Uyum Indeksleri

CFlI 97 < CFI 95 < CFI ,973

RMSEA RMSEA <0,05 RMSEA <0,08 ,039

Mutlak Uyum Iindeksleri

GFI 0,90 < GFI 0,85 < GFI ,932

Artik Temelli Uyum Indeksleri

RMR 0 <RMR 0,05 0 <RMR <£0,08 ,065

Tablo 5.2'de sunulan modele iligskin sonuglar ve referans araliklari incelendiginde; is

talepleri O6lgegi uyum indeksinin gecerlilik degerlerini sagladigir goriilmektedir (Hoyle,
1995; Hair, Black, Babin ve Anderson, 2019).

Sekil 5. 4. Is Kaynaklar1 Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Diyagrami
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Sekil 5.4'teki is kaynaklar1 oOlg¢egine ait dogrulayicit faktdr analizi diyagrami
incelendiginde, Ortiik degiskenler arasinda yliksek faktor yiik degerlerinin oldugu ortaya
koyulmaktadir. Olgek dort faktor altinda “6zerklik n=3" “is arkadaslarindan destek n=3"
“amirden destek n=5" “kisisel gelisim n=3" toplamda n=14 maddede yiiksek faktor ytik
degerlerine sahiptir. Is kaynaklar1 &lgek modeli uyumu icin bir kriter olan uyum iyiligi

indeksine iligkin referans araliklar1 Tablo 5.3'te sunulmaktadir.

Tablo 5. 3. is Kaynaklar1 Olgegi Model Uyum Kriteri Uyum lyiligi indeksi Referans Arahklari

Model Uyum Tyi Kabul Edilebilir Model
Kriteri Uyum Uyum Sonucu
X? Uyum Testi 0,05<p<l1 0,01 <p<0,05 ,000
CMIN/SD X?/sd <3 X?/sd <5 2,377
Karsilastirmah Uyum Indeksleri

CFlI 97 < CFI1 95 < CFI ,981
RMSEA RMSEA <0,05 RMSEA <0,08 ,058
Mutlak Uyum Indeksleri

GFI 0,90 < GFI 0,85 < GFI ,952
Artik Temelli Uyum Indeksleri

RMR 0 <RMR <0,05 0 <RMR <0,08 ,056

Tablo 5.3’te sunulan modele iliskin sonuglar ve referans araliklar1 incelendiginde; is
kaynaklart 6l¢egi uyum indeksinin gegerlilik degerlerini sagladig: goriilmektedir (Hoyle,

1995; Hair, Black, Babin ve Anderson, 2019).

Standford Presenteesim Olgegi

Aragtirma kapsaminda iste var olamama kavraminin anlasilmasi ve yorumlanmasi
icin Standford Presenteesim Olgegi kullanilmistir. Olgek Koopman, Pelletier, Murray,
Sharda, BergerTurpln, Hackleman, Gibson, Holmes ve Bendel (2001) tarafindan
gelistirilmis, Coskun (2012) tarafindan Tiirk¢ce *ye uyarlanmistir. Olgek 6 maddeden ve tek
boyuttan olusmaktadir. 5'li Likert sistemine dayali bir 6l¢gek kullanilmisg ve puanlama su
sekilde yapilmistir: “kesinlikle katilmiyorum” (1), “katilmiyorum” (2), “kararsizim” (3),
“katiliyorum” (4), “kesinlikle katiliyorum™ (5) . 2, 5 ve 6 numaral ifadeler 6lcekte ters

kodlanmastir.
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Sekil 5. 5. Standford Presenteesim Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi Diyagram

Sekil 5.5' teki Standford presenteesim Olgegine ait dogrulayict faktdr analizi
diyagrami incelendiginde, ortiik degiskenler arasinda yiiksek faktor yiik degerlerinin
oldugu ortaya koyulmaktadir. Olgek tek faktor altinda toplamda n=6 maddede yiiksek
faktor yik degerlerine sahiptir. Tablo 5.4'te Standford presenteesim 6lgegi i¢cin model

uyum kriteri uyum iyiligi indeksinin araliklar1 ayrintili olarak verilmistir.

Tablo 5. 4. Standford Presenteesim Ol¢egi Model Uyum Kriteri Uyum Tyiligi indeksi Referans
Araliklan

Model Uyum Tyi Kabul Edilebilir Model
Kriteri Uyum Uyum Sonucu
X? Uyum Testi 0,05<p<1 0,01 <p<0,05 ,010
CMIN/SD X?/sd <3 X?/sd<5 3,016
Karsilastirmah Uyum Indeksleri

CFlI 97 < CFI 95 <CFI ,985
RMSEA RMSEA < 0,05 RMSEA < 0,08 ,071
Mutlak Uyum Indeksleri

GFlI 0,90 < GFI 0,85 < GFI ,988
Artik Temelli Uyum Indeksleri

RMR 0 <RMR <£0,05 0 <RMR <£0,08 ,034

Tablo 5.4’te sunulan modele iligkin sonuglar ve referans araliklari incelendiginde;
standford presenteesim Olgegi uyum indeksinin gecerlilik degerlerini sagladigi

goriilmektedir (Hoyle, 1995; Hair, Black, Babin ve Anderson, 2019).
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Bes Faktorlii Bilgece Farkindalk Olgegi

Baer ve digerleri (2006) tarafindan gelistirilen Bes Faktorlii Bilgece Farkindalik
Olgegi arastirmaya katilanlarm bilgece farkindalik diizeylerini belirlemek amaciyla
kullanilmistir.  Olgek toplam 39 maddeden olusmaktadir. Olgegin kisa formu Tran ve
digerleri (2013) tarafindan 20 maddeye indirilmistitr. Ayalp ve Hisli-Sahin (2018)
tarafindan Tiirkgeye uyarlanmis, 6lgek 20 madde ve 5 boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar
Dikkati Diizenleyebilme (9,10,11 ve 12. maddeler), duygu Gézleme ve Izleme (13, 14, 15
ve 16. maddeler), Etkilenmeden Gozleme ve Izleme (17, 18, 19 ve 20. maddeler),
Duyumsal Farkindalik (1, 2, 3 ve 4. maddeler) ve Duygularim Isimlendirebilme (5, 6, 7 ve
8. maddeler) seklindedir. 5'li Likert sistemine dayali bir 6l¢ek kullanilmis ve puanlama su
sekilde yapilmistir:  “Higbir zaman” (1), “Nadiren” (2), “Bazen” (3), “Siklikla” (4),

“Hemen Her Zaman” (5).
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Sekil 5. 6. Bes Faktorlii Bilgece Farkindahk Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Diyagram
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Sekil 5.6'daki bes faktorli bilgece farkindalik dlgegine ait dogrulayici faktdr analizi
diyagrami incelendiginde, oOrtiikk degiskenler arasinda yiiksek faktor yiik degerlerinin
oldugu ortaya koyulmaktadir. Olgek bes faktdr altinda “duygusal farkindalik n=4”
“duygularini isimlendirebilme n=4" “dikkati diizenleyebilme n=4" “yargilamadan gézleme
ve izleme n=4" “etkilenmeden gozleme ve izleme n=4" toplamda n=20 maddede yiiksek
faktor yiik degerlerine sahiptir. Tablo 5.5t Bes faktorlii bilgece farkindalik 6lgegi igin

model uyum kriteri uyum iyiligi indeksinin araliklar1 ayrintili olarak verilmistir.

Tablo 5. 5. Bes Faktorlii Bilgece Farkindahk Olgegi Model Uyum Kriteri Uyum lyiligi indeksi

Referans Araliklan

Model Uyum Iyi Kabul Edilebilir Model
Kriteri Uyum Uyum Sonucu
X? Uyum Testi 0,05<p<l1 0,01 <p<0,05 ,000
CMIN/SD X?/sd <3 X?/sd<5 1,553
Karsilastirmah Uyum Indeksleri

CFI 97 < CFI ,95 < CFI 976
RMSEA RMSEA <0,05 RMSEA <0,08 ,037
Mutlak Uyum Indeksleri

GFlI 0,90 < GFI 0,85 < GFI ,946
Artik Temelli Uyum Indeksleri

RMR 0 <RMR <£0,05 0 <RMR <£0,08 ,054

Tablo 5.5’te sunulan modele iliskin sonuglar ve referans araliklari incelendiginde;
bes faktorlii bilgece farkindalik 6l¢egi uyum indeksinin gecerlilik degerlerini sagladigi
goriilmektedir (Hoyle, 1995; Hair, Black, Babin ve Anderson, 2019).

Olgeklerin genel ve alt dlgeklerine yonelik yapilan giivenirlik analizi sonuglart Tablo

6’da yer almaktadir.
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Tablo 5. 6. Ol¢ceklerin Giivenirlik Analiz Sonuclar

Olcek Giivenirlik Katsayisi (o)
Is Performansi Olcegi ,763
Gorev Performansi ,845
Baglamsal Performans 762
Standford Presenteesim (")lg:egi ,768
Is Talepleri Olcegi ,895
Is Yiikii 810
Duygusal Is Talepleri ,846
Duygusal Uyumsuzluk ,853
Isteki Degisiklikler ,865
Is Kaynaklar1 Olgegi ,912
Ozerklik ,833
Is Arkadaslarindan Destek , 763
Amirden Destek ,913
Kisisel Gelisim ,864
Bes Faktorlii Bilgece Farkindalik Olgegi ,805
Duyumsal Farkindalik 749
Duygularmi Isimlendirebilme ,809
Dikkati Diizenleyebilme , 746
Yargilamadan Gézleme ve Izleme 739
Etkilenmeden Gozleme ve Izleme 818

Olgeklerin geneline iliskin yapilan giivenirlik analizi sonuglari Tablo 5.6’da
incelendiginde; Is Performans1 Olgegi giivenlirlik degeri Cronbach 0=0,76, alt boyutlarmna
ait giivenilirlik degerleri gorev performansi (Cronbach 0=0,84), baglamsal performans
(Cronbach 0=0,76) olarak bulunmustur. Is Talepleri Olgegi giivenilirlik degeri Cronbach
a=0,81, alt boyutlarina ait giivenilirlik degerleri, is yiikii (Cronbach 0=0,81), duygusal is
talepleri (Cronbach 0=0,84), duygusal uyumsuzluk (Cronbach a=0,85), isteki degisiklikler
(Cronbach 0=0,86) olarak bul Is Kaynaklar1 Olgegi Cronbach a=0,91, alt boyutlarna ait
giivenilirlik degerlerinin 6zerklik (Cronbach 0=0,83), is arkadaslarindan destek (Cronbach
a=0,76), amirden destek (Cronbach a=0,91), kisisel gelisim (Cronbach 0=0,86) olarak

dlciimlendirilmistir. Standford Presenteesim Olgegi giivenilirlilik degeri Cronbach 0=0,76
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belirlenmistir. Bes Faktorlii Bilgece Farkindalik Olgegi giivenilirlik degeri a=0,80, alt
boyutlarina ait giivenirlilik degerleri duyumsal farkindalik (Cronbach 0=0,74), Duygularini
Isimlendirebilme (Cronbach a=0,80), dikkati diizeneliyebilme (0=0,74), yargilamadan
gozleme ve izleme (0=0,73), etiketlemeden gozleme ve izleme (0=0,81) oldugu
goriilmektedir. Glivenirlik katsayisinin Cronbach o degeri olan 0,70'i karsilamasi veya

daha yiiksek olmasi beklenmektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994; Biiyiikoztiirk, 2005).

5.3.1.3. Anket formunun hazirlanmasi ve veri toplama siireci

Anket sorularinin hazirlanmasinda, sorularin acik ve etkili olmasini saglamak icin
ayrmtili bir ¢eviri ve dogrulama siireci uygulanmistir. Baslangigta dlcekler Ingilizceden
Tiirkgeye, sonrasinda objektifligi ve kesinligi korumak i¢in her asamaya atanan
uzmanlarca tekrar Ingilizceye cevrilmistir. Uzmanlarin degerlendirmeleriyle, dlgeklerin
versiyonlarini detayli bir sekilde inceleyerek biitiinliiklerini dogrulayarak ve orijinal
Olceklerle karsilastirarak ceviri sirasinda anlam kaybi ve tutarsizliklarin 6niine gegilmesi
hedeflenmistir. Ayrica sorular son haline, kiigiik bir grup iizerinden geri bildirim alinmasi
suretiyle gerekli diizenlemeler yapilarak, getirilmistir. Anket toplam 84 soru ve bes
boliimden olugmaktadir. Ilk alt1 soru katilimei bilgilerini igermekte olup, kalan 78 soru ise

yukarida belirtilen 6lgekler tizerinden diizenlenmistir.

5.3.2. Nitel arastirma yontemi

5.3.2.1. Arastirma deseni

Arastirmada tercih edilen arastirma deseni “olgu bilim”dir. Insan davramsini
katilimecinin bakis agisindan anlamak, nitel bir arastirma tasarimi olan olgu bilimin odak
noktasidir (Lester, 1999). Olgu bilimde, deneyimlerin gerceklestigi karmasik orgiit yapisi
icerisinde, orgiit kiiltlirli ve sektor ozellikleri dikkate alinmaktadir. Segilen bu arastirma
deseniyle calisanlarin ise ait degiskenlere yonelik algisinin ortaya koyulmasi ve orgiit
ortaminda yasanilan olaylara yonelik anlamlandirmalarin 6grenilmesi hedeflenmistir. Olgu
bilim arastirma yoOntemi, ilgi olgusunun bireylerin yasanmis deneyimleri araciligiyla

derinlemesine arastirilmasina olanak tanir, bdylece iste var olamama ve farkindaligin, is
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talepleri ve kaynaklar1 ile is performansiyla nasil etkilesime girdiginin daha derin
anlagilmasini kolaylastirir. Bu yaklasim calisanlarin isyerindeki mevcut deneyimlerine
yonelik algilarini ve anlamlandirmalarini analiz etmek igin avantajli gériilmektedir (Van
Manen, 2016; Smith, Flowers ve Larkin, 2009). Calisanlarin deneyimleri iizerinden is
talepleri ve kaynaklarina yiikledikleri anlamin is performansina olan etkisi derinlemesine
anlagilarak; iste var olamama algilarinda ise, is talepleri ve kaynaklarinin ne kadar
belirleyici oldugu irdelenecektir. Ayrica bireysel bir kaynak olarak bilingli farkindaligin
dahil olmasiyla is talepleri ve kaynaklari is performansi etkilesimini ne derece de etkiledigi

ortaya koyulmak istenmektedir.

5.3.2.2. Arastirma evreni ve érneklemi

Arastirma evrenini, yiiksek diizeyde is taleplerinin hakim oldugu yiiksek stresli
sektorlerde turizm, teknoloji, egitim, otomotiv sektdriinde faaliyet gdsteren calisanlar
olugmaktadir. Bu faaliyet alanlarinda isin kendine 6zgii yiiksek stres ve talep diizeyleri
oldugu i¢in arastirma &rneklemi bu evren icerisinden secilmistir. Is talepleri ve
kaynaklarmin, is performansi iizerindeki potansiyel etkisinin incelenmesi i¢in uygun
baglami saglamak amaciyla, sektor se¢iminde yliksek talep yiikii olan faaliyet alanlar
onceliklendirilmistir. Ayrica bu evren secimi, yiiksek stresli calisma ortami1 olan bu sektor
calisanlarinin iste var olamama yasama olasilifinin daha yiiksek olabileceg§i ve bu
durumun bilingli farkindalik uygulamalariyla yonetebilecegi varsayimina dayanmaktadir.
Ayn1 zamanda is talepleri ile is kaynaklar1 dengesinin, is performansi lizerinde ne kadar
belirleyici oldugu anlasilmak istenmektedir. Arastirmanin 6rneklemini, nicel arastirmada
anket formunu doldururken konuya ilgi duyduklar1 belirlenen 15 katilimer olusturmaktadir.
Bu sayi, olgubilim yontemini destekler sekilde drneklem biiytikliigiinden ¢ok arastirma
konusunun derinlemesine irdelenmesi géz onilinde bulundurularak belirlenmistir (Creswell

ve Poth, 2016).

5.3.2.3. Veri toplama teknigi

Olgu bilim arastirma ydntemine uygun olarak arastirmada, birincil veri toplama

yontemi tercih edilmistir. Boylelikle nitel arastirmalardaki etkililigiyle yaygin olarak
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taninan karmagsik fenomenleri kesfetmeye yonelik derinlemesine, yari yapilandirilmis
goriismeler gergeklestirilmistir (Kvale ve Brinkmann, 2015). Bu yontem, katilimcilarin
konuyla ilgili algilarinin derinlemesine anlasilmasi maksadiyla, goriislerini ifade
etmelerinde esneklik kazandirmak amagh se¢ilmistir. Arastirmaya konu olan degiskenlerin
farkli sektorlerde nasil algilandigini anlamak iizere, katilimcilar farkli sektorlerden
secilmistir. Gorlisme Oncesi, katilimcilara ¢alismanin amaci, verilerin gizlilik kosullart ve
bulgularin kullanom kapsamina yonelik bilgilendirme yapilmistir. Ayrica, arastirma
konusunda yer alan degiskenlerle ilgili kuramsal bilgilendirme yazili ve sozlii olarak
yapilmigtir. Boylelikle hedeflenen bilgiye daha kolay erisim saglanmistir. Goriismeler

katilimcilarin izniyle ses kaydi alinmistir.

Kesin goriismelere baslamadan once, goriigme siirelerinin tahmin edilmesi,
goriisme formunda yer alan sorularin agik ve anlasilir hale gelmesini kolaylastirmak iizere
iki katilimciyla pilot uygulamalar yapilmis ve alaninda uzman kisiler tarafindan
goriismelerin etkinligine dair kontroller gerceklestirilmistir. Geri bildirimler dogrultusunda,
sorularin daha anlasilir hale getirilmesi i¢in gerekli diizenlemeler yapilmis ve goriismelerin
30 ile 45 dakika arasinda siirmesi planlanmistir. Katilimcilarin anket sorularina verdikleri
yanitlarla, nitel goriismelerle elde edilen yanitlarin  birbiriyle  iliskisinin
degerlendirilmesiyle konuyla ilgili bakis acilarina ait derinlemesine bilgi saglanmak

istenmistir.

5.3.2.4. Gegerlilik ve giivenirlilik

Arastirmada bulgularin gegerliliginin ve giivenirliginin saglanmasi, arastirmacinin
konuya dogru ve tutarli bir sekilde yaklagsmasi ve yorum sunabilmesine baglhdir. Bu,
derinlemesine diisiinme, uygulama ve deneyimlerinin inceliklerini kapsamli bir sekilde
kesfetme ve temsil etme taahhiidii yoluyla gerceklestirilir. Bu kapsamda arastirmanin
gecerliliginin saglanmasinda, bulgularin ve yorumlarin dogrulmasina yonelik katilimeilara
bagvurularak tiye kontrolii yapilmistir. Aynt zamanda Onyargilar1 incelemek ve aragtirma
stirecini ve bulgularmi dogrulamak igin bir akran degerlendiricisi dahil edilmistir.
Boylelikle arastirmami farkli kisilerin yorumlar1 ve yetkilendirilmesiyle arastirmanin
gegerliliginin arttirilmasi saglanmak istenmistir (Creswell ve Poth, 2016). Arastirmanin

tutarliliginin ve giivenilirliginin saglanmasinda ise, veri toplamama siirecinde kullanilacak
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yontem ve prosediirler belirlenmis, tutarlilig1 arttirmak i¢in goriismeler sirasinda esneklik
kazandirabilecek standart sorular hazirlanmistir, veriye yonelik kod ve tema listesinin
tablolarinin olusturulmasinda izlenen yéntemler tarihlerle not alinmistir. On yargili
yaklasimi Onlemek i¢in, veri toplama, kodlama ve analiz siirecine yonelik farkl

aragtirmacilarin destegi alinmistir (Guest, MacQueen ve Namey, 2011).
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6. BULGULAR

Bu bolimde nicel ve nitel verilerin incelenmesinden elde edilen bulgular

sunulmaktadir.

6.1. Nicel Yonteme Ait Bulgular

6.1.1.Iste var olamama diizeyine iliskin bulgular

Bu béliim, tamimlayici istatistiksel analizin ve 'Iste Var Olamama' diizeyine iliskin
fark testi analizinin sonuglarini birlestirir. Tanimlayici istatistik analizinden elde edilen

bulgulara iligskin ayrintilar Tablo 6.1 'de sunulmaktadir.

Tablo 6. 1. iste Var Olamama Diizeyine iliskin Tanimlayici Istatistik Analiz Sonuclar1

. o Aritmetik Standart

Olgiim Verileri Carpikhik Basiklik
Ortalama Sapma

Olcek Geneli 3,20 0,764 -0,013 -0,211

Tablo 6.1°de iste var olamama diizeylerinin tanimlayici istatistik analizine yonelik
degerler goriilmektedir. Iste Var Olamama 6l¢iim verileri Olgcek geneli 3,20+,764
bulunmustur. Basiklik ve carpiklik degerleri normal dagilim egrisinin gostergesi olan aralik
dahilindedir. Calisma katilimcilar1 arasinda iste var olamama diizeylerine iligkin veriler
artan bir egilime isaret ediyor. Cinsiyet, medeni durum, yas ve kidem degiskenlerine gore
yapilan bagimsiz Orneklem t-testi analizlerinin iste var olamama diizeylerine yonelik

sonuglari Tablo 6.2 ila 6.5 arasinda goriilmektedir.

Tablo 6. 2. Cinsiyet Degiskeni Gruplarina iliskin Bagimsiz Orneklemler t Testi Analiz Sonuclar

Olciim Verileri N X S t p

. i Kadin 194 3,18 0,742
Iste Var Olamama Olgiim Verileri 434 ,664
Erkek 212 3,22 0,785

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidir.
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Cinsiyete gore ortalama iste var olamama diizeyleri i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi
sonuglarinin analizi, [t=.434, p>0.05] ile belirtildigi gibi istatistiksel olarak anlamli bir fark
ortaya ¢ikarmamaktadir. Iste Var Olamama diizeyi verilerine iliskin tanimlayici
istatistiklerin incelenmesi, kadin (3,22) ve erkek (3,18) katilimcilarin puanlarinin yakindan

uyumlu oldugunu gostermektedir.

Tablo 6. 3. Medeni Durum Degiskeni Gruplarina iliskin Bagimsiz Orneklemler t Testi Analiz

Sonuclari
Ol¢iim Verileri N X S t P
. . . Evli 237 3,24 0,760
Iste Var Olamama Olgiim Verileri 1,372 171

Bekar 169 3,14 0,767

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamhidur.

Medeni duruma gore iste var olamama diizeyleri ortalamalari i¢in bagimsiz 6rneklem
t-testi sonuglari incelendiginde, [t=1.372, p>0.05] ile kanitlandig: lizere farkin istatistiksel
olarak anlamli olmadig1 bulunmustur. Iste var olamama diizeylerine iliskin tanimlayici
istatistiklerin incelenmesi, evli katilimcilarin (3,24) ve bekar katilimeilarin (3,14) puanlar

arasinda az bir fark oldugunu gostermektedir.

Tablo 6. 4. Yas Degiskeni Gruplarina iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi Sonuclar

Ol¢iim Verileri N X S F p Fark
. 21-30 Yas 75 2,99 0,701
Iste Var
31-40 Yas 173 3,22 0,771
Olamama 2,958 032 1-3
41-50 Yas 118 3,32 0,764

Olgiim Verileri
50 Yas ve lizeri 40 3,22 0,797

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidur.

Yas degiskenine bagli olarak iste var olamamadaki farkliliklar1 degerlendiren analiz
sonuclari, iste var olamama diizeylerinin [F=2.958, p<0.05] yas gruplar1 arasinda énemli
Ol¢iide farklilik gostermektedir. Bu anlamli varyansa katkida bulunan belirli yas gruplarini
belirlemek i¢in varyanslarin homojenligi dogrultusunda TUKEY HSD testi
gergeklestirilmistir. Bu bulgular, 21-30 ve 41-50 yas araligindaki bireyler arasinda iste var

olamama konusunda kayda deger bir farkliligi gosermektedir. Tanimlayici istatistiklerin
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daha ayrintili incelenmesi, diger yas gruplarina kiyasla 41-50 yas grubundaki katilimecilarin

iste var olamama diizeylerinde (3,32) bir artis egilimi oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Tablo 6. 5. Kidem Degiskeni Gruplarma Iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Ol¢iim Verileri N X S F p Fark
. 1-5 Y1l 60 3,13 0,710
Iste Var
6-16 Y1l 183 3,20 0,791
Olamama ,379 ,768 -
. 17-27 Y1l 125 3,25 0,753
Olgtim Verileri

28 Y1l ve lizeri 38 3,17 0,773

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidir.

Ortalama iste var olamama diizeylerinin kideme goére degisimini degerlendirmek
amaciyla yapilan farkliliklart degerlendiren analiz bulgulari, iste var olamama diizeylerine
iligskin veriler [F=.379, p>0.05] kideme gore incelendiginde istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik ortaya c¢ikarmamaktadir. Tanimlayict istatistiksel analizden elde edilen sonuglar,
katilimcilarin iste var olamama derecelerini yansitan puanlarla yakindan uyumlu degerleri

gostermektedir.

6.1.2. is performans: diizeyine iliskin bulgular

Bu béliimde, tanimlayici istatistik analiz bulgular1 ve is performans: diizeylerine
iliskin fark testi analizinin sonuglar1 derlenmektedir. Tanimlayici istatistik analiz sonuglari

Tablo 6.6°da goriilmektedir.

Tablo 6. 6. Is Performansi Diizeyine iliskin Tamimlayici istatistik Analiz Sonuclar

Aritmetik Standart

Olc¢iim Verileri Carpikhk  Basikhk
Ortalama Sapma

Gorev Performansi Ol¢iim Verileri 3,63 0,687 -0,238 0,212

Baglamsal Performans Olciim Verileri 3,00 0,639 0,067 0,292

Olcek Geneli 3,36 0,475 0,342 0,672

Tablo 6.6’da is performansi diizeylerinin tanimlayici istatistik analizine yonelik

degerler goriilmektedir. Gorev Performansi alt boyutu 6l¢iim verileri 3,634,687 Baglamsal
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Performans alt boyutunun &lgiimiine yénelik veriler 3,00+,639 Is Performansi &lgiim
verileri dlgek geneli 3,364,475 bulunmustur. Basiklik ve carpiklik degerleri normal dagilim
egrisinin gostergesi olan aralik dahilindedir. Arastirma katilicilarinin is performansi

diizeylerine yonelik 6l¢iim verilerinde artis egilimi oldugu goriilmektedir.

Tablo 6. 7. Cinsiyet Degiskeni Gruplarina iliskin Bagimsiz Orneklemler t Testi Analiz Sonuglari

Olgiim Verileri N X S t P
Gorev Performansi Olgiim Kadin 194 3,59 0,715
1,270 ,205
Verileri Erkek 212 3,68 0,661
Baglamsal Performans Ol¢iim Kadin 194 3,02 0,694
o ,641 522
Verileri Erkek 212 2,98 0,585
. . o Kadin 194 3,34 0,535
Is Performansi Ol¢iim Verileri ,656 512

Erkek 212 3,38 0,414

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamhidir.

Cinsiyete gore kategorize edilen ortalama is performans diizeylerine iliskin
sonuglar incelendiginde, Gorev Performansi alt boyutu olglim degerlerinde anlamli bir
farklilik olmadig1 goriilmektedir [t=1.270, p>0.05], Baglamsal Performans dl¢ciim degerleri
[t=0,641, p>0,05] ve cinsiyete gore Is Performansi dlgiim degerleri [t =0,656, p>0,05]. Is
Performans: diizeylerinin 0Ol¢iim degerlerine iliskin tanimlayic1 istatistikler analiz
edildiginde, kadin katilmecilarin (3,34) ve erkek katilimeilarin (3,38) puanlarinin yiiksek
derecede benzerlik gosterdigi ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 6. 8. Medeni Durum Degiskeni Gruplaria iliskin Bagimsiz Orneklemler t Testi Analiz

Sonuclari
Olciim Verileri N X S t p
Gorev Performansi Olgiim Evli 340 4,31 617
. ,165 ,869
Verileri Bekar 205 4,32 ,616
Baglamsal Performans Olciim Evli 340 4,21 ,407
,632 527
Verileri Bekar 205 4,23 ,410
) . Evli 340 4,24 ,388
Is Performansi Ol¢iim Verileri ,508 ,612

Bekar 205 4,26 424

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidir.
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Medeni duruma gore kategorize edilen ortalama is performans diizeylerine iliskin
sonuglar incelendiginde, Gorev Performansi alt boyutu 6l¢iim degerleri [t=.165, p>0.05]
Baglamsal Performans 6l¢iim degerleri [t=.632, p>0.05] Is Performans1 6l¢iim degerleri
[t=.508, p>0.05] medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik olmadigi
goriilmektedir. Is Performansi diizeylerinin 6l¢iim degerlerine iliskin tanimlayici
istatistikleri incelendiginde, evli katilimcilarin (4,24) ile bekar katilimcilarin (4,26)

puanlariin yiiksek derecede benzerlik gosterdigi ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 6. 9. Yas Degiskeni Gruplarima iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi Sonuglari

Olgiim Verileri N X S F p Fark
21-30 Yas 75 3,60 0,663
Gorev Performanst  31-40 Yas 173 3,64 0,701
. ,239  ,869 -
Olgiim Verileri 41-50 Yas 118 3,67 0,682
50 Yas ve tlizeri 40 3,60 0,712
21-30 Yas 75 296 0,639
Baglamsal
. 31-40 Yas 173 3,04 0,665
Performans Ol¢iim ,634 593 -
o 41-50 Yas 118 3,01 0,641
Verileri
50 Yas ve tlizeri 40 2,90 0,515
21-30 Yas 75 3,32 0,470
is Performansi 31-40 Yas 173 3,38 0,500
e ,643 587 -
Olciim Verileri 41-50 Yas 118 3,38 0,467

50 Yas veiizeri 40 3,29 0,398

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidir

Ortalama is performansi diizeylerinin yasa gore degisimini degerlendirmek amaciyla
yapilan farkliliklar1 degerlendiren analiz bulgulari, Gorev Performans: alt boyutu [F=.239,
p>0.05] ve Baglamsal Performans alt boyutundan elde edilen degerler [F=.634, p>0.05]
yasa bagli istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gostermemektedir. Bunun tersine, genel is
Performansina iliskin degerler de [F=0,643, p>0,05] yasa bagli olarak istatistiksel olarak
anlamli herhangi bir farklilig1 ortaya koyamamaktadir. Bu, analizin sinirlar1 déhilinde yas
degiskeninin, is performansinin ¢esitli boyutlarin1 etkilemede istatistiksel olarak anlamli

bir farklililik goriillmemektedir.
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Tablo 6. 10. Kidem Degiskeni Gruplarina iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar:

Ol¢iim Verileri N X S F p Fark
1-5 Y1l 60 3,64 0,593
Gorev Performans:1  6-16 Y1l 183 3,63 0,710
. ,064 979 -
Olgiim Verileri 17-27 Y1l 125 3,66 0,697
28 Y1l ve tizeri 38 361 0,714
1-5 Y1l 60 3,03 0,710
Baglamsal
. 6-16 Y1l 183 3,02 0,632
Performans Ol¢liim 905 439 -
o 17-27 Y1l 125 3,01 0,638
Verileri
28 Y1l ve uzeri 38 284 0,560
1-5 Y1l 60 3,37 0471
Is Performansi 6-16 Y1l 183 3,36 0,485
e 467 706 -
Olciim Verileri 17-27 Yl 125 3,38 0,487
28 Y1l ve iizeri 38 3,28 0,399

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidir

Kidem degiskenine gore is performansi diizeylerindeki farkliliklari degerlendiren
analiz bulgular1, Gérev Performans: alt boyutu [F=.064, p>0.05] ve Baglamsal Performans
alt boyutu [F=.905, p>0.05] kidem degiskenine gore incelendiginde istatistiksel olarak
anlamli bir farkliligin olmadig1 goriilmektedir. Bu, kidemdeki degisikliklerin hem Gorev
hem de Baglamsal Performans 6l¢iimlerini dnemli dlciide etkilemedigi anlamma gelir. Ote
yandan Is Performansi dlgiim verileri geneli de [F=.467, p>0.05] kidem degiskenine gore

anlamli farklilik gdstermemektedir. Genel Is Performans: dlgiim verileri [F=.467, p>0.05]

kideme dayal1 olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir.

6.1.3. Bilin¢li farkindalik diizeyine iliskin bulgular

Bu boliimde, tanimlayici istatistik analiz bulgular1 ve bilingli farkindalik diizeylerine

iliskin fark testi analizinin sonuglar1 derlenmektedir. Tanimlayic istatistik analiz sonuglari

Tablo 6.11°de gorilmektedir.
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Tablo 6. 11. Bilingli Farkindalik Diizeyine Iliskin Betimsel istatistik Analiz Sonuclar

i Aritmetik

Ol¢iim Verileri Ortalama Standart Sapma Carpikhik Basiklik
Duyumsal Farkindalik 3,52 0,798 -0,332 0,108
Duygularini Isimlendirebilme 2,85 0,819 0,141 -0,080
Dikkati Diizenleyebilme 3,07 0,751 -0,070 0,064
Yargilamadan Gozleme ve izleme 3,26 0,761 -0,295 0,005
Etkilenmeden Gozleme ve izleme 3,52 0,684 -0,427 0,458
Olgek Geneli 3,25 0,457 0,034 0,257

Tablo 6.11°de bilingli farkindalik diizeylerinin tanimlayici istatistik analizine yonelik

degerler goriilmektedir. Duyumsal Farkindalik alt boyutu Olglim verileri 3,524,798

Duygularmni Isimlendirebilme alt boyutu 8l¢iim verileri 2,85+,819 Dikkati Diizenleyebilme

alt boyutu dl¢iim verileri 3,07+,751 Yargilamadan Gézleme ve Izleme alt boyutu 6lgiim

verileri 3,26+,761 Etkilemeden Gézleme ve Izleme alt boyutu &lgiim verileri 3,52+,684

Bilingli Farkindalik 6l¢iim verileri 6l¢ek geneli 3,254,457 bulunmustur. Basiklik ve

carpiklik degerleri normal dagilim egrisinin gostergesi olan aralik dahilindedir. Arastirma

katilicilariin  bilingli farkidanlik diizeylerine yonelik 6l¢iim verilerinde artis egilimi

oldugu goriilmektedir. Cinsiyet, medeni durum, yas ve kidem degiskenlerine gore yapilan

bagimsiz 0rneklem t-testi analizlerinin bilingli farkidanlik diizeylerine yonelik sonuglari

Tablo 6.12 ila 6.15 arasinda goriilmektedir.

Tablo 6. 12. Cinsiyet Degiskeni Gruplarina iliskin Bagimsiz Orneklemler t Testi Analiz Sonuclar

Olciim Verileri N X S t p

Kadin 194 3,49 0,825

Duyumsal Farkindalik ,782 ,435
Erkek 212 3,55 0,773
. Kadin 194 2,85 0,820

Duygularmi Isimlendirebilme ,037 ,970
Erkek 212 2,86 0,820
Kadin 194 3,08 0,811

Dikkati Diizenleyebilme ,341 733
Erkek 212 3,05 0,694
. Kadin 194 3,25 0,822

Yargilamadan Gozleme ve Izleme ,155 877
Erkek 212 3,26 0,703
. Kadin 194 3,56 0,649

Etkilenmeden Gozleme ve Izleme 1,085 279
Erkek 212 3,49 0,713
. Kadin 194 3,25 0,500

Bilingli Farkindalik Olgiim Verileri ,098 ,922
Erkek 212 3,24 0,416

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidir
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Ortalama bilingli farkindalik diizeylerinin cinsiyete gore degisimini degerlendirmek
amaciyla yapilan farkliliklar1 degerlendiren analiz bulgulari, Duyumsal Farkindalik alt
boyutu dl¢iim degerleri [t=.782, p>0.05] Duygularin1 isimlendirebilme alt boyutu &l¢iim
verileri [t=.037, p>0.05] Dikkati Diizenleyebilme alt boyutu Ol¢iim verileri [t=.341,
p>0.05] Yargilamadan Gozleme ve Izleme alt boyutu 6lgiim degerleri [t=.155, p>0.05]
Etkilemeden Gozleme ve Izleme alt boyutu dlgiim verileri [t=1.085, p>0.05] cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farkliik olmadigi goriilmektedir. Ote yandan Bilingli
Farkindalik 6lgtim verileri [t=.098, p>0.05] cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik

olmadig1 gostermektedir.

Tablo 6. 13. Medeni Durum Degiskeni Gruplarina iliskin Bagimsiz Orneklemler t Testi Analiz

Sonuclari
Olciim Verileri N X S t P

Evli 237 3,53 0,794

Duyumsal Farkindalik ,178 ,859
Bekar 169 3,52 0,805
. Evli 237 2,88 0,810

Duygularimi Isimlendirebilme , 792 429
Bekar 169 2,82 0,833
Evli 237 3,09 0,714

Dikkati Diizenleyebilme ,836 404
Bekar 169 3,03 0,802
. Evli 237 3,28 0,763

Yargilamadan Gozleme ve Izleme , 799 425
Bekar 169 3,22 0,759
) Evli 237 3,52 0,678

Etkilenmeden Gozleme ve 1zleme ,191 ,849
Bekar 169 3,53 0,693
Bilincli Farkindalik Ol¢iim Evli 237 3,26 0,437

o ,829 ,408
Verileri Bekar 169 3,22 0,485

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidir

Medeni duruma gore kategorize edilen ortalama bilingli farkindalik diizeylerine
iliskin sonuglar incelendiginde, Duyumsal Farkindalik alt boyutu 6l¢iim degerleri [t=.178,
p>0.05] Duygularmi Isimlendirebilme alt boyutu 6l¢iim degerleri [t=.792, p>0.05] Dikkati
Diizenleyebilme alt boyutu 6l¢iim degerleri [t=.836, p>0.05] Yargilamadan Gd6zleme ve
Izleme alt boyutu 6l¢iim degerleri [t=.799, p>0.05] Etkilemeden Gézleme ve izleme alt

boyutu 6l¢iim degerleri [t=.191, p>0.05] medeni durum degiskenine gére anlamli farklilik
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olmadig1 goriilmektedir. Ote yandan Bilingli Farkindalik dlgiim degerleri [t=.829, p>0.05]

medeni durum degiskenine gére anlamli olmadig1 gostermemektedir.

Tablo 6. 14. Yas Degiskeni Gruplarina iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi Sonuclar

Ol¢iim Degerleri N X S F p Fark
21-30 Yas 75 3,47 0,791
Duyumsal 31-40 Yas 173 3,54 0,783
,201  ,896 -
Farkindalik 41-50 Yas 118 3,55 0,827
50 Yas ve lizeri 40 3,50 0,811
21-30 Yas 75 2,83 0,932
Duygularimi 31-40 Yas 173 2,84 0,790
, 346|792 -
Isimlendirebilme 41-50 Yas 118 2,92 0,804
50 Yas ve tlizeri 40 2,79 0,777
21-30 Yas 75 3,02 0,758
Dikkati 31-40 Yas 173 3,09 0,773
,200  ,893 -
Diizenleyebilme 41-50 Yas 118 3,05 0,744
50 Yas ve tlizeri 40 3,09 0,681
21-30 Yas 75 3,15 0,740
Yargilamadan
31-40 Yas 173 3,29 0,757
Gozleme ve ,818 485 -
) 41-50 Yas 118 3,25 0,750
Izleme
50 Yas ve tlizeri 40 3,34 0,851
) 21-30 Yas 75 3,47 0,780
Etkilenmeden
31-40 Yas 173 3,53 0,673
Gozleme ve , 196,899 -
) 41-50 Yas 118 3,54 0,654
Izleme
50 Yas ve tlizeri 40 3,56 0,640
21-30 Yas 75 3,19 0476
Bilingli
31-40 Yas 173 3,26 0,468
Farkindalhik 500 ,683 -
. 41-50 Yas 118 3,26 0,448
Olciim Degerleri

50 Yas veiizeri 40 3,26 0,411

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidir

Yas degiskenine gore bilingli farkindalik diizeylerindeki farkliliklar1 degerlendiren
analiz bulgulari, Duyumsal Farkindalik alt boyutu o6l¢iim degerleri [F=.201, p>0.05]
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Duygularmi Isimlendirebilme alt boyutu ol¢iim degerleri [F=.346, p>0.05] DikKati
Diizenleyebilme alt boyutu 6l¢iim degerleri [F=.200, p>0.05] Yargilamadan Gdzleme ve
Izleme alt boyutu dlciim degerleri [F=.818, p>0.05] Etkilemeden Gozleme ve izleme alt
boyutu Olgiim degerleri [F=.196, p>0.05] yas degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Ote yandan Bilingli Farkindalik 6l¢iim degerleri [F=.500, p>0.05] yas

degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir.

Tablo 6. 15. Kidem Degiskeni Gruplarina iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclar

Ol¢iim Degerleri N X S F p  Fark
1-5 Y1l 60 3,52 0,726
Duyumsal 6-16 Y1l 183 3,53 0,795
,066  ,982 -
Farkindalik 17-27 Y1l 125 3,54 0,835
28 Y1l ve tizeri 38 3,48 0,825
1-5 Y1l 60 2,95 0,936
Duygularimi 6-16 Y1l 183 2,84 0,789
. ,800 ,494 -
Isimlendirebilme 17-27 Y1l 125 2,88 0,828
28 Y1l ve tizeri 38 2,70 0,733
1-5 Y1l 60 3,01 0,821
Dikkati 6-16 Y1l 183 3,08 0,736
,383 765 -
Diizenleyebilme 17-27 Yil 125 3,10 0,751
28 Y1l ve tizeri 38 298 0,727
1-5 Y1l 60 3,23 0,776
Yargilamadan 6-16 Yil 183 3,26 0,723
. ,204 894 -
Gozleme ve Izleme  17-27 Y1l 125 3,28 0,756
28 Y1l ve tlizeri 38 3,18 0,941
1-5 Y1l 60 3,44 0,806
Etkilenmeden 6-16 Yil 183 3,55 0,664
. 387 762 -
Gozleme ve Izleme  17-27 Yil 125 3,52 0,671
28 Y1l ve tizeri 38 355 0,620
1-5 Y1l 60 3,23 0,487
Bilingli
6-16 Y1l 183 3,25 0,450
Farkindahk ,390 , 760 -
. 17-27 Y1l 125 3,26 0,458
Ol¢iim Degerleri

28 Y1l ve iizeri 38 3,18 0,453

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidir
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Kideme gore bilingli farkindalik diizeylerindeki farkliliklar1 degerlendiren analiz
bulgulari; Duyumsal Farkindalik alt boyutu 6l¢iim degerleri [F=.056, p>0.05] Duygularin1
Isimlendirebilme alt boyutu 8l¢iim degerleri [F=.800, p>0.05] Dikkati Diizenleyebilme alt
boyutu &lgiim degerleri [F=.383, p>0.05] Yargilamadan Gozleme ve izleme alt boyutu
olgiim degerleri [F=.204, p>0.05] Etkilemeden Gozleme ve Izleme alt boyutu 6lgiim
degerleri [F=.387, p>0.05] kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir.
Ote yandan Bilingli Farkindalik dl¢iim degerleri [F=.390, p>0.05] kidem degiskenine gore

anlaml bir farklilik géstermemektedir.

6.1.4. Is talepleri ve kaynaklan diizeyine iliskin bulgular

Bu béliimde, tanimlayic istatistik analiz bulgular1 ve Is kaynaklar1 diizeyine iligkin
fark testi analizinin sonuglar1 derlenmektedir. Tanimlayici istatistik analiz sonuglar1 Tablo

6.16’de goriilmektedir.

Tablo 6. 16. is Kaynaklar Diizeyine iliskin Tammlayic: istatistik Analiz Sonuclar

Aritmetik Standart

Olciim Degerleri Carpikhik Basikhk
Ortalama Sapma

Ozerklik 3,54 0,939 -0,666 0,258

Is Arkadaslarindan Destek 4,04 0,705 -0,653 0,232

Amirden Destek 3,61 0,918 -0,713 0,366

Kisisel Gelisim 3,79 0,812 -0,556 0,225

Olcek Geneli 3,73 0,681 -0,552 0,514

Tablo 6.16°da is kaynaklar1 diizeylerinin tanimlayict istatistik analizine yonelik
degerler goriilmektedir. Ozerklik alt boyutu dl¢iim degerleri 3,544,939 Is Arkadaslarina
Destek alt boyutu 6l¢iim degerleri 4,04+,705 Amirden Destek alt boyutu 6l¢iim degerleri
3,61+,918 Kisisel Gelisim alt boyutu dlgiim verileri 3,79+,812 Is Kaynaklar1 dlgek geneli
3,734,681 bulunmustur. Basiklik ve ¢arpiklik degerleri normal dagilim egrisinin gdstergesi
olan aralik dahilindedir Arastirma katilicilarinin is kaynaklar1 diizeylerine yonelik 6l¢tim
degerlerinde artis egilimi oldugu goriilmektedir. Cinsiyet, medeni durum, yas ve kidem
degiskenlerine gore yapilan bagimsiz Orneklem t-testi analizlerinin is kaynaklar

diizeylerine yonelik sonuglar1 Tablo 6.17 ila 6.20 arasinda goriilmektedir.
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Tablo 6. 17. Cinsiyet Degiskeni Gruplarina fliskin Bagimsiz Orneklemler t Testi Analiz Sonuclari

Olgiim Degerleri N X S t p
.. .. Kadin 194 3,42 0,992
Ozerklik Ol¢iim Degerleri 2,359 ,019*
Erkek 212 3,64 0,877
. . Kadin 194 4,00 0,752
Is Arkadaglarina Destek Olgiim Degerleri 1,262 ,208
Erkek 212 4,09 0,658
. Kadin 194 3,50 0,945
Amirden Destek Ol¢lim Degerleri 2,287 ,023*
Erkek 212 3,71 0,884
. Kadin 194 3,74 0,820
Kisisel Gelisim Ol¢tim Degerleri 1,227 ,220
Erkek 212 3,84 0,803
. ,, Kadin 194 3,64 0,706
Is Kaynaklar1 Ol¢iim Degerleri 2,397 ,017*
Erkek 212 3,80 0,649

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidur.

Cinsiyet degiskenine gore kategorize edilen ortalama is kaynaklar1 diizeylerine
iliskin sonuglar incelendiginde; Ozerklik alt boyutu 6l¢iim degerleri [t=2.359, p<0.05]
Amirden Destek alt boyutu 6l¢iim degerleri [t=2.287, p<0.05] cinsiyet degiskenine gore
anlamli farklilik goriilmektedir. Is Arkadaslarina Destek alt boyutu oSlgiim degerleri
[t=1.262, p>0.05] Kisisel Gelisim alt boyutu dl¢lim degerleri [t=1.227, p>0.05] cinsiyet
degiskenine gore anlamli farklilik goriilmemektedir. Ayrica Is Kaynaklar1 6l¢iim degerleri
geneli [t=2.397, p<0.05] cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik gdoriilmektedir.
Kadinlarin aritmetik ortalamasi (3,64) erkeklerin aritmetik ortalamasi (3,80) bulunmustur.

Bu degerler 15181nda is kaynaklar1 6l¢tim verileri erkeklerin lehine bir artis goriilmektedir.

Tablo 6. 18. Medeni Durum Degiskeni Gruplarna iliskin Bagimsiz Orneklemler t Testi Analiz

Sonuclari
Olgiim Degerleri N X S t p
.. .. Evli 237 3,51 0,949
Ozerklik Olgiim Degerleri ,818 414
Bekar 169 3,58 0,927
. . Evli 237 4,04 0,709
[s Arkadaslarina Destek Olgiim Degerleri ,026 ,980
Bekar 169 4,05 0,702
. Evli 237 3,59 0,901
Amirden Destek Olgim Degerleri ,389 ,689
Bekar 169 3,63 0,945
. Evli 237 3,78 0,796
Kisisel Geligim Olgiim Degerleri ,436 ,663
Bekar 169 3,81 0,835
. . Evli 237 3,71 0,687
Is Kaynaklar: Ol¢iim Degerleri ,538 ,591
Bekar 169 3,75 0,674

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidir.
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Medeni duruma gore kategorize edilen ortalama is kaynaklar1 diizeylerine iliskin

sonuglar incelendiginde; Ozerklik alt boyutu o6lgiim degerleri [t=818, p>0.05] Is

Arkadaslarina Destek alt boyutu 6lgiim degerleri [t=.026, p>0.05] Amirden Destek alt

boyutu 6l¢lim degerleri [t=.389, p>0.05] Kisisel Gelisim alt boyutu 6l¢lim verileri [t=.436,

p>0.05] Is Kaynaklar1 6l¢iim degerleri geneli [t=.538, p>0.05] medeni durum degiskenine

gore anlamli farklilik goriilmemektedir. Evlilerin aritmetik ortalamasi (3,71) bekarlarin

aritmetik ortalamasi (3,75) bulunmustur. Bu degerler 1s181nda is kaynaklar1 6l¢iim degerleri

medeni durum degiskenine gore yiiksek derecede benzerlik gosterdigini ortaya
cikmaktadir.
Tablo 6. 19. Yas Degiskeni Gruplarna iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi Sonuclar
Olciim Degerleri N X S F p Fark
21-30 Yas 75 3,48 0,948
Ozerklik Ol¢iim 31-40 Yas 173 3,51 0,938
467 705 -
Degerleri 41-50 Yas 118 3,62 0,922
50 Yas ve lizeri 40 3,56 1,000
. 21-30 Yas 75 4,10 0,707
Is Arkadaslarindan
. 31-40 Yas 173 3,99 0,671
Destek Ol¢iim 529 663 -
41-50 Yas 118 4,08 0,730
Degerleri
50 Yas ve lizeri 40 4,07 0,778
21-30 Yas 75 3,60 0,961
Amirden Destek 31-40 Yas 173 3,62 0,903
N 073 974 -
Olglim Degerleri 41-50 Yas 118 3,62 0,904
50 Yas ve lizeri 40 3,55 0,980
21-30 Yas 75 3,76 0,738
Kisisel Gelisim 31-40 Yas 173 3,78 0,857
N 531  ,661 -
Olglim Degerleri 41-50 Yas 118 3,87 0,792
50 Yas ve lizeri 40 3,71 0,810
21-30 Yas 75 3,72 0,662
Is Kaynaklan 31-40 Yas 173 3,71 0,689
.. ,237 ,870 -
Olciim Degerleri  41-50 Yas 118 3,77 0,664
50 Yasveiizeri 40 3,69 0,744

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidir
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Yas degiskenine gore is kaynaklar diizeylerindeki farkliliklar1 degerlendiren analiz

bulgulari, Ozerklik alt boyutu 6lgiim degerleri [F=,467, p>0.05] Is Arkadaslara Destek

alt boyutu 6l¢iim degerleri [F=.528, p>0.05] Amirden Destek alt boyutu 6l¢iim degerleri
[F=.073, p>0.05] Kisisel Gelisim alt boyutu o6l¢iim degerleri [F=.531, p>0.05] Is

Kaynaklar1 6l¢iim degerleri geneli [F=.237, p>0.05] yas degiskenine gore anlamli farklilik

gostermemektedir.

Tablo 6. 20. Kidem Degiskeni Gruplarina iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclar

Olciim Degerleri N X S F p Fark
1-5 Y1l 60 3,55 0,880
Ozerklik Ol¢iim 6-16 Y1l 183 3,50 0,969
249 862 -
Degerleri 17-27 Y1l 125 3,59 0,903
28+ 38 351 1,025
. 1-5 Y1l 60 4,04 0,686
Is Arkadaslarindan
. 6-16 Y1l 183 4,03 0,696
Destek Ol¢tim , 186  ,906 -
17-27 Y1l 125 4,08 0,690
Degerleri
28+ 38 4,02 0,838
1-5 Y1l 60 3,71 0,908
Amirden Destek 6-16 Yil 183 3,58 0,917
i ;300 ,825 -
Olglim Degerleri 17-27 Y1l 125 3,60 0,911
28+ 38 3,59 0,991
1-5 Y1l 60 3,88 0,694
Kisisel Gelisim 6-16 Yil 183 3,74 0,849
. 587 ,624 -
Olglim Degerleri 17-27 Y1l 125 3,81 0,798
28+ 38 3,87 0,855
1-5 Y1l 60 3,78 0,582
Is Kaynaklar 6-16 Y1l 183 3,69 0,702
. 306,821 -
Olciim Degerleri 17-27 Yil 125 3,75 0,679
28+ 38 3,72 0,744

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidir

Kidem degiskenine gore is kaynaklari diizeylerindeki farkliliklar1 degerlendiren

analiz bulgulari; Ozerklik alt boyutu &lgiim verileri [F=,249, p>0.05] Is Arkadaslarina
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Destek alt boyutu 6lgiim degerleri [F=.186, p>0.05] Amirden Destek alt boyutu 6l¢iim
degerleri [F=.300, p>0.05] Kisisel Gelisim alt boyutu 6l¢iim degerleri [F=.587, p>0.05] Is
Kaynaklar1 6l¢iim degerleri geneli [F=.306, p>0.05] kidem degiskenine gore anlamli
farklilik gdstermemektedir. Is talepleri diizeyine iliskin yapilan betimsel istatistik analiz

sonuclar1 Tablo 6.20°de verilmistir.

Tablo 6. 21. is Talepleri Diizeyine iliskin Betimsel Istatistik Analiz Sonuclar

R Aritmetik

Olciim Degerleri Standart Sapma  Carpikhik Basikhik
Ortalama

Is Yiikii 3,44 0,747 -0,215 -0,116

Duygusal Is Talepleri 2,91 0,779 0,076 0,050

Duygusal Uyumsuzluk 3,25 0,782 -0,136 0,185

Isteki Degisiklikler 3,02 0,854 0,184 -0,396

Olgek Geneli 3,12 0,584 0,013 0,508

Tablo 6.21'de is talepleri diizeylerinin tanimlayici istatistik analizine yonelik degerler
goriilmektedir. Is Yiikii alt boyutu 6lciim verileri 3,44+,747 Duygusal Is Talepleri alt
boyutu Ol¢im verileri 2,914,779 Duygusal Uyumsuzluk alt boyutu o6l¢iim degerleri
3,25+,782 Isteki Degisiklikler alt boyutu dlgiim verileri 3,02+,854 Is Talepleri 6lcek geneli
3,12+,584 bulunmustur. Arastirma katilicilarinin is talepleri diizeylerine ydnelik 6lgiim
degerlerinde artis egilimi oldugu goriilmektedir. Cinsiyet, medeni durum, yas ve kidem
degiskenlerine gore yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi analizlerinin is talepleri diizeylerine

yonelik sonuglart Tablo 6.22 ila 6.25 arasinda goriilmektedir.

Tablo 6. 22. Cinsiyet Degiskeni Gruplarina iliskin Bagimsiz Orneklemler t Testi Analiz Sonuclar

Olgiim Degerleri N X S t p

. . Kadin 194 3,42 0,740

Is Yiikii Olgtim Degerleri ,506 ,613
Erkek 212 3,46 0,755

Duygusal s Talepleri Olgiim Verileri Kadin 194 2,91 0,805 151 830
Erkek 212 2,90 0,756 ' '

. Kadin 194 3,25 0,873

Duygusal Uyumsuzluk Olgiim Verileri 141 ,888
Erkek 212 3,26 0,691

. . Kadn 194 3,01 0,840

Isteki Degisiklikler Ol¢iim Verileri 221 ,825
Erkek 212 3,03 0,868

. . Kadin 194 3,11 0,605

Is Talepleri Ol¢iim Verileri ,209 ,834
Erkek 212 3,12 0,566

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidir
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Cinsiyet degiskenine gore kategorize edilen ortalama is talpleri diizeylerine iliskin
sonuglar incelendiginde, Is Yiikii alt boyutu 6l¢iim degerleri [t=.506, p>0.05] Duygusal Is
Talepleri alt boyutu 6l¢iim degerleri [t=.151, p>0.05] Duygusal Uyumsuzluk alt boyutu
olgiim degerleri [t=.141, p>0.05] Isteki Degisiklikler alt boyutu dlciim degerleri [t=.221,
p>0.05] cinsiyet degiskenine gére anlamli farklilik goriilmemektedir. Ayrica is Talepleri
Olciim verileri geneli [t=.209, p>0.05] cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik

goriilmemektedir.

Tablo 6. 23. Medeni Durum Degiskeni Gruplarina iliskin Bagimsiz Orneklemler t Testi Analiz

Sonuclar:
Ol¢iim Degerleri N X S t p

. . Evli 237 3,45 0,763
Is Yiikii Olgiim Degerleri ,248 ,804

Bekar 169 3,43 0,727

Duygusal Is Talepleri Olciim Evli 237 2,92 0,775
ve ; P ¢ ,509 ,611

Degerleri Bekar 169 2,88 0,786

Duygusal Uyumsuzluk Ol¢iim Evli 237 3,30 0,773
Ve o ¢ 1,365 ,173

Degerleri Bekar 169 3,19 0,792

Isteki Degisiklikler Ol¢iim Evli 237 3,04 0,858
,635 ,526

Degerleri Bekar 169 2,99 0,849

. . Evli 237 3,14 0,577
Is Talepleri Ol¢iim Degerleri ,959 ,338

Bekar 169 3,09 0,595

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iligki anlamlidir

Medeni durum degiskenine gore kategorize edilen ortalama is talepleri diizeylerine
iliskin sonuglar incelendiginde; Is Yiikii alt boyutu &lgiim degerleri [t=.248, p>0.05]
Duygusal Is Talepleri alt boyutu dl¢iim degerleri [t=.509, p>0.05] Duygusal Uyumsuzluk
alt boyutu olgiim degerleri [t=1.365, p>0.05] Isteki Degisiklikler alt boyutu &lciim
degerleri [t=.635, p>0.05] medeni durum degiskenine gore anlamli farklilik
goriilmemektedir. Ayrica Is Talepleri 6lgiim degerleri geneli [t=.959, p>0.05] medeni

durum degiskenine gore anlaml farklilik goriilmemektedir.
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Tablo 6. 24. Yas Degiskeni Gruplarina fliskin Tek Yénlii Varyans Analizi Sonuclar

Olgiim Degerleri N X S F p Fark
21-30 Yas 75 3,30 0,764
Is Yiikii Ol¢iim 31-40 Yas 173 3,46 0,766
1,014 387 -
Degerleri 41-50 Yas 118 3,48 0,701
50 Yas ve lizeri 40 346 0,763
. 21-30 Yas 75 291 0,841
Duygusal Is
) 31-40 Yas 173 2,93 0,763
Talepleri Olgiim ,250 ,861 -
41-50 Yas 118 2,89 0,783
Degerleri
50 Yas ve lizeri 40 2,82 0,735
21-30 Yas 75 3,16 0,805
Duygusal
. 31-40 Yas 173 3,28 0,780
Uyumsuzluk Olg¢iim ,582 ,627 -
41-50 Yas 118 3,25 0,754
Degerleri
50 Yas ve lizeri 40 3,34 0,839
21-30 Yas 75 2,73 0,765
Isteki Degisiklik 31-40 Yas 173 3,05 0,866
. 4,166 ,006* 1-3
Olglim Degerleri 41-50 Yas 118 3,17 0,849
50 Yas ve lizeri 40 3,03 0,872
21-30 Yas 75 298 0,602
Is Talepleri Olciim  31-40 Yas 173 3,14 0,594
1,751 156 -
Degerleri 41-50 Yas 118 3,17 0,543
50 Yas ve iizeri 40 3,12 0,608

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidir.

Yas degiskenine gore is talepleri diizeylerindeki farkliliklar1 degerlendiren analiz
bulgulari, Is Yiikii alt boyutu 6l¢iim degerleri [F=1.014, p>0.05] Duygusal Is Talepleri alt
boyutu 6l¢iim degerleri [t=.250, p>0.05] Duygusal Uyumsuzluk alt boyutu 6l¢iim degerleri
[t=.582, p>0.05] Is Talepleri 6lgiim degerleri geneli [t=1.751, p>0.05] yas degiskenine gore
anlamli farklilik gdstermemektedir. Ote yandan Isteki Degisiklikler alt boyutu dlgiim
degerleri [t=4.166, p<0.05] yas degiskenine gore anlaml1 farklilik gostermektedir. Anlaml
farkliligin kaynaginin tespiti i¢in ¢ok karsilastirma TUKEY HSD testi yapilmistir. Test
sonuglarina gore anlamli farklillk 21-30 yas grubu ile 41-50 yas grubu arasindan
kaynaklanmaktadir. Ancak 41-50 yas katilimcilarin lehine is degisiklik 6l¢lim degerlerinde

bir artis s6z konusudur.
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Tablo 6. 25. Kidem Degiskeni Gruplarina iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi Sonuglar

Olgiim Degerleri N X S F p Fark
1-5 Y1l 60 3,41 0,812
Is Yiikii Olgiim 6-16 Y1l 183 3,43 0,748
,204 ,893 -
Degerleri 17-27 Y1l 125 3,48 0,723
28+ 38 3,40 0,736
1-5Yil 60 3,01 0,882
Duygusal is Talepleri 6-16 Y1l 183 2,93 0,747
. 1,065 ,364 -
Olgiim Degerleri 17-27 Y1l 125 2,89 0,789
28+ 38 2,73 0,715
1-5 Y1l 60 3,28 0,872
Duygusal Uyumsuzluk  6-16 Yil 183 3,22 0,734
,391 ,760 -
Degerleri 17-27 Y1l 125 3,31 0,763
28+ 38 3,19 0,927
1-5 Y1l 60 2,88 0,804
Isteki Degisiklik 6-16 Y1l 183 3,02 0,891
,861 ,461 -
Degerleri 17-27 Y1l 125 3,10 0,834
28+ 38 3,03 0,812
1-5Y1l 60 3,10 0,674
is Talepleri Ol(;ﬁm 6-16 Yil 183 3,11 0,577
,353 , 787 -
Degerleri 17-27 Y1l 125 3,16 0,548
28+ 38 3,05 0,602

* p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iligki anlamlidir

Kidem degiskenine gore is talepleri diizeylerindeki farkliliklar1 degerlendiren analiz
bulgular, Is Yiikii alt boyutu dlgiim degerleri [F=.204, p>0.05] Duygusal Is Talepleri alt
boyutu Ol¢iim degerleri [t=1.065, p>0.05] Duygusal Uyumsuzluk alt boyutu o6l¢lim
degerleri [t=.391, p>0.05] Isteki Degisiklikler alt boyutu dl¢iim degerleri [t=.861, p>0.05]
Is Talepleri 6lgiim verileri geneli [t=.353, p>0.05] kidem degiskenine gore anlamli
farklilig1 ortaya koymamaktadir.

6.1.5. Iste var olamama, is talepleri ve kaynaklar, is performansi, bilingli

farkindalik arasindaki iliskiye ait bulgular

Bu béliimde, Iste var olamama, is talepleri ve kaynaklari, is performansi ve bilingli

farkindalik arasindaki baglantilari arastiran korelasyon analizlerinden elde edilen bulgulari
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derlemektedir. Tablo 6.26°da Is performansi ile alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi

detaylandiran korelasyon sonuglari verilmektedir.

Tablo 6. 26. Is Performansi ile Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskiye Ait Korelasyon Analiz Sonuglar:

A B C
Is Performans1 Olgiim Degerleri (A) 1
Gorev Performansi Olgiim Degerleri (B) 808" 1
Baglamsal Performans1 Ol¢iim Degerleri (C) ,582** ,008 1

** p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iligski anlamlidir
**p<0,01 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidir

Is performansi ile alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi inceleyen korelasyon analizinin
sonuclari, i performansi Olgiim verileri ile gérev performansi Sl¢glim degerleri arasinda
[r=.808, p<0,01] baglamsal performans 6l¢iim degerleri arasinda [r=.582, p<0,01] anlaml
bir iliskiyi gostermektedir. Ancak is performansi 6l¢iim degerleri ile baglamsal performans
arasinda [r=.008, p>0,05] istatistiki olarak anlamli bir iliski yoktur. Bilingli farkindalik

diizeyi ile alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi gosteren sonuglar Tablo 6.27°de gosterilmektedir.

Tablo 6. 27. Bilincli Farkindalik ile Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskiye Ait Korelasyon Analiz Sonuclari

A B C D E F
Bilingli Farkindalik (A) 1
Duyumsal Farkindalik (B) 44T 1
Duygularimi Isimlendirebilme ©) ,640™ ,041 1
Dikkati Diizenleyebilme (D) 789" 071 486" 1
Yargilamadan Gozleme ve Izleme (E) 7617 100" ,395™ 720" 1
Etkilenmeden Gézleme ve Izleme (F) 343 089 079 072 052 1

** p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iligki anlamlidir
*#p<0,01 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidir

Bilingli farkindalik ile alt boyutlar1 arasindaki iligkiye yonelik korelasyon analizi
sonuclari, bilingli farkindalik ile ile duyumsal farkindalik arasinda [r=.447, p<0,01]
duygularint isimlendirme arasinda [r=.640, p<0,01] dikkati diizenleyebilme arasinda
[r=.789, p<0,01] yargilamadan gozleme ve izleme arasinda [r=.761, p<0,01] etkilemeden

gozleme ve izleme arasinda [r=.343, p<0,01] istatistiki olarak anlamli bir iliskiyi
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gostermektedir. Duyumsal farkindalik ile duygularimi isimlendirme arasinda [r=.041,
p>0,01] dikkati diizenleyebilme arasinda [r=.071, p>0,01] etkilemeden gozleme ve izleme
arasinda [r=.089, p>0,01] istatistiki olarak anlamli bir iligki yoktur. Ancak duyumsal
farkindalik ile yargilamadan gézleme ve izleme arasinda [r=.100, p<0,01] istatistiki olarak

anlamli bir iliski vardir.

Duygularin1 isimlendirme ile dikkati diizenleyebilme arasinda [r=.486, p<0,01]
yargilamadan gozleme ve izleme arasinda [r=.395, p<0,01] yargilamadan gozleme ve
izleme ile dikkati diizenleyebilme arasinda [r=.7200, p<0,01] istatistiki olarak anlamli bir
iliski vardir. Ancak duygularini isimlendirebilme ile etkilemeden gozleme ve izleme
arasinda [r=.079, p>0,01] dikkati diizenleyebilme ile etkilemeden gozleme ve izleme
arasinda [r=.072, p>0,01] yargilamadan gozleme ve izleme arasinda [r=.052, p>0,01]
istatistiki olarak anlaml bir iliski yoktur. Is kaynaklar1 ve bunlarin alt boyutlar1 arasindaki
baglantiy1 arastiran Kkorelasyon analizinin sonuglari Tablo 6.28'te ayrintili olarak

verilmektedir.

Tablo 6. 28. iy Kaynaklari ile Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskiye Ait Korelasyon Analiz Sonugclar

A B C D E
Is Kaynaklar1 (A) 1
Ozerklik (B) 880" 1
Is Arkadaslarindan Destek (C) 6027 366 1
Amirden Destek (D) 9307 8677 398 1
Kisisel Gelisim (E) 6217 3357 3167 4077 1

** p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iligski anlamlidir
**p<0,01 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidir

Is kaynaklar1 ve bunlarin alt boyutlari arasindaki iliskiye ydnelik korelasyon analizi
bulgulari, is kaynaklar ile 6zerklik arasinda [r=.880, p<0,01] is arkadaslarindan destek
arasinda [r=.602, p<0,01] amirden destek arasinda [r=.930, p<0,01] kisisel gelisim arasinda
[r=.621, p<0,01] istatistik olarak anlamli bir iliskiyi gostermektedir. Ozerklik ile is
arkadaslarindan destek arasinda [r=.366, p<0,01] amirden destek arasinda [r=.867, p<0,01]
kisisel gelisim arasinda [r=.335, p<0,01] istatistik olarak anlamli bir iliski vardir. Is

arkadaslarindan destek ile amirden destek arasinda [r=.398, p<0,01] kisisel gelisim
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arasinda [r=.316, p<0,01] istatistiki olarak anlamli bir iliski vardir. Amirden destek ile

kisisel gelisim arasinda [r=.407, p<0,01] istatistiki olarak anlaml1 bir iligki vardir.

Tablo 6. 29. is Talepleri ile Alt Boyutlar1 Arasindaki liskiye Ait Korelasyon Analiz Sonuglari

A B C D E
Is Talepleri (A) 1
Is Yiikii (B) ,B75** 1
Duygusal Is Talepleri (C) ,(65**  374** 1
Duygusal Uyumsuzluk (D) ,682**  350**  496** 1
Isteki Degisiklikler (E) ,769**  431**  353**  50** 1

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidir
**p<0,01 anlamlilik diizeyinde oldugunda, iliski anlamlidir

Is talepleri ile alt boyutlar1 arasindaki iliskiye ait korelasyon analiz bulgulari; is
talepleri ile is yiikii arasinda [r=.675, p<0,01] duygusal is talepleri arasinda [r=.765,
p<0,01] duygusal uyumsuzluk arasinda [r=.682, p<0,01] isteki degisiklikler arasinda
[r=.769, p<0,01] istatistiki olarak anlaml1 bir iliskiyi gostermektedir. Is yiikii ile duygusal
is talepleri arasinda [r=.374, p<0,01] duygusal uyumsuzluk arasinda [r=.350, p<0,01] isteki
degisiklikler arasinda [r=.431, p<0,01] istatistiki olarak anlaml1 bir iligki vardir. Duygusal
is talepleri ile duygusal uyumsuzluk arasinda [1r=.496, p<0,01] isteki degisiklikler arasinda
[r=.353, p<0,01] istatistik olarak anlaml1 bir iliski vardir. Duygusal uyumsuzluk ile isteki
degisiklikler arasinda [r=.250, p<0,01] istatistik olarak anlamli bir iliski vardir. Iste Var
Olamama, is talepleri ve kaynaklari, is performansi, bilingli farkindalik arasindaki iliskiye

yonelik korelasyon analizinden elde edilen bulgular Tablo 6.30°da yer almaktadir.

Tablo 6. 30. iste Var Olamama, is Talepleri ve Kaynaklari, is Performansi, Bilingli Farkindahk
Arasindaki Iliskiye Ait Korelasyon Analiz Sonuglari

A B C D
Iste Var Olamama (A) 1
Is Performansi (B) ,179** 1
Bilingli Farkindalik (C) A87** ,524** 1
Is Kaynaklar1 ve Is Talepleri (D) ,615** ,109** ,151** 1

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlaml
*#p<0,01 anlamlilik seviyesinde iligki anlaml
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Iste Var Olamama, is talepleri ve kaynaklari, is performansi, bilingli farkindalik
arasindaki iligkiye yonelik korelasyon analiz bulgulari iste var olamama ile is performansi
arasinda [r=.179, p<0,01] bilingli farkindalik arasinda [r=.487, p<0,01] is kaynaklar1 ve is
talepleri arasinda [r=.615, p<0,01] istatistiki olarak anlamli bir iliskiyi gdstermektedir. Is
performansi ile bilingli farkindalik arasinda [r=.524, p<0,01] is kaynaklar1 ve is talepleri
arasinda [r=.709, p<0,01] 6te yandan bilingli farkindalik ile is kaynaklar1 ve is talepleri

arasinda [r=.751, p<0,01] istatistik olarak anlamli bir iliski vardir.

6.1.6. Aracilik modeline iliskin bulgular

Is talepleri ve kaynaklarmin is performans: iizerindeki etkisinde iste var olamamanin

aracilik roliine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 6.31°de verilmistir.

Tablo 6. 31. Aracihk Modeline iliskin Analiz Sonuglar

Depiskenterin Yol Iste Var Olamama Is Performansi

Sp SH t Sp SH t
Is Talepleri ve Kaynaklari (c) 773 ,038 20,216*
R? ,503
Is Talepleri ve Kaynaklari (a) 615 069 15,664*
R? ,378
Is Talepleri ve Kaynaklar1 (c”) 963 ,043  24,395*
Iste Var Olamama (b) 257 025 10,467*
R? ,609
Dolayl Etki (axb) ,122* [,102 - ,352]

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlaml

Is talepleri ve kaynaklarinin is performansi iizerindeki etkisinde iste var olamamanin
aracilik roliine iliskin analiz sonuglari Tablo 6.31°de incelendiginde; is talepleri ve
kaynaklar1 6l¢tim verileri (¢) is performansi iizerinde %77,3 oraninda istatistiki olarak
anlamh etkisi vardir [SP=,773 p<0,05]. Is talepleri ve kaynaklarmm, is performansi
lizerindeki etkisine iliskin R?=,503 bulunmustur. Bu deger is performans: iizerindeki
degisimin %350,3 oraninda is talepleri ve kaynaklar ile agiklandigini gdstermektedir. Is

talepleri ve kaynaklari Ol¢lim verileri (a) iste var olamama fiizerinde %61,5 oraninda
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istatistiki olarak anlaml etkisi vardir [SP=,615 p<0,05]. Is talepleri ve kaynaklarmnin, iste
var olamama iizerindeki etkisine iliskin R?=,378 bulunmustur. Bu deger iste var olamama
tizerindeki degisimin %37,8 oraninda is talepleri ve kaynaklar1 ile aciklandigini
gostermektedir. Iste Var Olamama ol¢iim verileri (b) is performansi iizerinde %25,7
oraninda istatistiki olarak anlamli etkisi vardir [SP=,257 p<0,05]. Aracilik rolii oldugu
diisiiniilen iste var olamama Ol¢iim verileri modele dahil edildiginde is talepleri ve
kaynaklar1 6l¢iim verilerinin (¢’) iste var olamama iizerinde % 96,3 oraninda istatistiki
olarak anlamli bir etkisin oldugu goriilmiistiir [SB=,963 p<0,05]. iste Var Olamama arac1
rolii modele dahil edildiginde is talepleri ve kaynaklarinin, is performans: tlizerindeki
etkisinde R?=,609 bulunmustur. Bu deger is performansi iizerindeki degisimin %
60,9 unun is talepleri ve kaynaklari ve is performansi ile agiklandigini gostermektedir. Ote
yandan iste var olamama araci degiskenin modele dahil edilmesiyle is talepleri ve
kaynaklar arasindaki etkilesim, a ve b yollarmin ¢arpilmasiyla elde edilir. Iste var olamama
dolayli yolundan is performansi ilizerindeki etkisi SP=,122* giiven aralig1 [,102 - ,352]
bulunmustur. Bu deger ayni zamanda giliven aralifinda yer aldigindan, is talepleri ve
kaynaklarinin, is performansi stili tlizerindeki etkisinde iste var olamamanin aracilik

roliiniin oldugu gostermektedir.

6.1.7. Diizenleyicilik modeline iliskin bulgular

[s talepleri ve kaynaklarmin, is performansi iizerindeki etkisinde bilingli farkindaligin

diizenleyicilik roliine iligskin analiz sonuglar1 Tablo 6.32 ’de verilmistir.

Tablo 6. 32. Diizenleyicilik Modeline iliskin Analiz Sonuclar

Degiskenlerin Yolu B SH t

Is Talepleri ve Kaynaklar1 — Is Performansi ;799 058  175,181*
Bilingli Farkindalik— Is Performansi ,029 055 ,529

Is Talepleri ve Kaynaklar1 x Bilingli Farkindalik (Int) — Is Performansi ,101 ,053 1,953*

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

s talepleri ve kaynaklarmin, is performansi iizerindeki etkisinde bilingli farkindaligin
diizenleyicilik roliine iliskin analiz sonuglari Tablo 6.32’de incelendiginde; model
onemlilik testinin ve varsayimlarinin saglandigi goriilmiistiir. Ardindan analiz sonuglarinin

yorumlanmasina gegilmistir. Is talepleri ve kaynaklar1 dl¢iim verileri, is performansi dlgiim
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verileri lizerinde %79,9 oraninda istatistiki olarak anlamli etkisi vardir [Sp=,799 p<0,05].
Bilingli farkindalik 6l¢tim verileri, is performansi 6lgiim verileri lizerinde istatistiki olarak
anlaml etkisi yoktur [SP=,029 p>0,05]. Is Talepleri ve Kaynaklar1 x Bilingli Farkindalik
(Int) olglim verileri, is performansi 6l¢iim verileri {izerinde %10,1 oraninda istatistiki
olarak anlamli etkisi vardir [SP=,101 p<0,05]. Modelin R? degeri ,506 bulunmustur. Yani
is talepleri ve kaynaklar1 ile bilingli farkindalik, is performansinin %350,6’sin1
agiklamaktadir. Ote yandan modele etkilesimli olarak Is Talepleri ve Kaynaklar1 x Bilingli
Farkindalik dahil edildiginde R? degerine katkismnimn ,030 oldugu gériilmektedir. Analiz
sonuglar1 genel olarak degerlendirildiginde is talepleri ve kaynaklarinin, i performansi
tizerindeki etkisinde bilingli farkindaligin diizenleyicilik roliiniin oldugu bulgusuna

ulasilmstir.

Bilingli farkindalik diizenleyici modeline iligkin egim diyagrami Sekil 6.1’de

verilmigtir.
Bilinchi
30 Farkmdalk
Diisik
m— Orta
Y ksek
340
7
] 3,30
£
=
5]
-
o 320
310
3,00

Disik Orta Yiksek
15 Kaynaklan ve Talepleri

Sekil 6. 1. Diizenleyici Modele iliskin Egim Diyagram

Sekil 6.1°de, gozlemlendigi gibi, is taleplerinin ve kaynaklarin is performansini nasil
etkiledigi konusunda farkindaligin diizenleyici rollinii  gdstermektedir. Bilingli
farkindaligin diisiik oldugu durumda is talepleri ve kaynaklarinin, is performansi
tizerindeki etkisi de diigmektedir. Bilingli farkindaligin yiiksek oldugu durumda is talepleri

ve kaynaklarinin, is performansi tizerindeki etkisi de yilikselmektedir.
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Tablo 6. 33. Hipotez Sonuclar:

Hi: Is talepleri ve kaynaklari is performansi iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Desteklenmistir

Ha: Iste var olamama, is talepleri ve kaynaklari ile is performansi iliskisinde aracilik etkisi
Desteklenmistir
yaratir.

Hs: Bilingli farkindalik, is talepleri ve kaynaklart ile is performansi iliskisinde diizenleyicilik
Desteklenmistir
etkisi yaratir.

Tablo 6.33te arastirma modeline yonelik olusturan hipotez sonuglari yer almaktadir.

6.2. Nitel Yonteme Ait Bulgular

Arastirmanin nitel arastirma bolimii goriismeleri i¢in katilimci se¢iminde gesitli
demografik ozellikler ve sektorler arasinda se¢im yapilirken tutarli bir yaklagim izlenmeye
calisilmigtir. Toplamda 15 katilimci, 7’°si kadin ve 8’1 erkek olmak iizere dengeli bir
cinsiyet dagilimini temsil etmektedir. Katilimcilardan 7'si lisans egitimini tamamlamais, 8'i
yiiksek lisans derecesine ve 2'si doktora derecesine sahiptir. Katilimcilarin yas dagilimlar
31 ile 55 arasinda degismektedir. Istihdam edilen sektdrler ise Savunma Sanayi,
Perakende, Insan Kaynaklari, Finans, Telekomiinikasyon, Enerji, Otomotiv ve Pazarlama
olarak dagilim gostermektedir. Bu farkli sektorlerden katilimeir secimiyle, arastirma
konusunun irdelenmesinde stres etkenlerinin ve kaynaklarinin is performansini nasil
etkilediginin anlasilmasina yonelik kapsamli bir baglam sunulmak istenmektedir.
Katilimeilarin ¢alisma tecriibeleri incelendiginde, 30 yil ve iizeri tecriibeye sahip bir
kisinin, 10 ila 20 y1l arasinda tecriibeye sahip olan on iki kisinin, 20 ila 30 y1l arasinda iki
kisi oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda is performansini iyilestirmek {izere oOrgiitsel
stratejiler uygulanmasini sekillendirebilecek deneyim diizeyine baglh olarak, bilingli

farkindalik ve iste var olamamanin oynadigi roliin ortaya koyulmasi hedeflenmistir.

Is Talepleri-Kaynaklar, Iste Var Olamama, Bilingli Farkindalik ve Is Performansi

Arasindaki Iliskiye Yonelik Nitel Analiz Bulgular

Bu boliimde, katilimcilarla yapilan goriismelerden elde edilen kod ve temalara iligskin
bilgiler, is talepleri ve kaynaklari, iste var olamama, bilingli farkindalik ve is performansi

arasindaki iliskileri 6zetler sekilde dikkat ceken 6rneklerle asagida paylasilmistir:
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Is performansmin katilimer algisinda ne oldugunun anlagilmasma yonelik verilen
yanitlarda yer alan &rnekler incelenmistir. Bir katitlime1 “Is performansi, miimkiin olan
maksimum sonuglart elde etmek i¢in gerekli minimum kaynaklarin verimli bir sekilde
kullanilmasi olarak tamimlanabilir. Ayrica, verilen sorumluluklarin ekip baglaminda da
etkili bir sekilde yerine getirilmesi de istenen is performansimin ayrilmaz bir par¢asini
olusturur.” ifadesiyle, is performansini, optimum sonuglara ulasmak i¢in kaynaklarin
verimli kullanilmasi olarak tanimlarken, ekip dinamigi i¢inde verilen sorumluluklarin
yerine getirilmesinin 6nemini vurgulamaktadir. Baska bir baska katilimc1 “Etkili is
performansini, zaman yonetimi ve hedeflere verimli bir sekilde ulasma yetenegi olarak
ifade etmek miimkiindiir. Bu, yalnizca hedeflere en uygun sekilde ulasmayr degil, aym
zamanda gerektiginde sorumluluk almaya istekli olmayt da icerir. Ayrica gorevilerin
tamamlanmasindan sonra geri bildirim almak, siirekli iyilestirme ag¢isindan oldukg¢a
onemlidir ve is performansini olumlu yonde etkiler. Isin gereksinimlerini beklenen
standartta karsilamak ve bir ekip iiyesi olarak etkili bir sekilde katkida bulunmak, ayni
zamanda kisinin bir grup ortamindaki roliinii yerine getirmesi is performansinin temel
unsurlart arasinda yer almaktadir.” ifadesiyle zamani etkili bir sekilde yonetme ve
hedeflere verimli bir sekilde ulagsma becerisinin yani sira sorumluluk alma ve siirekli
iyilestirme igin geri bildirimi benimseme istekliligini gdstermektedir. Bir bakis agis1 ise “Is
performansi, igverenin bekledigi rol ve sorumluluklar: yerine getirirken aymi zamanda
belirlenmis standartlari agsmaya ¢alismayi icerir. Performans icin kritik olan, etkili bilgi
akisi, uygun gorev dagilimi ve terfi, ekip c¢alismasimin tesvik edilmesidir. Ayrica
calisanlarin, kendisine verilen gorevierin otesine gegen yenilik¢i ve proaktif fikirlerin
lireterek ek katkilar saglamasi énemlidir.” Soylemiyle, rol ve sorumluluklari etkili bir
sekilde yerine getirirken yerlesik standartlar agmanin 6nemini vurgulamaktadir. Bu goriis,
yiiksek performansa ulagmada etkili bilgi akisinin, uygun goérev dagilimmin ve ekip
calismasinin tesvik edilmesinin roliiniin de altin1 ¢izmektedir. Is performansini verimlilikle
iliskilendiren bir katilimct ise, "Verimlilik, isin 6ziinii karakterize eder ve iiretilen ¢iktinin
kalitesini ve dogasim yansitir. Ustlenilen gérevierin, is tamiminda belirtilmesi gerekir.
Benim yaklagimim, iistlendigim her gérevde en iyisi olmast igin ¢aba gostermektir.”
ifadesiyle verimliligin, belirli gorevler dahilinde iiretilen ¢iktinin niteliginin
calisanperformansina iliskin anlayisin merkezinde yer aldigini belirtmektedir. Benzer
sekilde tstlenilen her gorevde miikemmellik ¢abasini 6n planda tutacagini ve tutarli bir

sekilde yiiksek kaliteli sonuglart hedefledigini vurgulamaktadir.
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Yukarida verilen katilimci yanitlari, is performansma iligkin verimliligi, ekip
caligmasini, bireysel sorumlulugu ve yeniligi vurgulayan bir anlayisi ortaya koymaktadir.
Katilimcilar, maksimum ¢ikti i¢in minimum kaynak kullanimina, ekip baglamlarinda
sorumluluklarin yerine getirilmesine ve siirekli iyilestirme i¢in zaman ydnetimi ve geri
bildirimin 6nemine vurgu yapmaktadir. Ayrica, belirlenmis standartlar1 asma cabasi,
verilen gorevlerin 6tesinde yenilikei fikirlere katkida bulunmak, profesyonel davraniglara
ve iliskilere bagh kalmak, is performansinin 6nemli unsurlar1 olarak vurgulanmaktadir. Bu
bakis acilar1 hem bireysel olarak hem de bir ekibin pargasi olarak isyerinde basariy1 ve

gelismeyi saglayan faktorlerin dnemini gostermektedir.

Is performansmi etkileyen unsurlar1 degerlendirmek iizere yoneltilen sorularin
katilime1 yanitlarina yonelik bazi 6rnekler incelendiginde bir katilimei, “Ozellikle islerin
vogun oldugu donemlerde ayni anda birden fazla gérevi yiiriitmek zorunda oldugum igin
tek basima aldigim sorumlulukla isi istenen sekilde zamaninda yetistirmekte giicliik
¢ekiyorum. Uzayan toplantilar ozel alana tasan mesai saatleri is-aile dengesini
saglamamda zorluk yaratiyor. Yoneticilerin davranis ve tutumlari, talepkar olmasi iletisim
kurma gsekilleri, fazla mesai saatleri, zorlayici baskilar, deneyimim azimsanmasi, kigisel
algilanacak sozler ise yonelik algimi olumsuz etkiliyor motivasyonumu kaybediyorum,

2

boyle olunca da drnegin son tarihli igleri tamamlanmasint erteliyorum.” ifadesiyle is
ortamindaki karmagik dinamiklerin is performansi iizerindeki etkisini vurgulamaktadir.
Ayn1 zamanda pek cok rolde ortak bir gereklilik olan ¢oklu gorev, ozellikle yogun
donemlerde son teslim tarihlerine uyulmasinda ve beklenen c¢alisma standardinin
korunmasindaki zorluklari isaret etmektedir. Diger bir katilimc1 "Zaman baskisi, ozerklik
eksikligi yasamak, esneklik olmamasi ve isyeri siire¢lerinin hantal yapisi gibi, devam eden
iyilesme gostermeyen bu unsurlar hem ¢alisma ortamina olan algimi hem de ige yonelik
uzun vadede ¢alisma istek ve iiretkenligimin diismesine neden oluyor.” sdylemiyle zaman
baskisi, 6zerklik eksikligi, esneklik eksikligi ve verimsiz igyeri siire¢leri dahil olmak iizere
calisma ortamindaki ¢esitli kalic1 zorluklar1 vurgulamaktadir. Ayrica bir bagka katilimce1
calisma ortaminda diizen ve dengenin saglanmasinin yani sira yonetici ve ¢alisma arkadasi
desteginin de dnemini "Makine ve teghizat yeterliliginin yani sira yoneticimden ve ¢alisma
arkadaglarimdan aldigim destek yaptigim isi etkiliyor. Ayrica ¢alisma ortaminda belli bir

diizen ve dengenin olmasi gerektigini diigiiniiyorun. Amirimin talepkar olmasi ve sik sik

sorular sorulmasi igimi zorlastirabiliyor.” ifadesiyle desteklemektedir.
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Katilimeilarin yukarida verdigi yanitlar, is taleplerinin yonetiminde kaynaklarin
belirleyiciligi ve is performansi iizerinde etkisini gostermektedir. Kaynaklarin kaybi ile
sosyal miibadele arasindaki bu olumsuz iligki, 6rnegin gorevi geciktirme gibi stratejilerin
gelistirilmesine neden olabilmektedir. Bu stratejilerin, kaynaklari korumak ve kayip
olasiligim1 azaltmak i¢in basa ¢ikma mekanizmalar1 olarak kullanilabilecegini
gostermektedir.  Ayrica, ¢oklu gorevlerin, asir1 is yiikiinlin ve is-yasam sinirlarinin
belirsizlesmesi, son teslim tarihlerini karsilama ve {lretkenligi siirdiirme yetenegini
dogrudan etkisini gostermektedir. Zorlayici talepler ve yonetimin olumsuz davranislari,
verimsiz organizasyonel siirecler ve yeterli kaynak ve destegin bulunmamasi, verimliligin
ve etkinligin azalmasina yol acabilir. Bu baglamda, zaman baskisi, esneklik ve hantal
yapilar gibi kalict olumsuz faktorler, yalnizca anlik is performansini etkilemekle kalmaz,
aynit zamanda motivasyon, liretkenlik ve calisma ortamina iliskin genel algida da uzun

vadeli bir diisiise neden olabilir.

Katilimcilarin ig taleplerine karsin, yeterli is kaynagi destegine sahip olup
olmadiklarma dair algilarinin degerlendirilmesine yonelik, iki farkli katilimciya ait
“Calisma arkadaslarimin destegi benim icin oldukca énemli. Ozellikle zorlu gérevierin
yerine getirilmesinde hem duygusal olarak hem de yaklasim ve tavsiyeleriyle yapici bir
calisma ortamina sahibiz, bu da ashinda bir noktada goérevin verimli gsekilde
tamamlanmasint da etkiliyor. Her konuda onlardan gerekli olan destegi saglayabiliyorum.
Diger taraftan yoneticimden bekledigim destegi saglayabiliyorum. Yaptigim isle ilgili
ihtiyactim olan gerekli bilgi ve yonlendirmeyi goremiyorum. Ayni zamanda yetkinligim
dahilindeki konularda maalesef fikrime danisilmiyor.” Calisma ortami, ¢alisma saatlerine
uymak, ig basarisi igin ¢ok onemli unsurlar olan ekip ruhunun ve destegin gelistirilmesi is
performanst iizerinde belirleyici oldugunu diisiiniiyorum. Organizasyon iginde istenen
performansin gerceklesmesi icin kapsaml bir is analizi yapilmasi ve gorev tanimlarinin
dogru tamimlanmasi gerektigini diistintiyorum.” ifadeleri ¢alisma ortamlarinda meslektas
desteginin hayati roliinii vurgulamaktadir. Meslektaslariyla olan etkilesimlerinin hem
duygusal destegin hem de pratik tavsiyelerin zorlu gorevlerin verimli bir sekilde tistesinden
gelmede etkili olduguna dikkat ¢ekmektedir. Ayni1 zamanda yoneticisinden alamadigi
destek dolayisiyla duydugu hayal kirikligini da ifade etmektedir. Baska katilimci goriisii
ise “Orgiit icerisinde esneklik ve inisiyatif alarak karar verme siireclerine katilim
saglayabiliyorum. Ayrica yoneticimden ve ¢alisma arkadaslarimdan gerekli destegi hem is

konusunda hem de sosyal anlamda gériiyorum. Ekip icerisinde ihtiyactm olan bilgiye
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kolaylikla ulasabiliyorum.” sOylemiyle katilimcinin roliinii siirdiirebilmek igin gerekli
destegi aldigim1 gostermektedir. Bu da is yerinde esneklik ve inisiyatif alarak karar alma

siireclerine katilabildigine isaret etmektedir.

Yukarda belirtildigi iizere, is kaynaginin yeterliligine bagli katilimci sdylemlerinde
zorlu gorevler karsisinda kaynaklarini korumalar1 yaklagiminin esas oldugu goriilmiistiir.
Yoneticilerinin destegini saglayamadiklarinda kaynaklarinin tiikendigi algis1 olusurken,
calisma arkadaslariyla is birligine dayali sosyal etkilesimin desteklenmesi verimli ¢calisma
ortaminin saglanmasini kolaylastirmaktadir. Bu da kaynaklarin korunmasi kuramsal
yaklasimiyla sosyal miibadele kuramlarinin etkilesimini gostermektedir. Ayrica,
katilimcilardan gelen yanitlar, is talepleri ile isyerindeki kaynaklar arasindaki kritik
dengeyi gostermektedir. Meslektas desteginin degerini, olumlu bir ¢alisma ortamini ve
Ozerkligi is Dbaskilarim1 hafifletmeye yardimc1 olan Onemli kaynaklar olarak
vurgulamaktadir. Ancak yonetim destegindeki dikkate deger bosluk, ¢alisanlarin
verimliligini etkilerken bu da is kaynaklariin yetersiz kaldig1 bir alana isaret etmektedir.
Katilimcilar, esneklik, inisiyatif ve bilgiye erisimden kaynaklanan yetkilendirmenin yani
sira, performans kriterlerini karsilamak i¢in net is tamimlari igeren yapilandirilmis bir
organizasyonel c¢ergevenin Onemini goOstermektedir. Deneyim yoluyla esneklik
kazanmanin, is taleplerini yonlendirmek i¢in énemli oldugunu; mevcut talepler karsisinda
is kaynaklarmi desteklemek i¢in daha iyi yonetim katilimi ve daha net iletisim ihtiyacini

vurgulamaktadir.

Katilimer yanitlarinda iste var olamamanin nedenselliginin anlasilmasina yonelik iki
farkli yonetici kademesinde calisanlarin  “Yonetici kademesinde gorev aldigim igin
calisanlara ornek olabilmek ve sorumluluk duygusuyla hareket etmek durumunda
hissetigimden ise gitme karart alirim. Ama buradaki en onemli belirleyicilerden biri
ozellikle is ortaminda psikolojik rahatsizliklarin gerekgelendirilmesindeki zorluklar,
ornegin tiikenmislik duygusuyla toplantilara katilmak durumuda kaldigim zamanlar oldu.
“Her zaman ulasilabilir olmak zorundaymisim gibi hissediyorum, fazla sorumluluk
duygusu, yargilanmaktan korkma, amir lizerinde olumsuz etki yaratmamak igin ne olursa
olsun ise gitmeye ¢alisirim.” 1fadeleridir. Bu da yoneticilerin genellikle ekiplerine drnek
olma sorumlulugu duygusu ile isyerinde tilkenmislik gibi psikolojik sorunlarla bag etmenin
zorluklar1 arasinda karsilastiklar1 karmasik dengeyi vurgulamaktadir. Aymi zamanda

yoneticilerin ~ kigisel zorluklara ragmen c¢alismaya devam etme konusunda
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hissedebilecekleri baskiy1 gosterirken, orgiitlerin ruhsal saglik destegine dncelik vermesi
ve ihtiya¢ duyuldugunda yardim almanin kabul edilebilir oldugu ortamlar yaratmasi
gerekliligine dikkat ¢cekmektedir. “Sorumluluk duygusu, ¢alisanlara érnek olmak, gérev
devri yapacak yetkinlikte kimsenin olmamast veya oldugunda da hakkint vererek

1

yapabilecegini diisiinmiiyorum.”. "Ise gitme kararimi etkileyecek kadar siddetli bir
rahatsizlik yasamadim, is ortamindaki diger kisilerin benzer hastaliklarla ise gelip devam
etmesi ister istemez baski yaratiyor. Ozellikle amirimin ise gelmedigimde bu durumdan
rahatsiz oldugunu gormek her durumda ise gelme zorunlulugu yaratiyor.” Yonetimim
altindaki ¢alisanlarin hastalik izni devamsizliklarini tercih ettigine sik sik tantk oluyorum.
Rol model olarak katilma zorunlulugu hissettigimden varligimin ¢alisanlarin katilimin
olumlu yonde etkileyecegine inandigim igin her kosulda ise gelmeye c¢alisirim.”
Katilimcilara ait bu sdylemler ¢alisanlarina rol model olma konusundaki kararliligi ve
Ozveriyi gostermektedir. Bu da 6zellikle yonetim kademesinde 6rnek olma duygusu yiiksek
sorumluluk alma olumlu gibi goziikse de calisanlarin kaynaklarinin yeterli olmamasi

durumunda uzun vadede psikolojik kaynaklarinin titkenmesiyle maliyetler getirebilecegini

gostermektedir.

Bilingli Farkindaligin katilimer nezdinde nasil algilandiginin anlagilmas: ve davranis
boyutunda uygulama alanin anlagilmasina yonelik sorularin yanitlari incelendiginde, tiim
katilimcilarin farkindaliga ait 6zellikleri ifade ettikleri goriilmektedir. Ayrica katilimcilar
zorlu gorevlerin yonetilmesinde farkindalia ait tutumlarina olan etkisini veya
davraniglarina olay yansimasi, drnekler tizerinden degerlendirilmistir. Bilingli farkindaligin
anlasilmasima yonelik 6rnekler incelendiginde, bir katilime1 “Ornegin ekibimi yonetirken,
gelen farkl talepler gelebiliyor empati kurarak tarafsiz ve yargisiz bir tutum gelistirmeye
calisiyorum. Benzer sekilde sorunlar: ¢oziimlerken sakinligimi koruyarak, kendimi
dogrulayacak sekilde geri ¢ekilip degerlendirerek yapacagim hatayr en aza indirgemeye
calistyorum. Tepkilerimi kendi siizgecimden gegirerek kontrollii bir yaklasim sergilemeye
gayret ediyorum.” sOylemiyle ekibiyle olan etkilesimlerinde tarafsizlifi, empatiyi ve 6z
degerlendirmeyi vurgulayarak 6z farkindaligt Onemini gostermektedir. Ek olarak,
tepkilerini yonetmeye ve hatalar1 en aza indirmeye yonelik stratejileri agiklayarak, duygu
ve davraniglarini diizenlemek i¢in bilingli bir ¢abay1 isaret etmektedir. Diger bir katilimei
“Is yerinde ézellikle ¢ikmaza girdigimi diisiindiigiimde, sorun gibi goziiken olaylar bir
deneyim alani olarak kabul ederek yaklasmaya c¢alisiyorum. Durumu kabulde yaklasim

izleyerek, kisiyi yargilamadan, olumlu diisiincelerime odaklanmaya calisirim bu sekilde
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coziimciil bakis acgistmin  daha kolay gelisebilecegini diigiiniiyorum.” Soylemi ile,
isyerindeki zorluklara karsi dikkatli bir yaklasim sergilemenin, sorunlarin &grenme
deneyimleri olarak kabul edilmesini ve ¢6ziim odakli bir bakis acis1 gelistirmek igin
olumlu diisiincelere ve bagkalarini yargilamamanin onemini gdstermektedir. Bir bagka
bakis agis1 ise, “Bilingli farkindaligi yiiksek olan bir ¢alisan i¢ motivasyonunu artirarak,
zamamin etkin yonetimi saglar. Islerimi kisa siirede en yiiksek verimlikle tamamlamaya
gayret gosterir. Karar alma siireglerinde akil olabilir. Iyi kétii etiketlemeleri yerine tiim
diistincelerin tizerine ¢ikarak alternatif ¢oziimler getirerek, sonug odakli yaklasir. Cikan
sorunlar karsisinda alternatif ¢oklu ¢oziim odakli secenekler iiretebilir. Bende elimden
geldigi  kadaryla bu ozellikleri uygulamaya gayret ediyorum.” ifadesiyle bilingli
farkindalik, motivasyon ve zaman yonetimi arasindaki baglantiyr vurgulamaktadir.
Yargilayict olmayan diisiinmeyi ve alternatif ¢Ozlimlerin arastirilmasini vurgulayarak
problem ¢dzmede esneklik ve yaraticihig gostermektedir. Diger bir katilimer “Is yerinde
karsilagtigim olaylarda farkindahg: diisiik olan bireylerin dis etkenlere baglh olarak
tiretkenliklerinde diisiis oldugunu gozlemledim. Tersine yiiksek farkindaligin ise giic veren
bireysel bir kaynak oldugunu diisiiniiyorum. Ornegin, empati kurabilen bir yoneticinin,
tecriibesiyle ¢oziim odakli yaklagarak ekibinin gii¢lii yonlerini ortaya ¢ikarip istenen

1

performans kriterlerini saglamasi daha olast olarak goriiyorum.” sOylemi igyerinde
farkindaligin 6nemini vurgulamakta ve diisiik farkindaligin iiretkenligin azalmasina yol
acabilecegini, yliksek farkindaligin ise degerli bir kaynak oldugunu belirtmektedir. Ayni
zamanda, empatiyi yliksek farkindalikla iligkilendirilen, ekibin giiclii yonlerine ve ¢oziim

odakl yaklasimlara katkida bulunan temel bir 6zellik olarak vurgulanmaktadir.

Bilingli farkindaliga yonelik katilimer yanitlari, hem Orgiit yonetiminde hem de
kisisel gelisimde farkindaligin uygulanmasini ele alarak, empati, yargilamama, 0z
diizenleme ve derinlemesine diislinmenin temel bilesenler oldugunu vurgulamaktadir.
Katilimcilarin  ifadeleri, yargilamadan empati kurarak kapsayict bir yonetim tarzini
gosterirken, 6z degerlendirme ve sakin problem ¢6zme, farkindaligin ayirt edici 6zelligi
olan zorluklar arasinda dengeyi koruma yetenegini gostermektedir. Sorunlart gelisme
firsatlar1 olarak gormek ve olumlu sonuglara odaklanmak, farkindaligin merkezinde yer
alan kabullenmeyi ve olumlu odaklanmay1 6rneklendirir. Ayrica, ¢6ziim odakli ve yapici
bir yaklasim benimsemek, zorluklarla miicadelede i¢ kaynak olusturmaktadir. Coklu gorev
ve stresin ortasinda mevcut kalmanin zorlugu, stres yaratan unsurlari tanima ve

farkindalikla tepki verme konusundaki farkindalik uygulamalariyla uyumlu olarak, ayrilma
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ve gozlem stratejileriyle karsilandigini gostermektedir. Son olarak, tarafsiz ve tarafsiz
kalma hedefi, adil karar verme i¢in durumlar1 birden fazla perspektiften degerlendirme,

farkindaliga ait biitiinsel yaklagimi desteklemektedir.

6.2.1. Is performasina iliskin bulgular

Tablo 6. 34. Sosyal Miibadele Kuramu -Is Performans: fliskisi

Kod
Sikhik Tekrar Sayisi Yamtlarla ilislilendirilen
Sosyal Miibadele (Tekrar (%) Kuramlar
Kuramim Olgmeye Sayisi)
Yonelik Sorular 13 87% Sosyal Miibadele Kurami1
9 60% Kaynaklarin Korunmasi Kurami
8 53% Bilissel Davranig¢1 Kuram

Katilimer yanitlarinin %87 'si sosyal miibadele kuramini giigli bir sekilde
desteklenmektedir. Bu da katilimci1 performansinin, sosyal miibadeleden onemli Slgiide
etkilendigini gdstermektedir. Diger taraftan katilimcilarin %60 't kaynaklarin korunmasi
kurami ile i performansi arasinda onemli iligkiyi ortaya koymaktadir. Bu da yiiksek
performansin saglanmasinda kaynak yoOnetiminin Onemli oldugunu gostermektedir. Ek
olarak, %53’liik biligsel davranisgr kuram destegi ise, katilimcilarin is performansini

bilissel siiregler ve davranis kaliplariyla sekillenebileceginin gostergesi olarak kabul
edilebilir.

Kuramlarda atifta bulunulan temalar ve kodlar, goriismelerin desifre metinleri
icerisinde taranmugtir. Tespit edilen her bir temanin kodlari kendi igerisinde yiizdelik
dagilim olarak hesaplanmis olup miiteakip tablolarda yer almaktadir. Kodlarin ve temalarin
sikliklar1, goriisme metinlerinde tekrar adetleri olarak verilmis olup, bir kisinin birden ¢ok

kez ve farkli sekillerde ayni1 kodlar1 ve temalari tekrarladigi gézlenmistir.
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Tablo 6. 35. is Performansi Kod-Tema Dagihm Tablosu

Kod
Sikhk Kodun Tema icerisinde
(Tekrar Toplam Dagilim %
Tema Kod sayisl)
gorevi beklenen sekilde
8 %24
yapmak
Gorev |en yiiksek verimlilikle
‘ 8 %24
E Perfor |elde edilen ¢ikt1
mansi1 | hedefi basariyla
é 6 %18
a (alt |sonuglandirmak
= | boyut) | gdrevi az hatayla
=1 s g 6 %18
9: Perfor tamamlamak
:g mansli zamanin etkin yonetimi 5 %15
=
= %100
- Toplam
o)
2 olas1 sonugclari
Baglam | 6ngorerek yonetmek 2 25%
sal |igin 6nlem almak
Perfor |performans kriterlerini
2 25%
mans |saglamak
(alt | geri bildirim almak 2 25%
boyut) |uyumlu is birligi-ekip
Y s 2 25%
caligmasi
%100
Toplam

Tablo 6.35’de degerlendirilen yanitlarin kodlara gore dagilimlart incelendiginde, is
performansi alt boyutlarint agiklar sekilde oldugu goriilmektedir. Kodlarin yiizdelik
dagiliminda, gorev performansi alt boyutuyla ilgili olarak, gorevi beklenen sekilde
yapmak, en yiiksek verimlilikle elde edilen ¢ikti, hedefi basariyla sonuglandirmak, gorevi
az hatayla tamamlamak ve zamanin etkin yOnetimi on plana ¢ikmaktadir. Ayrica olast

sonuclar1 ongorerek yonetmek icin Oonlem almak, performans kriterlerini saglamak, geri
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bildirim almak ve uyumlu is birligi-ekip ¢aligmasi baglamsal performans boyutlartyla

iligskilendirilen kodlar arasinda yer almaktadir.

6.2.2. Is talepleri-kaynaklari ve is performansina iliskin bulgular

Tablo 6. 36. Kaynaklarin Korunmasi Kurami ve Sosyal Miibadele Kuramn iliskisi

Kaynaklarin Tekrar Sayisi o .
Kod Siklik (Tekrar Sayisi) Yamtlarla Iligkilendirilen Kuramlar
Korunmasi — (%)
Sosyal Miibadele 15 100% Kaynaklarin Korunmasi Kurami
Kuramim Olgmeye 15 100% Sosyal Miibadele Kurami
Yonelik Sorular 6 40% Bilissel Davranis¢r Kuram

Tablo 6.36 ’da katilimci yanitlarinin kaynaklarin korumast kuramiyla tamamen
uyumlu olmasi, katilimci1 Onceliginde, kaynaklarin korunmasmin, is talepleri ve
kaynaklarmin etkin ydnetilmesinde 6nemli oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde,
sosyal miibadele kuramiyla olan uyum ise, is talepleri ve kaynaklari dengesinin yani
calisan-Orgiit arasinda gelisen fayda maliyet analizine Onceliklendirdikleri anlamina
gelebilir. Diger taraftan katilimer yanitlarinin %40°1 bilissel davranig¢r kuram kapsaminda
degerlendirilmistir. Bu da biligsel davranis¢1 kuramin, duygusal diizenleme ve davranislari
degistirmeye yonelik miidahalelerinin, katilimcilarin hem is taleplerine olan algisinin hem
de i performansina yonelik sorunlarinin  giderilmesinde etkili olabilecegini

gostermektedir.
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Tablo 6. 37. is Talepleri-Kaynaklari ve is Performans: iliskisi Kod-Tema Dagihm Tablosu

Kod
Sikhik Kodun Tema igerisinde
(Tekrar Toplam Dagilimi %
Tema Kod sayisi)
is yuki 7 30%
zaman baskisi 5 22%
uzun mesai saatleri 3 13%
Is  [talepkar miisteri 3 13%
Talepl talepkar yonetim 3 13%
eri
= duygusal agidan zorlayici
<§E Iy‘(’; ¢ Y 2 9%
olaylar
[ d
-a D
2 4 Toplam %100
o 0 .
= g Is is arkadasindan destek-
= = Taleol ) 10 20%
E :Z) p ekip uyumu
;%f % erive amir destegi 8 16%
g é Kayna esneklik 7 14%
j x| Kan karar alma siireclerinde
- < 6 12%
. QI yer alma
o
n I karar alma siire¢lerinde
< 4 8%
< is |Yeralamama
X Kayna | is-aile yasami dengesinin
3 6%
klar1 | bozulmasi
saglik durumu 3 6%
fiziksel ¢calisma kosullari 2 4%
bireysel kaynaklarin
Y Y 2 4%
yeterliligi (6z yeterlilik)
Ozerklik 2 4%
orgiitsel aidiyet 2 4%
Toplam %100

Katilimeilarin algisinda is performansi tizerinde is talepleri ve kaynaklarinin etkisinin

anlasilmasina yonelik yanitlar incelendiginde kod tekrari ve kod dagilim yiizdeleri Tablo
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37°de verilmistir. Is talepleri temas: altinda agirlikli olarak is performansini %30 is yiikii,
%22 zaman baskisi, %13 (uzun mesai saatleri, talepkar miisteri, talepkar yonetim), %9
duygusal olarak zorlayici olaylarn etkileyebilecegi goriilmektedir. Is kaynaklar1 temasi
altinda ise, % 20 is arkadasindan destek- ekip uyumu, %16 amir destegi, 14% esneklik,
%12 karar alma siireglerinde yer alma, % 8 karar alma siireclerinde yer alamama, %6 is-
aile yasami dengesinin bozulmasi ve saglik durumu, dagilim gosteren kodlarla etkiyi
desteklemektedir. Ayrica devaminda diger O6n plana c¢ikan kodlar, fiziksel calisma

kosullar, bireysel kaynaklarin yeterliligi (6z yeterlilik), 6zerklik ve orgiitsel aidiyettir.

6.2.3. Bilingli farkindahga iliskin bulgular

Tablo 6. 38. Bilingli Farkindalik- Bilissel Davramis¢1 Kuram iliskisi

Kod
Sikhik Tekrar Sayisi Yanitlarla
(Tekrar (%) IliskilendirilenKuramlar
Bilissel Davranis¢1 Kurami Sayis)
Ol¢meye Yonelik Sorular 15 100% Biligsel Davranig¢gr Kuram
Kaynaklarin Korunmasi
15 100%
Kurami
11 73% Sosyal Miibadele Kurami

Katilimceilarin algisinda bilingli farkindaligin ne oldugunun anlagilmasina yonelik
yoneltilen sorunlarin yanitlarinda, arastirmanin kuramsal kisminda, bilingli farkindalik
degiskeninin iligkilendirildigi biligsel davramis¢ci kuram kurami ve arastirmanin
temellendirildigi diger kuramlarla ne kadar ortiistiigi Tablo 6.38’de yer almaktadir.
Yanitlarin biligsel davranisgt kuram ile tamamen uyumu, katilimcilarin diisiince ve
davaniglarin anlama ve yonlendirmedeki tutumlarini yansitiyor olabilir. Benzer sekilde,
kaynaklarin korunmasi kuramiyla uyum ise, katilimer algisinda bilingli farkindaligi, degerli
olan kaynaklarin saglanmasi ve verimlilik diizeyinin korunmasmin bir parcasi olarak
gordiiklerini gostermektedir. Diger taraftan katilimci yanitlariyla desteklenen sosyal
miibadele kuramu ise, bilingli farkindalig1 sosyal etkilesimler kapsaminda degerlendirildigi

anlamina gelebilir.
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Tablo 6. 39. Bilin¢li Farkindalik Kod-Tema Dagilim Tablosu

Kodun
Tema
Tema icerisinde
Kod Sikhk Toplam
Kod (Tekrar sayis1) | Dagilim %0
sakin kalabilen 13 14%
dis cevreyi yorumsuz goézlemleyen ve
izIeyebiIZn ' g ' H 1%
yapici sekilde yonlendiren, ¢6ziim odakl 11 12%
duygu ve diisiincelerini yonetebilen 8 9%
bilin¢li olma (anda kalma) 6 6%
empati kurabilen 6 6%
dikkat ve odaklanma 4 4%
Bilingli yargilamayan 4 4%
Farkindahk | olumsuz yargilardan kurtulma 4 4%
objektif 3 3%
stresi etkin yonetebilen 3 3%
adil olabilen 3 3%
nezaketli 2 2%
kabulde olmak 2 2%
sonuglarmi diisiinerek davranan 2 2%
davranista tutarlilik 2 2%

Toplam

%100

Katilimeilarin  bilingli  farkindalik algisinin  degerlendirmesine iliskin yoneltilen

sorularin yanitlarindan elde edilen kod dagilimi1 Tablo 6.39’da yer almaktadir. Agirlikli

olarak dis ¢evreyi yorumsuz gozlemleyen ve izleyebilen, sakin kalabilen yapict sekilde

yonlendiren, ¢6ziim odakli, duygu ve diislincelerini yonetebilen bilin¢li olma (anda kalma),

empati kurabilen, dikkat ve odaklanma, yargilamayan ve olumsuz yargilardan kurtulma

kodlartyla bilingli farkindalik 6zelliklerini destekler sekilde oldugu goriilmektedir.
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6.2.4. Bilingli farkindalik ve is performansina iliskin bulgular

Tablo 6. 40. Bilissel Davramise1 Kurami ve Sosyal Miibadele Kuram iliskisi

Bilissel Davramsci Tekrar L ..
Kod Siklik (Tekrar Sayisi) Yanitlarla Iliskilendirilen Kuramlar
Kuram-Sosyal Sayis1 (%)
Miibadele Kurami 12 80% Sosyal Miibadele Kurami
Ol¢meye Yonelik 10 67% Biligsel Davranigci Kuram
Sorular 8 53% Kaynaklarin Korunmasi Kurami

Katilimeilarin bilingli farkindalik algilarinin is performans: iizreindeki etkisinin
anlasilmasina yonelik kodlarin teorikuramlere ara gore dagilimiyla ¢ok yonlii iliski Tablo
6.40’ta goriilmektedir. Katilimci yanitlartyla desteklenen (%80) sosyal miibadele kuramu,
bilin¢li farkindaligin is performansi icin 6nemli olan calisma ortami dinamiklerini
vurgulamaktadir. Bilissel davranis¢r kurami (%67) destekleyen kodlar ise, katilimcilarin
algilanan goreve yonelik gelistirdikleri tepki verme seklinin, is performansi {izerindeki
degisimine dikkat ¢ekmektedir. Kaynaklarin korunmasi teorisikuraminii destekleyen (%53)
katilimci yanitlar ise, bilingli farkindaligr ait 6zelliklerin, stresin ve etkin kaynak yonetimi

iligkisini ortaya koymaktadir.

Tablo 6. 41. Bilingli Farkindahk-is Performansi iliskisi Kod-Tema Dagihm Tablosu

Tekrar Sayis1 Yamtlarla ilislilendirilen
Kod Siklik (Tekrar Sayisi)
Kaynaklarin Korunmasi (%) Kuramlar
Kuramim Ol¢meye
14 93% Kaynaklarin Korunmasi Kurami
Yonelik Sorular
14 93% Sosyal Miibadele Kurami1
4 26% Biligsel Davranig¢1 Kuram

Katilimcilarin  algisinda bilingli  farkindaligin i performans: iizerine etkisinin
anlasilmasina yonelik yanitlar incelendiginde kod ve dagilim yiizdeleri Tablo 6.41°de
verilmistir. Kodlarin ylizdelik dagilimi incelendiginde, alternatif ¢oziimler liretmek ve
etkin karar verme 6n plana ¢ikmaktadir. Ayrica isin hatasiz tamamlanmasi, verimlilik
artis1, i1gini aksatmama, motivasyonun yiikselmesi, odaklanmanin gii¢lenmesi olas1 bilingli

farkindalik ve is performansi iligkisini destekleyen kodlar olarak gdriilmektedir.
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6.2.5. Iste var olamamaya iliskin bulgular

Tablo 6. 42. iste Var Olamama- Kaynaklarin Korunmasi Teorisi Iliskisi

Kod Sikhik
Kodun Tema icerisinde Toplam
(Tekrar
Dagilim %
Tema Kod sayisl)
alternatif ¢oziimler
> 6 20%
i iiretmek
zZ
- etkin karar verme 5 17%
< 5
0 isin hatasiz
% o Bilingli 4 13%
z Z tamamlanmasi
é vr Farkinda —
XD Verimlilik artis 4 13%
: = hk- |
a =) . isini aksatmama 4 13%
- = b -
= § motivasyonun
2 @ Performa 4 13%
- O ylikselmesi
= @ ns1
/M odaklanmanin
_ 3 10%
giiclenmesi
%100
Toplam

Tablo 6.42’de arastirmanin kuramsal kisminda, iste var olamama degiskeninin

iliskilendirildigi kaynaklarin korunmasi kuraminin katilimer yanitlartyla desteklendigi

goriilmektedir. Bu da kisisel veya is kaynaklarinin korunmasinda iste var olamamanin

onemli olabilecegini gostermektedir. Benzer sekilde iste var olamamanin oOrgiitsel

beklentilerini karsilamada sosyal miibadeleye konu olabilecegi anlami da ¢ikmaktadir.

Biligsel davranisci kuram kapsaminda ise, bilissel ve davranigsal kaliplarin iste var

olamama karar1 {izerinde belirleyici olabildigi goriilmektedir.
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Tablo 6. 43. iste Var Olamama Kod-Tema Dagilim Tablosu

Kod
Kodun Tema
Sikhik
icerisinde Toplam
(Tekrar
Dagilimi %
Tema Kod sayisl)
sorumluluk duygusuyla hareket
- 12 31%
> etme
2 R
yerine getirilmesi gereken
2 5 13%
- gorevler
n
<§E amir baskis1 / olumsuz intiba
= o 4 10%
) birakmama istegi
@
g gorev lizerinde kontol 4 10%
zZ Iste Var |calisanlara 6rnek olmak 3 8%
@ - -
5 Olamama | pozisyonunu riske atamamak 3 8%
X orev devri yapacak kimsenin
S s g 2 5%
p olmamasi
<
X yargilanmaktan korkma 2 5%
takdir goriilme beklentisi 2 5%
is arkdaglarindan olumsuz tepki
2 5%
gormemek
Toplam %100

Iste var olamamanm anlamlandirilmasinda katilimer yanitlarinin siklik ve kodlara
gore yiizdelik dagilimi1 Tablo 6.43’de verilmistir. Sorumluluk duygusuyla hareket etme,
yerine getirilmesi gereken gorevler, amir baskisi/olumsuz intiba birakmama istegi ve gorev
tizerinde kontrol kod dagiliminda agirlik gostermektedir. Diger taraftan, ¢alisanlara 6rnek

olmak ve pozisyonunu riske atamamak kodlart da 6ne ¢ikmaktadir.
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Tablo 6. 44. Hastaliga Bagh iste Var Olamama Kod-Tema Dagilim Tablosu

Kod Sikhk

Tema Kodun Tema icerisinde Toplam Dagihimi %
& Kodlar (Tekrar sayisi)
<
2 Grip 5 29%
o]
nd .
O = Migren 5 29%
Y =
z g - Bel, boyun ag 3 9
S iste Var el, boyun agrisi 18%
< 2
. Olamama | Tiikenmislik 2 12%
<
E Psikolojik rahatsizliklar 2 12%
<
X Toplam %100

Katilimcilarin saglik faktorlerine bagl olarak iste var olamama kararini almalarinda
belirleyici hastaliklarin yiizdelik dagilim ve sikliklar1 Tablo 6.44’te verilmistir. Buna gore,
katilimcilardan 5 kisi grip, 5 kisi migren, 3 kisi bel ve boyun agrisi, 2 kisi tiikenmislik ve 2

kisi psikolojik rahatsizlarin iste var olamama kararlarinda etkisini belirtmislerdir.
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7. SONUCLAR

Is talepleri- kaynaklarmin is performans: iizerinde etkisi oldugu varsayimindan
hareketle, calisanlarin kaynak kaybina bir tepki olarak hastalik veya diger nedenlerden ise
devam etme tercihinin (iste var olamamanin) aracilik rolii incelenmek istenmistir. Bu rolle,
i talepleri ve kaynaklarinin is performansi iizerindeki potansiyel degisimi ortaya
koyulmak istenmektedir. Aragtirma modelinde es zamanli olarak bu etkilesime duygu ve
diisiincelerin  diizenlenmesi ve odaklanma ile tanimlanan bilingli farkindaligin dahil
edilmesiyle, c¢alisanlarin is taleplerine ve kaynaklarina olan algilart anlasilmaya
calisilmigtir. Bilingli farkindalik, bahsedilen is taleplerinin yarattig1i potansiyel olumsuz
etkiyi yumusatabilir, kisiye 0zgii bir tutum olarak gelistirildiginde, is kaynaklarinin
potansiyel etkisini de giiclendirerek iiretkenlik artisiyla performans sonuglarin
degistirebilir. Bu dogrultuda ifade edilen iliskinin kapsamli ve ¢ok yoOnlii degerlendirilmesi
icin nitel ve nicel metodolojileri birlestiren karma arastirma yontemi tercih edilmistir.
Nicel arastirma asamasinda, cesitli sektorlerden 406 katilimciyla arastirma degiskenlerine
ait Olceklerin Ol¢limlenmesine yonelik anketler yapilmigtir. Arastirma modeline uygun
olarak veri analizi gerceklestirilmistir. Arastirma bulgularinin farkli sektorlere ait verileri
icermesi ve Orneklem biiyiikliigiintin yeterliligi sonuclarin genellenebilirligini saglamistir.
Nitel arastirma asamasinda ise, nicel arastirmayla Ortlisen 15 agik uglu soruyla
derinlemesine goriigmeler yapilmistir. Boylelikle calisanlarin is talepleri-kaynaklar ile is
performans algilarinin anlasilmasi, iste var olamama ve bilingli farkindaligin bu
etkilesimdeki roliine yonelik bilgi saglanmak istenmistir. Nitel analiz yontemiyle, katilmci
diisiincelerinin ~ sozlii  ifadesini  kolaylastirarak, nicel Olgiimlerde ulasilamayan
deneyimlerine ulasilmasi hedeflenmistir. Bu goriismeler sonucunda elde edilen bulgularin

nicel analiz istatiksel bulgularin1 destekleyerek giiclendirdigi goriilmiistiir.

Arastirmamizi sekillendiren bulgularin degerlendirilmesinde anlatimimiz su siralama
ile ilerleyecektir: Baslangigta is talepleri-kaynaklarinin is performansiyla etkilesimi ve
calisanlarin is sonuglarini nasil etkiledigi arastirilmistir. Takiben, is talepleri ve kaynaklar
dengesinin, iste var olamama kararindaki etkisi anlasilmak istenmistir. Ardindan iste var
olamamanin is performansi iizerindeki belirleyiciligi ve iste var olamamanin aracilik rolii
ortaya koyulmak istenmektedir. Son olarak, bilingli farkindaligin, isteki mevcut is
talepleri- kaynaklar1 ile is performans: arasindaki iliskiyi potansiyel olarak nasil

yonetebilecegine dair ¢ikarimlarla tamamlanacaktir.
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Nicel aragtirma sonuglar1 degerlendirildiginde, is talepleri ve kaynaklarmin is
performansi lizerindeki etkisinde, iste var olamamanin kismi araci ve bilingli farkindaligin
diizenleyici rolii oldugu bulgusuna ulasilmistir. Bu kapsamda arastirmanin ilk bulgusu, is
talepleri ve kaynaklarinin is performansi lizerinde giicli ve anlamli bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Bu etki, talep-kaynak dengesinin i3 performansinin
belirlenmesinde oynadigi kritik rolii vurgulamaktadir. Schaufeli ve Bakker (2004)
arastirmalartyla da is talepleri ve kaynaklarimin c¢alisanlarin refahi ve performansi
tizerindeki Onemli etkisi oldugunu vurgulanmaktadir. Ayni zamanda bu bulgu, is
kaynaklarmin is taleplerinin stres etkisini tamponlayarak, i3 performansin
etkileyebilecegini ileri siiren calismamizi temellendirdigimiz Is Talepleri ve Kaynaklar
modeliyle de uyumludur (Bakker ve Demerouti, 2007). Model, is 6zelliklerinin ¢alisanlarin
tizerindeki etkisini degerlendirmek iizere kapsamli bir yaklasim sunmaktadir (Bakker ve
Demerouti, 2007, Demerouti ve Bakker, 2011). Arastirma bulgulari modelin kuramsal
yapisini destekler sekilde Orgiitlerin yalnizca is taleplerini yonetmekle kalmayip ayni
zamanda calisanlarinin performansin1 desteklemek igin ¢aligma ortami, is Ozerkligi ve
amir-is arkadasi destegi ihtiyaglarmin karsilanmasinin 6nemini de vurgulamaktadir
(Hackman ve Oldham, 1975; Hu, Schaufeli ve Taris, 2011). Is yiikii, karmasiklik ve zaman
baskis1 gibi is talepleriyle; amir-ig arkadas1 destegi, gelisim imkanlari, esnek programlar ve
destekleyici bir caligma ortami yeterli is kaynaklariyla desteklendiklerinde is performansini
onemli Olcilide artirabilir (Bakker,2004). Bu baglamda is kaynaklari, is ortaminin olumsuz
etkilerini dengeleyerek yiiksek is performansinda belirleyici olabilmektedir. (Macey ve
Schneider, 2008; Demerouti ve Cropanzano, 2010). Pratik anlamda yiiksek is taleplerinin
olumsuz etkilerini azaltmada, is kaynaklarinin arttirilmas: gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir
(Bakker ve digerleri, 2004). Is talepleri-kaynaklari ile is performansi arasindaki iliski, is
talepleri ve kaynaklar arasindaki dengenin optimal is performansi i¢in gerekli oldugu
yaklasimini desteklemektedir. Diger taraftan Bakker, Demerouti ve Verbeke (2004)
tarafindan gerceklestirilen ¢alisma, yiiksek is kaynagi performansla olumlu ydnde
iligkilendirirken, is talepleri ile performans arasindaki iligkinin yoOnetiminde is
kaynaklarmin belirleyici oldugunu ifade etmektedir. Bu da is taleplerini ve kaynaklarimi
yonetmede dengeli bir yaklagimin 6nemini vurgularken; is kaynaklarinin taniminda yer
alan, 15 taleplerinin yarattig1 olumsuz etkiyi azaltmada tampon gorevi gorebilecegi savin
da desteklemektedir. Bu baglamda, Le ve Jo (2023) c¢alismalarinda, is performansini
etkileyen kritik faktorler olarak is taleplerine bagli olarak gelisebilecek olumsuz etkiyi
dengelemede yiiksek diizeyde is kaynaklariin etkililigini tartismistir. Bu durumda, yiiksek
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is taleplerini etkili bir sekilde yeterli kaynakla cevap verebilen calisanlar daha iyi is
performansina sahip olma ihtimallerinin yiiksek olduguna inanmaktadirlar. Ayrica, is
performansini iyilestirmesini amaglayan oOrgiitsel stratejilerin talep seviyelerini yeniden

tanimlamasi1 ve is kaynaklarini artirmaya odaklanmasi gerektigi fikrini giiclendirmektedir

(Hobfoll, 1989).

Kaynaklarin korunmasi kurami ve sosyal miibadele kuramu, is talepleri ve kaynaklari
ile is performansi arasindaki iliskiye yonelik bulgular1 agiklamak iizere genis bir perspektif
sunmaktadir. Kaynaklarin korunmasi kuraminin yaklasimina uygun olarak, is talepleri
kaynak tiikenmesine yol agabilecek potansiyel tehditler olarak degerlendirilebilinir. Bu
calisanlarin zorlanmasi ve is performansinin diismesiyle sonuglanabilir (Voerkom ve
Bakker, 2016). Tam tersine, is hedeflerine ulasmada yardimc1 ve gelisimi destekleyen bir
unsur olarak is kaynaklari, is performansini arttirmada potansiyel bir unsur olarak da kabul
edilebilmektedir (Abrecth, Connaughton ve Leiter, 2022). Ote sosyal miibadele kurami
karsiliklilik ilkesi temelinde c¢alisanlar ig taleplerini (maliyet), sagladiklar is kaynaklarina
(fayda) gore degerlendireceklerdir. Bu durumda, calisanlar is taleplerini yeterli kaynakla
veya fazlasiyla karsilandigini algiladiklarinda karsilik vermek zorunlulugu hissederek
beklenen is performansini sergilemeleri muhtemel olacaktir (Lee ve Joo, 2023). Tiim bu
degerlendirmeler calisan performansinin optimize edilmesinde is taleplerinin uygun is
kaynaklartyla dengelenmesi Orgiitlerin  iiretkenlik, etkinligi ve ¢alisan refahinin

saglanmasinda kritik 6neme sahip oldugunun bir gostergesidir (Schaufeli ve Taris, 2014).

Aragtirma verilerinin mantiksal diizenini takiben diger bir bulgu ise is talepleri ve
kaynaklarinin iste var olamama tizerindeki anlamli etkisi oldugudur. Arastirmamizdaki bu
bulguyu destekler sekilde Demerouti ve digerleri (2009), 258 kadrolu hemsireden olusan
bir Orneklem iizerinde gerceklestirdikleri anket calismasindaki, degerlendirmelerinde
calisan davranisin1 sekillendirmede is talepleri ve kaynaklar ile iste var olamama
arasindaki etkilesimin vurgusu yapilmistir. Bu baglamda, artan is taleplerinin daha fazla
iste var olamamaya neden oldugunu, pratik bir ¢ikarimla iste var olamamanin Oniine
gecilmesi gereken bir faktor oldugu ifade edilmistir. Benzer sekilde, calisanlar izerinde,
meslektaslarindan ve amirlerinden gelen elestiriler, kidem kaybi gibi nedenlerden
kendilerini 1yi hissetmemelerine veya kisisel sorunlar1 olmasina ragmen siklikla ise gitme
konusunda baski unsuru olusturabilmektedir (Bakker, Arnold, Demerouti, Taris, Schaufeli

ve Schreurs, 2003). McGregor ve digerleri (2016), 980 Avusturalyali ¢alisanin katildigi
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kesitsel bir ¢aligmada yiiksek is taleplerinin kaynak eksikligine yol actigin1 ve iste var
olamamanin bir belirleyicisi oldugu sonucuna ulasmistir. Allemann, Siebenhiiber ve
Hammig (2019) tarafindan saglik hizmetlerinde gorevli 1.840 calisanla gergeklestirilen
anket bulgularinda is taleplerinin (yiiksek is yiikii, zorunlu fazla mesai, isini kaybetme
korkusu ve zihinsel gerginlik) iste var olamamay1 agiklayan yordayicilari oldugu sonucuna
ulagilmistir. Yine ayn1 arastirmada, iste var olamamanin geng c¢alisanlar, kadinlar ve kronik
hastalig1 olanlar arasinda daha yaygin oldugu goriilmiistiir. Diger taraftan yazindaki bazi
caligmalarda, is talepleri ve kaynaklar1 modellemesine yer alan is kaynaklari, Hackman ve
Oldman (1989) ‘in motivasyon potansiyeli vurgusuyla ortaya koyduklar gorev
diizeyindeki is kaynaklar1 (6zerklik, geri bildirim ve gorevin dnemi) benzerlik gosteren is
karekteristikleri modelmesi kapsaminda ele alinmistir (Broeck ve digerleri, 2010; Bakker
ve Demerouti, 2014). Ornegin, hastalik nedeniyle iste var olamamanin kurumsal sonuglar
acisindan degerlendirmesini yapmak tizere gerceklestirilen arastirmanin bulgulari, is
ozellikleri olarak tanimlanan is kaynaklari (is giivenligi, yonetici destegi ve is tatmini) iste
var olamama ile arasinda anlaml diizeyde bir iliski oldugunu gostermektedir (Caverley ve

digerleri, 2007).

Is talepleri-kaynaklar1 ve iste var olamamaya yonelik sunulan bulgular
degerlendirmede kaynaklarin korunmasi kuraminin kuramsal perspektifi destek
sunmaktadir. Kuram, c¢alisanlarin kaynaklarina yonelik bir tehdit algiladiginda veya isin
talepleri kaynaklarindan daha agir bastiginda, bu kaynaklar1 korumak veya yeniden
kazanmak i¢in iste var olamama davranigini tercih edebilecekleri fikrini desteklenmektedir
(Hobfoll, 2000; Halbesleben ve digerleri, 2014). Bu baglamda kaynaklar tiiketen ve
calisanlara baski yaratan bir unsur olarak is talepleri kabul edilebilir. Diger taraftan is
kaynaklari, is talepleriyle basa ¢ikmak i¢in gerekli destegi saglayabilir ve potansiyel olarak
bir basa ¢ikma mekanizmasi olarak iste var olamama ihtiyacini azaltabilir (Tummers ve
Bakker, 2021). Bu nedenle kuramsal olarak kavramsallastirmada kaynaklarin korunmasi
kuramu, is talepleri ve kaynaklari arasindaki denge degisiminin iste var olamamay1 nasil

etkilendigi ve kaynak dagiliminin 6nemini vurgulamaktadir.

Arastirma verilerinin mantiksal diizenini takiben diger bir bulgu ise, iste var
olamamanin is performansi iizerinde anlaml bir etkiye sahip oldugunu gdstermektedir. Iste
var olamamanin c¢alisanin iiretkenligini ve verimliligini etkileyen Onemli bir faktor

oldugunu gosterir. Iste var olamamanm saglk veya diger nedenlerden, ¢alisanin
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gorevlerine tam olarak katilimi iizerinde etkisinin oldugunu gostermektedir. Bu durum,
yeterli is kaynag1 ile dengelenmediginde ¢iktinin azalmasi, is kalitesinin diismesi, hatalarin
artmasi verimlilikte potansiyel olarak performans diisiisii olarak uzun vadede ortaya
cikabilir. Miraglia ve Johns’un (2016) calismalarinda hastayken c¢alismay1 tesvik eden
orgiit kiiltliriiniin iiretkenlikte kisa vadeli bir artisa yol acabilecegini, ancak uzun vadede
calisan sagligina ve genel is performansina zarar verebilecegi sonucuna ulagmistir. Benzer
sekilde orgiit norm ve beklentileri karsilamak icin ¢alisanlar {iretkenlik kayiplarina ragmen,
ise baghliginda bir gostergesi olarak iste var olamama On yargiyla yanlis performans
degerlendirmesine de yol agabilir. Bunlarin yaninda, ¢alisanlar saglik sorunlarina ragmen
orgiitlerin hastalik izin politikalarinin destekler sekilde olmamasindan dolayi iste var
olamama karar1 alabilirler (Rainbow, 2019; Schanbel, 2022). Bazi durumlarda ise,
hastayken ise gitme baskisi, calisanlar yeterli is kaynaklarina ve destege sahip oldugunda
daha yiiksek is performansini getirebilmektedir. Bu algilanan olumlu etki uzun vadede
zayiflayan performans seklinde de etkililigini kaybederek anlasilabilir. Ayrica ¢alisanlar ig
performanslarini gecici olarak artirabilecek, zaman baskisiyla son teslim tarihlerine uymak
veya lstlerinin/ ¢alisma arkadaslariin tepkisini ¢cekmemek i¢in iste var olamamay1 da
tercih edebilir (Michishita ve digerleri, 2017). Benzer sekilde Aransson ve digerleri (2011),
calisanlarin iste var olamamanin Onciilleri kabul edilebilecek sorumluluk duygusu ve
islerini tamamlama gibi nedenlerden belli bir performans diizeyini koruduklar1 sonucuna
ulagsmiglardir. Boyle bir durumda, kritik gorevlerin tamamlanmasinda {retkenlik
saglanirken, goreve yonelik performans istenen sekilde gerceklesmeyebilir (Prochaska ve
digerleri, 2011). Bu ylizden iste var olamamaya yol agabilecek psikolojik ve orgiitsel

faktorlerin incelenmesi Onem kazanmaktadir.

Zaman i¢inde degisen sosyal beklentilere ve davraniglara odaklanarak, iste var
olamama ile i performansi arasindaki iligkiye sosyal miibadele kurami bakis acist
sunmakta yardimci olmaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Bu baglamda orgiitsel
standartlarin ve beklentilerin karsilanmasi adina iste var olamama karar1 calisan
davraniginin bir unsuru oldugunu ifade etmek dogru bir yaklagim olacaktir. Bu beklentiler,
calisanlar iizerindeki sosyal baskiya bir cevap olarak iste var olamama olarak goriilebilir
(Wu, Yuan ve Yen, 2023) Ancak modern ¢alisma ortamina uyum saglamadaki bu ¢aba
kisa vadede performans agisindan katki saglasa da devam eden zamanda isten mutlak

performans1 getirmeyebilir, iiretkenlik kayiplariyla sonuglanabilir. Bu durum bireyin
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degerli olan kaynaklarmi 6rnegin sagligini koruma cabasiyla hareket edebilecegi savina

dayanan kaynaklarin korunmasi kurami ile de ortiismektedir (Chen, Lu ve Copper, 2021).

Aragtirmanin is talepleri ve kaynaklarinin is performansi tizerindeki etkisinde iste var
olamamanin araci roliinii destekleyen bulgulari, is talepleri ve kaynaklarinin is performansi
tizerindeki etkisinin yani sira dolayli olarak da iste var olamama iizerinde de dnemli bir
etkiye sahip olabilecegini gostermektedir. Fiziksel olarak iste bulunmay1 ifade eden ancak
saglik veya diger nedenlerden dolay1 tam olarak tiretken olamama anlamina gelen iste var
olamama, is taleplerinin mutlak bir sonucu olmaktan ziyade, mevcut kaynaklarla birlikte
bu taleplerin is performansi tizerindeki etkisini ortaya koyan yapiyr yansitmaktadir (Le ve
Joo, 2023). Iste var olamamanin arastirma modeline araci olarak dahil olmasi, talepler ve
kaynaklar arasindaki iliskiyi giiclendirerek is performansinin sekillenmesinde énemli bir
rol oynadigin1 géstermektedir (Tiiziin ve Simsek, 2016). Onemli bir bulgu olarak iste var
olamama saglikla ilgili iiretkenlik kaybinin yani sira is yiikii, kontrol, zaman baskis1 is
ozelliklerinin belirli yonlerini de agiklamaktadir (Shan ve digerleri, 2022; Kinman ve
Clements, 2023). Bu da, farkli baglamlarda is performansinin dinamiklerini, 6zellikle de
bunlarin is talebi ve kaynaklar lizerindeki etkilerini anlamada iste var olamamanin énemli
bir faktoér olabilecegini agikg¢a ortaya koymaktadir. Ayrica oOrgilit is performansini
lyilestirmeyi amaglayan organizasyonel stratejiler tasarlarken iste var olamamanin etkisini
ele almanin 6nemini de vurgulamaktadir. Sonug olarak iste var olamama genel performansi
tyilestirmek i¢in is taleplerini ve kaynaklarmni etkili bir sekilde yonetme ihtiyacini
vurgulayarak, is talepleri ve kaynaklar ile is performansi arasindaki iliskiye énemli dl¢iide

aracilik etmektedir.

Arastirma bulgulari, bilingli farkindaligin is talepleri-kaynaklar1 ve is performansi
arasmndaki iliskide diizenleyici rolii oldugunu gostermektedir. Is talepleri ve kaynaklari ile
is performansi arasinda giiglii iligki: is performansi belirleyicilerinin is talepleri niteligi ve
niceliginin yan1 sira calisanlarin kullanabildigi is kaynaklari oldugunu gostermektedir
(Bakker ve digerleri, 2004; Han ve digerleri, 2020). Bu noktada, is performans sonuglari, is
taleplerinin (is ytlkii, zaman baskis1) etkili sekilde yonetimi ve is kaynaklarmin (is
arkadasi-amir destegi, 6zerklik) mevcudiyetine bagl olarak degisim gosterebilir (Taris ve
Schaufeli, 2014). Diger taraftan bulgular, bilingli farkindaligin tek basina is performansi
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadigin1 gostermektedir. Bu durum is

talepleri ve kaynaklar1 ile bilingli farkindalik arasindaki birlesen etkilesiminin, is
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performansini agiklayabilecegini gostermektedir. Bu baglamda, bilingli farkindaligin
diizenleyici etkisini anlamada destekleyici iki bakis agsis1 sunulabilir: {1k olarak bilingli
farkindalik, is kaynaklarinin olumlu etkisinin pekistirilmesinde katki saglayan tutum haline
gelebilir (Kroon, Menting ve Van Woerkom, 2015). Sosyal destek, 6zerklik ve mesleki
gelisim firsatlar1 kaynaklarina duyarli olan bilingli calisanlar, kaynaklarin daha etkin
kullanimiyla performanslari tizerindeki olumlu etkisini de artirmaktadirlar (Goodman,
Trapp ve Davis, 2021). Ornegin, iste ozerklikten yararlanmaya yonelik bilingli bir
yaklasim, daha yenilik¢i ve yaratict problem ¢ozmenin gelisimiyle is performansini
artirabilir (Baas ve Nevicka, 2014; Forjan, Tuckey ve Li, 2020). Hiilshebeger ve digerleri
(2013) calismalarinda benzer sekilde, kaynaklarla ilgili farkindalik gelisiminin etkili
kaynak kullanimiyla performansin artmasinda etkili olabilecegini ifade etmektedirler. Bu
farkindalik durumu, is taleplerinin ve dolayisiyla stresin daha etkin yonetilmesini
saglayarak performans tizerindeki olumsuz etkilerin dnlenmesini saglayabilir (Grover ve
digerleri, 2017). ikincisi, artan is taleplerinin olumsuz etkilerini bilingli farkindalik yoluyla
azaltmak miimkiin olabilir. Calisanlarin taleplerin farkinda olmasi, iizerlerindeki yiik
duygusunu azaltarak, is talepleriyle daha yiiksek farkindalik ve diisiik tepkisellikle basa
cikmalarinda daha hizli tepki vermelerini saglayacaktir. Van der Riet ve digerleri (2018)
calismalarinda, yiiksek is taleplerinin olumsuz etkilerine kars1 bilingli farkindalik, duygusal
diizenleme ve stres yoOnetimini gelistirerek tampon goérevi gorebilecegi sonucuyla
desteklemektedir. Ayrica bilingli farkindalik, karar verme, odaklanma ve duygularin
diizenlenmesi yoluyla yargilamayan ve simdiki zamana yonelik bir tutumun
gelistirilmesini ve istenen performans kriterlerinin saglanmasinda belirleyici olabilir
(Jennings ve DeMauro, 2017; Darses ve digerleri, 2023). Tiim bu degerlendirmelerde
bilingli farkindalik diizeyinin is taleplerinin ve kaynaklarinin performans etkileri lizerinde

belirleyici oldugu goriilmektedir.

Aragtirmanin nitel analiz kisminda, is talepleri ve kaynaklar1 is performansi
etkilesiminde iste var olamama ve bilingli farkindaligin roliinlin anlasilmasinda
derinlemesine bakis a¢is1 kazandirmak amacglanmaktadir. Nitel analizle, kod, kategoriler ve
tema asamalariyla ortaya koyulan kuramsal cergeveye ait bulgularla, kaynaklarin
korunmasi1 kurami, sosyal miibadele kurami ve bilissel davranis¢1r kuram kavram ve
ilkeleriyle uyumlu hale getirilmek istenmistir. Bu kapsamda ilk olarak, katilimcilarin
algisinda is performansinin kavramsal olarak tanimlanmasina yonelik sosyal miibadele

kuramu ile biitiinlesen kodlar oldugu goriilmektedir. Gorev performansi temas: altinda, Isi/
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gorevi beklenen sekilde yapmak: gdrev performansinin temel bir unsuru olarak yerine
getirilmesi gerek sorumluluklar: ifade etmektedir (Smith and Johnson, 2018). En yiiksek
verimlilikle elde edilen ¢ikti: performansin kritik bir bileseni olarak kaynaklarin optimum
kullaniminm1 vurgulamaktadir (Brown ve digerleri, 2020). Hedefi basariyla sonu¢landirmak:
acik ve zorlu hedefler, is performansinda motive edici unsur olarak goriilmektedir (Locke
ve Latman, 2002). Gorevi az hatayla tamamlamak: odaklanma ve kalite yonetimi, iyi is
performansiyla iliskilendirilmektedir (Patel ve Davidson, 2017). Zamanin etkin yonetimi:
bir beceri olarak iiretkenlikle baglantilidir (Gomez ve Lee, 2019). Baglamsal performans
temasi altinda agirlikli olarak belirlenen kodlar ise, olasi sonuglari ongdrerek yonetmek
icin Oonlem almak: proaktif olmaktir; gelecekteki riskleri ve sorunlari 6nceden tahmin
ederek onlem alinmasidir (Bateman ve Crant, 1993). Performans kriterlerini saglamak:
verilen gorevlerin istenen standartlara uygun olarak gergeklestirilmesidir (Sonnentag ve
Frese, 2002). Geri bildirim alma: 6rgiit icerinde gelisimi desteklenerek ve goreve yonelik
iyilestirmelerle is performansinin arttirllmasinda 6nemlidir (London ve Smither, 2002).
Uyumlu is birligi-ekip calismasi: orgiitsel hedeflere ulasilmasinda istenen performansin
saglanmasinda ekip dinamikleri desteklenmesidir (Tannenbaum ve digerleri, 1996). Bu
bulgularin mevcut literatiirle uyumu, ¢alismanin gegerliligini giiclendirerek, katilimcilarin
is performansma yonelik algisinin anlagilmasinda perspektif sunmaktadir. Gorev ve
baglamsal performans bulgulari, 6rgiit i¢erisinde teknik yetenek gelisimi, verimlilik ve is
birliginin desteklenmesi yonleriyle ¢alisanlarin sosyal miibadele taleplerine uyumlu sekilde

cevap verilebilir oldugunu gostermektedir.

Arastirma bulgularini takiben, katilimcilar is talepleri ve kaynaklariin alt boyutlarini
destekler ifadelerle, is performans: {lizerindeki etkisinde anlamliligini ortaya koymaktadir.
Bu kapsamda is talepleri ve kaynaklarmin is performansin etkilesiminin kavramsal olarak
anlasilmasinda kaynaklarin korunmasi ve sosyal miibadele kuramiyla biitiinlesen kodlar
oldugu goriilmektedir. /s talepleri temas: kapsaminda, zaman baskis1, uzun mesai saatleri,
talepkar miisteri, talepkar yonetim ve duygusal agidan zorlayici olaylarin is performansini
etkileyen kodlar oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin algi diizeyine gore degisiklik
gosteren is ylikii performans diizeyinde belirleyici olabilir (Bowling ve Kirkendall, 2012).
Is yiikiiniin, katilimcilarin yaris1 tarafindan zorluk getirdigi algisin1 desteklemesiyle,
zamanin etkin yoOnetimi, gorevin beklenen sekilde gerceklesmesi gibi performans
unsurlarinin énemli bir dnciilil haline geldigi goriilmiistiir. Benzer sekilde zaman baskist,

son teslim tarihleriyle olusan kisit ayni zamanda diislince ve eylem kapasitesinin
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siirlanmastyla performans kriterlerinin saglanmasinda olumsuz bir belirleyici oldugunu
gostermektedir (More ve Tenny, 2012; Barocos, 2020). Uzun mesai saatleri diger énemli
bir bulgu olarak is performansi belirleyicisi olarak biligsel islevlerde yorgunlukla birlikte
hata oranlarinin artmasi is sonuglarinin verimlilik kayiplariyla sonuglanmasinda
belirleyiciligi ifade eder (Moore ve Tenny, 2012; Radatta ve Supartha, 2022). Ek olarak
miisteri ve yoOnetimin yiiksek beklentilerinin yarattigi stresle baglantili performans
yonetimindeki zorluklar ¢ikabilecegini gostermektedir (Demerouti ve Bakker, 2022).
Duygusal acidan zorlayict olaylar, katilimci ifadelerinde daha az siklik gostermesine
ragmen calisanlar tizerindeki etkisi ruhsal sagligin bozulmasiyla devamsizlik ve iste var
olamama verimlilik ve performans kayiplariyla sonuglanabilir (Diefendorff, Greguras ve
Fleenor, 2016). Tiim bunlarin aksine is kaynaklari sundugu destek yapisiyla is taleplerinin
zorlayici etkilerinin tamponlanmasinda 6nemli rol oynayabilir. Bu kapsamda Is Kaynaklar:
temasma yonelik, is arkadasindan destek-ekip uyumu, amir destegi, karar alma
siireglerinde yer alma, karar alma siireclerinde yer alamama, ozerklik, esneklik, saglik
durumu, bireysel kaynaklarin yeterliligi (6z yeterlilik), is-aile yasami dengesinin
bozulmasi, orgiitsel aidiyet kodlar tespit edilmistir. Bulgularla, is arkadas1 destegi ve ekip
uyumu, moral ve tiretkenligin arttirilmasindaki 6nemi agisindan en 6nemli kaynaklardan
biri oldugu gorilmektedir. Aynm1 zamanda, sosyal miibadele kurami baglaminda, is
kaynaklar1 degisim siirecinin birer parcasi olarak da degerlendirilebilmektedir (Dorsch,
Toérnblom ve Kazemi, 2016). Calisanlar ve orgiit arasinda is arkadasindan destek-ekip
uyumu, kaynak aligverisinin gelistirilmesi daha 1yi performansin saglanmasinda
destekleyici olabilmektedir. Ayrica katilimcilar {izerinde amir desteginin, calisma
ortaminin olumlu o&zelliklerini ve performans: destekleyen bir unsur oldugu tespit
edilmistir (Schreurs Emmerik, Giinter ve Germeys, 2012). Karar alma siireclerine yer
alma/alamama is performansini etkilemede bir gilic veya endise kaynagi olarak
belirlenmistir (Chimaobi ve Chikamnele, 2020). Ozerklik ise, ¢alisanlarin gorevlerini nasil
yerine getirilecegini segebilmesini ifade etmektedir. Bu da 6zerkligin ¢alisan gelisimi ve
ogrenmesini destekleyerek, hedefi basariyla sonuglandirmada belirleyici olabilecegini
gostermektedir (Karasek, 1979; Kubicek, Paskvan ve Bunner, 2017). Ayrica, esneklik,
saglik durumu, is-yasam dengesinin saglanmasi, is taleplerinin olumsuz etkisinin
yonetilmesinde, gorevin basariyla sonuglandirma ve performansin stirdiiriilebilir olmasinda
etkili olabilmektedir (Selim ve Kee, 2020). Bunun yaninda, istenen hedefin basariyla
ulagilmasinda kaynaklar1 korunmasi kurami tarafindan da tanimlanan bireysel kaynaklarin

yeterliligi (6z yeterlilik) ve kurumsal aidiyet duygusu destekleyici birer unsur olarak tespit
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edilmistir (Malone, 2016). Tiim bu bulgular is yiikii ve zaman baskis1 agirlikli olmak iizere
is taleplerinin, kaynak kayiplariyla sonuglanabilecegini gostermektedir. Kaynaklarin
korunmasi kurami baglaminda, is kaynaklarina erisim, is taleplerinin olumsuz etkisini
azaltarak, dengenin saglanmasiyla etkili gorev performansina yardimci olabilmektedir

(Bakker ve digerleri, 2004; Bettina, Bunner ve Johanna, 2017).

Katilimeilarin algisinda, iste var olamama nedenselliginin anlasilmasina yonelik
ortaya ¢ikan kodlari, kaynaklarin korunmasi kurami kuramsal yapisini destekler sekilde
oldugu goriilmektedir. Bu baglamda giiclii bir bulgu olarak sorumluluk duygusu, iste var
olamamanin motivasyon kaynagi olarak tanimlanmaktadir. Bu, ise bagliligi olan
calisanlarin kendilerini iyi hissetmediklerinde bile ¢alismay1 secebileceklerini 6ne siliren
mevcut literatiirle uyumludur (Johns, 2010). Yerine getirilmesi gereken gorevler, is
talepleri kapsaminda baski unsuru yaratabilir. Bu da izin almakta cekince yaratarak,
gorevlerini belirlenen tarihte tamamlamak {izere iste var olamama karar1 iizerinde itici gii¢
olusturabilmektedir (Miraglia ve Johns 2016). Amir baskist ve olumsuz izlenimden
kacinma ise ise devam etme kararindaki nedensellikte orgiit kiiltlirii ve yOnetim tarzi
belirleyici olabilmektedir (Baker McClearn ve digerleri, 2010). Diger taraftan, ¢alisanlarin
gorevleri lizerinde kontrole sahip olduklarinda, kendilerini iyi hissetmediklerinde bile iste
var olamama egilimi gdsterme olasiliklarinin daha yiiksek olabilecegi one siiriilmektedir.
Bunun nedeni sorumluluk duygusu ve gorevi devretme konusundaki isteksizlik olabilir
(Demerouti ve digerleri, 2009). iste var olmamay1 etkileyen bir diger unsur ise orgiit
icerisinde rol model olarak gérev yapan ¢alisan veya lider davramsidir. iste var olamama
calisanlar arasinda baghlik ve adanmighk i¢in Ornek olmasi agisindan da
sergilenebilmektedir (Lu ve digerleri, 2013). Bunun yaninda, pozisyonunu riske atamamak
ve gorev devri yapacak yetkinlige sahip kisinin olamamasi, is gilivensizligi ve orgiit yap1
ozellikleri itibariyle iste var olamama ile ilgili baski unsuru yaratabilir (Rajah ve digerleri,
2014). Iste var olamamanin sosyal ve psikolojik boyutlarinda yargilanma korkusu, takdir
edilme beklentisi ve is arkadaglarinin olumsuz tepkisinden ¢ekinmeyi kapsamaktadir. Bu
da orgiit dinamikleri ile bireysel algilarin iste var olamama f{izerinde etkili olabilecegini

gostermektedir (Jhons, 2011).

Iste var olamamaya yonelik bir baska bulgu ise hastaliga bagli olarak gelisen iste var
olamamanin is performansi lizerinde etkisinin anlagilmasidir. Bu baglamda, katilimcilarda

grip, migren, bel ve boyun agrilari, tlikenmislik ve psikolojik rahatsizliklar gibi saglk
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sorunlarinin farkli derecelerde yayginliga sahip oldugu goriilmektedir. Tiim bu saglik
sorunlari, konsantrasyonun azalmasina, fiziksel rahatsizliga ve biligsel islevlerin
bozulmasina neden olurken; performans kriterlerinin saglanmasinda istenen is kalitesi ve
verimliligin saglanamamasiyla sonuglanabilir (Hemp, 2004; Li, Zhang, Wang ve Guo,
2019). Ornegin, migren bel ve boyun agris1 gibi fiziksel rahatsizliklar, konsantrasyon,
dikkat dagilmasi ile biligsel islevleri sinirlayarak verimliligi onemli olgiide diisiirererek
uzun donemde isin istenen performansla gergeklesmesini engel olabilir (Yoshimoto, Oka,
Fujii, Nagata ve Matsudaira, 2020). Benzer sekilde anksiyete ve depresyon gibi psikolojik
bozukluklar karar verme becerilerini, konsantrasyon diizeylerini olumsuz yonde
etkileyerek verimlilik ve performans kayiplariyla sonuglanabilmektedir. Tiikenmislik,
stresin yiiksek oldugu durumlarda, iste var olamama ile is performansi arasinda olumsuz
iligkinin oldugu bilinmektedir (Demerouti ve digerleri, 2009; Garcia-lglesias, 2023). Ayni
zamanda, tiikkenmislik c¢alisanlarin is performanslarini nasil algiladiklarini etkileyebilir ve
siklikla olumsuz 06z degerlendirmelerle sonuglanabilmektedir. Tiikenmislik ¢alisan
konsantrasyon ve odaklanmasin1 zayiflatarak istenen gorevin istenen verimlilikte

tamamlanmasinda engel olusturabilir.

Arastirmanin bir diger bulgusu, katilimcilarin algisinda bilingli farkindaligin ne
oldugunun ve caligma ortaminda bir kaynak olarak davramis boyutunda ne kadar
uygulandigini anlagilmasi 4,5,6 ve 7. Sorularin cevaplarina ait kodlarin belirlenmesi ve
degerlendirilmesiyle ortaya ¢ikmistir. Bu kapsamda, bilingli farkindaligin kavramsal olarak
degerlendirilmesinde biligsel davranig¢r kurami destekleyen kodlar oldugu goriilmektedir.
Bulgular, katilimcilarin yargilamadan gozlemleme ve izleme yetenegine sahip olduklarini
gostermektedir. Bu beceri, Kabat Zinn’in (1990) c¢alismasinda belirttigi gibi calisma
ortamlarinda tarafsiz karar alma ve tepkisel olmayan orgiit kiiltiiriiniin gelisiminde dnemli
bir bilingli farkindalik unsuru olarak kabul edilmektedir. Ayn1 zamanda bilingli farkindalik
performansin gelisimi ve karar verme etkinligiyle de iliskilendirilmistir. Katilimcilarin
bilin¢li farkindalikla ilgili algilarina yonelik belirttigi diger bir bulgu ise sakin kalabilme
kapasiteleridir. Bilingli farkindaligin diisiince ve duygularin simdiki anin kabulliiniin
tesvikiyle, baski yaratan zorlu durumlarin yonetilmesinde yardimer olabilecegi vurgusunu
yapmaktadir (Kabant Zinn, 2003). Bishop ve digerleri (2004) c¢alismalarinda, bilingli
farkindalikla stres etkenlerine kars1 tepkiselligin azalmasi, bireyin zorluklarla kars1 karsiya
kaldiklarinda bile sakin ve 1limli bakis acilarin1 koruyabileceklerini belirtmislerdir.

Katilimeilar yapict ve ¢6ziim odakli yaklasimi destekler ifadeleriyle, bilingli farkindalik
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uygulamasinin problem ¢ézmede yaratict ve etkili yaklagimlart gelistirebilecegini gosteren
ozelliklerini desteklemektedir (Amabile, 1996). Katilimcilarin yarisindan fazlasinin ifade
ettigi duygu ve diislinceleri yonetme yetenegi ise, tepkilerin diirtiiselligini azaltmasi ve
zorluklara duyarli yaklasimla performansin belirleyicisi haline gelebilmektedir. (Glomb ve
digerleri, 2011). Bilingli farkindaliga ait, bilingli olma ve anda kalabilme bulgular ise,
bireyin gézlem yoluyla otomatik tepkilerini yonetmesine yardimci olmaktadir. Bu da zorlu
gorevlerle basa c¢ikma, dayanikliligin artmasi, tlretkenlik ve olumlu Orgiit kiltliriini
destekleyebilmektedir (Lomas, Medina, Ivtzan, Rupprecht ve Eiroa-Orosa, 2019). Diger
taraftan duygu ve disiincelerin farkindalik yoluyla derinlesmesi empatiyi gelistirebilir
(Lim, Condon ve DeSteno; 2015). Dikkat ve odaklanma, olumsuz yargilardan kurtulma
bulgular1 ise, iiretkenligin artis1 ve yargilayici olmayan tutumun gelisiminde farkindaligin
Oonemini vurgulamaktadir (Malinowski, 2013). Daha az siklik gosteren objektiflik ve etkili
stres yonetimi bulgulari ise zorlu gorevlerde basa ¢cikmada yardimer iken; adalet ve nezaket

bulgulari ise, etik davraniglari ve ¢alisan performansini destekleyebilir.

Arastirmanin ortaya cikardigi bir diger 6nemli bulgu ise is performansi iizerinde
bilin¢li farkindaligin belirleyiciliginin incelenmesidir. Katilimcilarin ifadeleriyle ortaya
¢ikan calisanlarin algiladiklar1 bilingli farkindalik ile is performans: etkilesiminin
anlasilmas1 hedeflenmistir. Bu kapsamda degiskenlere ait kodlarin arastirmanin kuramsal
yapisina uygun olarak bilissel davranis¢1 kuram ile sosyal miibadele kuramini destekledigi
ortaya ¢ikmistir. Bu kapsamda katilimcilarin, alternatif ¢6ziim tiiretme becerisi,
farkindaligin yaratici diistinmeyi tesvik eden 6zelligini vurgulayarak, problem ¢ozme
yeteneginin gelisimini desteklemektedir (Smith ve Jones, 2020). Bu da gorevin etkili
sekilde basariyla tamamlanmasinda ve orgiitsel performansin saglanmasinda etkili olabilir.
Lee ve digerleri (2021), etkili karar vermede, bilingli farkindalik bilissel yeteneklerin
desteklenmesi, planlama ve kriz yonetimi i¢in gerekliligi vurgulamaktadir. Ayn1 zamanda
bilingli farkindaligin ayrintilara olan dikkati ve is akist optimizasyonunu artirdigini
gozlemleyen Patel ve Gomez’in (2021) bulgulariyla uyumludur. Ek olarak c¢alisma
ortaminda bilingli farkindaligin  uygulanmasi, Taylor’un (2018) belirttigi  gibi
konsantrasyonu artirirken ayni zamanda igin aksamamasini saglayacak odaklanmis bir
calisma ortami yaratilmasina da katkida bulunur. Tim bu faktorler, istenen Orgiit
kiltliriiniin gelistirilmesinde ve yiiksek diizeyde calisan katiliminin ve odaklanmasinin

tesvik edilmesinde rol oynar. Tiim bu bulgular bilingli farkindaligin ¢alisma ortaminda
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uygulanmasinda is performansinin saglanmasindaki faktorlerin giiglendirilmesinde 6nemli

bir unsur oldugunu gostermektedir.

Karma arastirma yontemiyle elde edilen bu arastirma sonuglari, is performansini
etkilemede iste var olamama, bilingli farkindalik, is talepleri ve kaynaklar arasindaki
iliskiyi ortaya koymaktadir. Nicel analiz sonuglari, iste var olamamanin aract bir rol
oynadig1 ve farkindaligin diizenleyici bir etkiye sahip oldugunu desteklemektedir. Bu
bulgular, iste var olamamanin varliginin, is talepleri ve kaynaklarmin dengelenmesi
unsuruda dikkate alindiginda is performansin1 oOnemli Olgiide etkileyebilecegini
gostermektedir. Ote yandan bilingli farkindalik, orgiitsel davranis calismalarinda 6nemli
bir faktor olarak ortaya ¢ikmistir. Bilingli farkindaligin, zorlu is taleplerinin yonetilmesinde
bir kaynak olarak olumlu tutumlar1 gelistiren, is performansi iizerinde belirleyici
olabilecegini gostermektedir. Nicel analiz sonuglari, bilingli farkindalik ve performans
tizerinde iizerinde diizenleyici etkisini gosterirken nitel veriler katilimeilarin deneyimlerine
yonelik derinlemesine bir bakis agist kazandirarak bilingli farkindaligin is performansi
lizerinde dogrudan etkisi oldugunu ortaya cikarmustir. Iki yontem sonuglari arasindaki bu
farklilik psikolojik ve Oznel degiskenler baglaminda is performansint etkileyen
degiskenlerin (bilingli farkindalik ve iste var olamama) anlasilmasinda, nitel yontemin
derinlemesine analizle katilimcilarin  6znel deneyimlerine yonelik paylasimlarim

giiclendirecegini gostermektedir.
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8. ONERILER VE ARASTIRMA SINIRLILIKLARI

Aragtirma bulgularinin, orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi alanlarinda
uygulamaya yonelik katki saglayacagi disiliniilmektedir. Aragtirmayla is talepleri-
kaynaklari, iste var olamama, bilingli farkindalik ve is performansi arasindaki karmasik
yapiya dair, kaynaklarin korumasi kurami, sosyal miibadele kurami ve biligsel davranisci
kurami perspektiflerinin entegre edilmesiyle arastirmanin sinirlari genisletilerek orgiitsel
yap1 ve uygulamaya yonelik degerlendirmelere katki saglanmak istenmistir. Literatiirde, is
performansinin belirlenmesinde is talepleri-kaynaklari, iste var olamama ve bilingli
farkindalik arasindaki iliski bir modelde es zamanli olarak incelenmedigi goriilmiistiir. Bu
arastirma modeliyle, is taleplerinin calisan performansi lizerindeki etkisini azaltmada is
kaynaklarinin  roliinii  vurgulayarak mevcut bilgi birikimine katki saglandigi
degerlendirilmektedir. Iste var olamamanin araci bir faktdér olarak dahil edilmesi ise,
islevsel olmayan fiziksel olarak bulunmanin tiretkenligi ve performansi nasil etkiledigine
dair goriis sunmaktadir. Ek olarak, bilingli farkindalig1 diizenleyici bir degisken olarak,
isyerindeki stresi ve talepleri yonetmeye yonelik stratejilere katkist degerlendirilmek
istenmistir. Bu, bilingli c¢alisan performansini iyilestirmede kaynak olarak bilingli
farkindaligin 6nemine iliskin 6ngérii sunmaktadir. Bu da bilissel ve duygusal yaklagimlarin
is talepleri, kaynaklar ve performans arasindaki iliski {lizerinde etkili olabilecegini

gostermektedir.

Bulgular orgiitlerin is talepleri ve kaynaklari dengesinin performans tizerindeki
onemine dikkat ¢cekmektedir. Le ve Jo’nun (2023) vurguladigi, orgiitlerin ¢alisanlarim
onceleyen yaklasimlar gelistirerek talep diizeylerini kontrollerle yeniden belirlemeye ve
mevcut kaynaklar arasinda bir denge kurma c¢abasina odaklanmasi dnceliklendirilmelidir.
Benzer sekilde Hobfoll (1989), is taleplerinin zararli etkilerini en aza indirgemede, is
kaynaklarinin dagitiminda etkili yonetimle tampon gorevi gorebilecegini ileri siirmektedir.
Bu yaklagim hem is verimliliginin hem de ¢alisanlarin genel refahinin artirilmasi agisindan
onemli oldugunu gostermektedir. Voerkom ve Bakkers’in (2016) bahsettikleri kaynak
tilkkenmesi ile performansin diismesine yol agan dongiiniin kirilmasi, érgiitlerin ¢abalarini
calisan kaynaklarimi koruyan ve gelistiren yapilarin 1iyilestirilmesi ve politikalar
olusturmasiyla gerceklesebilir. Bu caba, is taleplerinden kaynaklanan etkileri en aza
indirilmesinde mesleki gelisim, sosyal destek ve 6zerklik firsatlarinin gelisimini icerebilir

(Bakker ve Demerouti 2014).
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Demerouti ve digerleri (2009) calismalarinda, iste var olamamanin, is performansi
ve verimlilik iizerinde Onemli bir belirleyici oldugunu ifade etmislerdir. Allemann,
Siebenhiiber ve Hammig (2019) degerlendirmelerinde, aktif olarak yiiksek is taleplerinin
caligsanlar tizerindeki baskisinin azaltilmasinda is kaynaklarim1 destekleyecek ve iste var
olamamanin zorunlulugunu ortadan kaldiracak stratejiler uygulamasit gerekliligini
vurgulamislardir. Boylelikle verimlilik kayiplarmin hafifletilmesi miimkiin olabilecektir.
Bu, ayn1 zamanda calisanlarin uzun vadeli saglik ve performansin iyilesmesine yol acacak
sonuclardan korkmadan izin alirken kendilerini rahat hissedecekleri bir kiiltiiriin tesvik
edilmesiyle gerceklesebilir. Caverley ve digerleri (2007), is Ozelliklerinin (6zerklik, geri
bildirim ve gorevin énemi) ¢alisanlarin ig taleplerini yonetmelerini kolaylastiracak ve is
kaynaklarin1 desteklemek {izere yeniden tanimlanmasini onermektedir. Halbesleben ve
digerleri (2014) tarafindan kaynak koruma kuraminin kuramsal temelinden yararlanilarak
ortaya koyulan caligmada ise, Orgiit ortamina ait faktorlerin kaynaklarin tilkenmesini
yeterli destegi saglayacak sekilde dizayn edilmesi gerektigi Onerilmektedir. Bu noktada
yoneticilerin gorevleri ve gorevin yaratabilecegi baski unsuru yaratacagini dikkate almalari
gerektiginde kaynak giiglendirmeleri dogru bir yaklasim olabilir. Ornegin, is yiikiiniin
arttigi donemlerde esnek calisma ve is paylasimina yonelik stratejiler siirecin etkin

yonetimi destekleyerek, istenen is performansi saglanmasina olanak taninabilir.

Bilingli Farkindaligin doniistiiriicii potansiyeli vurgulayan arastirma bulgulari,
Kroon, Menting ve Van Woerkom (2015) ile Goodman, Trapp ve Davis’in (2021)
farkindalik egitimlerinin 1§ giliciiniin gelistirilmesindeki 6nemini calismalariyla da
desteklenmektedir. Bu yaklasimdan hareketle, bilin¢li farkindalik uygulamalar1 gelisen ve
degisen ¢alisan tutumuyla, kaynak olarak degerlendirildiginde, is taleplerinin ve siurh
kaynaklarin yarattid1 zorluklar1 hafifletmede rol oynayabilir. Van der Riet ve digerleri
(2015) tarafindan Onerilen bilingli farkindalik programlari, c¢alisanlar1 yiiksek talep
senaryolarinda esneklik ve sogukkanlilikla yonetme becerilerini gelistirerek, boylece etkin
stres yonetimiyle, performans lizerindeki olumsuz etkilerini azaltabilmektedir. Calisanlar
egitim programlari araciligryla bilingli farkindaligin gelisimini tesvik etmek, odaklanmay1
artirabilir (Goodman, Trapp & Davis 2021). Orgiitsel stratejilere entegre edilen farkindalik
uygulamalar1 ayn1 zamanda karar alma, problem ¢6zme ve yenilik¢iligi gelistirmek igin
stratejik bir kaynak olarak performans iizerinde belirleyici bir etkene doniigebilir (Darses,
2023). Orgiitler bunu yaparak, yalmzca yiiksek is talepleri ve iste var olamamanin yarattig1

zorluklar1 hafifletmekle kalmayip aym1 zamanda farkindalik, is kaynaklar1 ve calisan
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performansi arasindaki pozitif etkilesimden de yararlanan destekleyici bir ekosistem

yaratabilir.

Tim bu degerlendirmelerle, yoneticilerin, isin gereklilikleri ile kaynaklarin
mevcudiyeti arasinda bir denge bulmak i¢in politika ve stratejilerini gézden gecirilmesi
gerekliligi ortaya c¢ikmaktadir. Iste var olamamay1 azaltmak igin destekleyici ve refahi
tesvik eden c¢alisma ortamlart yaratilmasi olduk¢a ©nemlidir. Bu noktada, bilingli
farkindaligin gelisimi Orgiitiin her kademesinde uygulanarak oOrgiitsel politikalarin bir
parcasi haline gelmesiyle hem bireysel diizeyde hem de orgiit diizeyinde fayda yaratarak
genel performansa ulasmalarina yardimer olacag diisiiniilmektedir. Isin gerekliliklerinin
yerine getirilmesinde mevcut kaynaklarla ¢alisanlarin yeterliliklerini dengeleyecek,
belirlenen ihtiyaclara yoOnelik modiiller egitim programlarinin  hazirlanmasi
degerlendirilebilinir. Bu ¢alisma kapsaminda hem bireysel hem de orgiit diizeyinde fayda

yaratacak bir egitim programi hazirlanmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

Egitim programi, c¢alisanlarin isteki sorumluluklarini etkili sekilde yoOnetmeleri,
performans artis1 ve iste var olamama durumunu en aza indirgemelerine ve hem calisanlar
hem de orgiit iizerinde biitlinlesik fayda yaratmaya yardimci olmay1 amaglamalidir. MBSR
(Farkindalik Temelli Stres Azaltma) programindan farkli olarak isyeriyle ilgili is talepleri
ve kaynaklarin ve performansin karmasikliklarin1 ele alacak sekilde tasarlanmalidir.
Kurami pratik aligtirmalarla birlestiren egitimde katilimecilarin bilingli farkindalikla ilgili
bilgilendirmelerinin yan1 sira uygulamali olarak entegrasyonu saglanmis olacaktir.
Programin igerik basliklarinda, kisisel farkindaligi ve 6z diizenlemeyi artirmaya odaklanan
duygusal zeka gelisimi destekleyici egitim, Biligsel Davranis¢1 Terapi tekniklerinin ve
dayaniklilik stratejilerini entegre ederek katilimcilara stresle basa ¢ikma ve zorluklarin
istesinden gelmenin yontemleri kazandirilmis olacaktir. Bunun yaninda ¢aligsma ortaminda
farkindaligin biligsel ve fiziksel olarak uygulanmasi saglanarak, iste var olamama sonucu
ortaya ¢ikan verimlilik ve performans kayiplar1 6nlenmeye ¢alisilacaktir. Ayrica arastirma
bulgularinda ¢ikan bilingli farkindalik unsurlarindan sefkat ve empati gelisimi
meditasyonlarla desteklenecektir. Is yasaminda smirlarn belirlenmesi, zamanin etkin
yonetimi stratejilerle uygulanabilir hale gelmesi is-yasam dengesinin kurulmasinda rehber
olmas1 beklenmektedir. Ayrica yoneticilerin ¢alisan davraniglarini tanimalari, anlamalari
ve yaklasimlarinin diizenlenmesine odaklanan bir modiille desteklenmeye calisilacaktir.

Boylelikle yoneticilerin diisiince, duygu ve davranmiglarinin diizenlenmesi ve c¢alisan
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davranigindaki degisim izlenmeye ¢aligilacaktir. Ekiplerin is birliklerini diizenleyici ve
catisma yonetimini kolaylagtirmada etkili olacak bir modiilde yer alacaktir. Ayrica
programin etkinligini arastirmak iizere diizenli olarak geri bildirim ve degerlendirmeler
yapilmast Onerilmektedir. Bahsedilen bilingli farkindalik egitim programinin Orgiitlerde
uygulama alani bulmasi c¢aligmamizda ilk olarak kuramsal yapiyla bahsettigimiz,
sonrasinda katilimer anketleriyle ortaya koydugumuz sorunsalin ¢dziimlenmesinde
orgiitlerde etkili olacagi diisiiniilmektedir. Boylelikle, is taleplerine olan calisan algisinda
bilingli farkindaligin kazanimiyla daha donanimli hale gelerek, islerine biligsel ve fiziksel
olarak katilim saglayarak yapici, olumlu ve iiretken bir 6rgiit kiiltliriiniin olusumuna katki
saglamis olacaklardir. Bu noktada Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalari, gesitli
zorlayici nedenlerden dolay1 yukarida 6zetlenen aragtirma bulgular1 ve 6neriler baglaminda
oldukca onemlidir. Ilk olarak 1KY, kaynaklari, destegi ve gelisim firsatlarim
onceliklendiren stratejiler uygulayarak calisanlarin refahin1 ve performansini dogrudan
etkilemektedir. ikinci olarak, IKY, calisanlarin kendilerini yetkilendirilmis ve basarili
olmak i¢in motive edilmis hissettikleri ortamlar tesvik ederek organizasyon kiiltiiriiniin
sekillenmesinde etkilidir. Ayn1 zamanda IKY uygulamalari, biiyiime ve destek teklifleriyle
yetenekli profesyonellerin ilgisini ¢ekerek yeteneklerin kazanilmasina ve elde tutulmasina
yardimci olabilir. Ayrica, ¢alisanlar1 basar1 i¢in gerekli becerilerle donatan, performansin
ve kurumsal etkinligin artmasina katkida bulunan egitim programlari tasarlanmasi ve
uygulanmasinda yardimcidir. Ayrica insan kaynaklari, performans yonetimi siireglerini
denetler, beklentileri net bir sekilde belirler ve galisanlarin hedeflerine ulagmalarina destek
saglar. Bu noktada arastirmaya yonelik bahsedilen Oneriler, etkili insan kaynaklari

yonetimi oldugu varsayimiyla yapilmstir.
Arastirmanin Simirhhiklar:

Bu aragtirma is performansini etkileyen is talepleri ve kaynaklari, iste var olamama
ve bilingli farkindalik arasindaki potansiyel neden-sonug iliskilerine dair degerlendirmeleri
sunmaktadir. Ancak bu arastirmanin smirliligi ilk olarak kesitsel veri ile calisiimig
olmasidir. Caligmanin kesitsel tasarimi yalnizca belirli bir zaman noktasindaki durumun
anlik goriintiisiinii saglar ve bu da gozlemlenen iliskilerin yoniinii veya nedenselligini
belirlemeyi zorlastirabilmektedir. Orneklem biiyiikliigiiniin yeterli olmasi ve farkl
sektorleri kapsamasina ragmen, tiim kiiltiirel baglamlar1 tam olarak temsil etmeyebilir, bu

da bulgularin genellenebilirligini sinirlayabilir.

145



KAYNAKLAR

Abdel Wahab, M. S., Dainty, A. R., Ison, S. G., Bowen, P., & Hazlehurst, G. (2008).
Trends of skills and productivity in the UK construction industry. Engineering,
Construction and Architectural Management, 15(4), 372-382.

Adams, J. S. (1965). Inequity in social exchange. In Advances in experimental social

psychology (Vol. 2, pp. 267-299). Academic Press.

Ahlvik, C. (2019). The power of awareness: Unlocking the potential of mindfulness

in organizations.

Aladenusi, O., & Ayodele, K. O. (2014). Counterproductive behaviour and job
performance among secondary school teachers: School climate as a mediator. Journal of
Education and Practice, 5(8), 198-204.

Albrecht, S. L., Connaughton, S., & Leiter, M. P. (2022). The influence of change-
related organizational and job resources on employee change engagement. Frontiers in
Psychology, 13, 910206.

Allemann, A., Siebenhiiner, K., & Hdmmig, O. (2019). Predictors of presenteeism
among hospital employees—A  cross-sectional  questionnaire-based  study in
Switzerland. Journal of Occupational and Environmental Medicine, 61(12), 1004-1010.

Allen, D., Hines, E. W., Pazdernik, V., Konecny, L. T., & Breitenbach, E. (2018).
Four-year review of presenteeism data among employees of a large United States health

care system: a retrospective prevalence study. Human resources for health, 16(1), 1-10.

Allen, T. D., & Kiburz, K. M. (2012). Trait mindfulness and work—family balance
among working parents: The mediating effects of vitality and sleep quality. Journal of
vocational behavior, 80(2), 372-379.

Adanaqué-Bravo, |., Escobar-Segovia, K., Goémez-Salgado, J., Garcia-Iglesias, J. J.,
Fagundo-Rivera, J., & Ruiz-Frutos, C. (2023). Relationship between psychological
distress, burnout and work engagement in workers during the COVID-19 pandemic: a

systematic review. International journal of public health, 67, 1605605.

146



Aronsson, G., Gustafsson, K., & Dallner, M. (2000). Sick but yet at work. An
empirical study of sickness presenteeism. Journal of Epidemiology & Community
Health, 54(7), 502-509.

Aronsson, G., & Gustafsson, K. (2005). Sickness presenteeism: Prevalence,
attendance-pressure factors, and an outline of a model for research. Journal of
Occupational and Environmental Medicine, 47, 958-966.

Aronsson, G., Hagberg, J., Bjorklund, C., Aboagye, E., Marklund, S., Leineweber,
C., & Bergstrom, G. (2021). Health and motivation as mediators of the effects of job
demands, job control, job support, and role conflicts at work and home on sickness
presenteeism and absenteeism. International Archives of Occupational and Environmental
Health, 94, 409-418.

Aryee, S., Walumbwa, F. O., Mondejar, R., & Chu, C. W. (2015). Accounting for the

influence of overall justice on job performance: Integrating self-determination and social

exchange theories. Journal of Management Studies, 52(2), 231-252.

Ashby, K., & Mahdon, M. (2010). Why do employees come to work when ill. An

investigation into sickness presence in the workplace.',(London: The Work Foundation), 1-

Aviles, P. R., & Dent, E. (2015). The role of mindfulness in leading organizational
transformation: a systematic review. Aviles, PR & Dent, EB (August, 2015). The role of
mindfulness in leading organizational transformation. A systematic review. The Journal of

Applied Management and Entrepreneurship, 20(3), 31-55.

Ayalp, H. D., & Sahin, N. H. (2018). Bes Faktorlu bilgece farkindalik 6lcegi-kisa
formu’nun (BFBFO-K) Tiirk¢e Uyarlamasi. Klinik Psikoloji Dergisi, 2(3), 117-127.

Baas, M., Nevicka, B., & Ten Velden, F. S. (2014). Specific mindfulness skills
differentially predict creative performance. Personality and social psychology
bulletin, 40(9), 1092-1106.

Baer, R. A. (2003). Mindfulness training as a clinical intervention: A conceptual and
empirical review. Clinical psychology: Science and practice, 10(2), 125.

Baer, R. A., Smith, G. T., Hopkins, J., Krietemeyer, J., & Toney, L. (2006). Using

self-report assessment methods to explore facets of mindfulness. Assessment, 13(1), 27-45.

147



Baer, M., & Oldham, G. R. (2006). The curvilinear relation between experienced
creative time pressure and creativity: Moderating effects of openness to experience and
support for creativity. Journal of Applied Psychology, 91.

Baer, R. A., Smith, G. T., Lykins, E., Button, D., Krietemeyer, J., Sauer, S., &
Williams, J. M. G. (2008). Construct Validity of the Five Facet Mindfulness Questionnaire
in Meditating and Nonmeditating Samples. Assessment, 15(3), 329-342.

Baer, R. A., Samuel, D. B., & Lykins, E. L. (2011). Differential item functioning on
the Five Facet Mindfulness Questionnaire is minimal in demographically matched

meditators and nonmeditators. Assessment, 18(1), 3-10.

Bagc1, Z. (2014). Calisanlarin is Doyumunun Gérev ve Baglamsal Performanslar

Uzerindeki Etkisi. Journal of Management and Economics Research, 12(24), 58-72.

Bakker, A. B., Demerouti, E., De Boer, E., & Schaufeli, W. B. (2003a). Job demands
and job resources as predictors of absence duration and frequency. Journal of vocational
behavior, 62(2), 341-356.

Bakker, A. B., Demerouti, E., & Schaufeli, W. B. (2003b). Dual processes at work in
a call centre: An application of the job demands-resources model. European Journal of
Work and Organizational Psychology, 12(4), 393—417.

Bakker, A. B., Demerouti, E., & Verbeke, W. (2004). Using the job
demands-resources model to predict burnout and performance. Human Resource
Management: Published in Cooperation with the School of Business Administration, The
University of Michigan and in alliance with the Society of Human Resources
Management, 43(1), 83-104.

Bakker, A. B., Demerouti, E., & Euwema, M. C. (2005). Job resources buffer the

impact of job demands on burnout. Journal of occupational health psychology, 10(2), 170.

Bakker, A. B., & Heuven, E. (2006). Emotional dissonance, burnout, and in-role
performance among nurses and police officers. International Journal of stress
management, 13(4), 423.

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2007). The job demands-resources model: State of
the art. Journal of Managerial Psychology, 22(3), 309-328.

148



Bakker, A. B., Hakanen, J. J., Demerouti, E., & Xanthopoulou, D. (2007). Job
resources boost work engagement, particularly when job demands are high. Journal of

educational psychology, 99(2), 274.

Bakker, A. B., Demerouti, E., & Dollard, M. F. (2008). How job demands affect
partners’ experience of exhaustion: Integrating work-family conflict and crossover
theory. Journal of Applied Psychology, 93(4), 901-911.

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2011). Demands-Resources model: challenges for
future research. SA Journal of Industrial Psychology, 37(2), 1-9.

Bakker, A. B., Demerouti, E., & Sanz-Vergel, A. I. (2014). Burnout and work
engagement: The JD-R approach. Annual Review of Organizational Psychology and
Organizational Behavior, 1(1), 389-411.

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2014). Job demands—resources theory. Wellbeing: A
complete reference guide, 1-28.

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2017). Job demands—resources theory: Taking stock
and looking forward. Journal of occupational health psychology, 22(3), 273.

Bakker, A. B., & Leiter, M. (2017). Strategic and proactive approaches to work
engagement. Organizational dynamics, 46(2), 67-75.

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2018). Multiple levels in job demands-resources

theory: Implications for employee well-being and performance. Handbook of wellbeing.

Bakker, A. B., & de Vries, J. D. (2021). Job Demands—Resources theory and self-
regulation: New explanations and remedies for job burnout. Anxiety, Stress, & Coping,
34(1), 1-21

Bakker, A. B., Demerouti, E., & Sanz-Vergel, A. (2023). Job demands-resources
theory: Ten years later. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational
Behavior, 10, 25-53.

Bakker, A. B., Demerouti, E., Taris, T. W., Schaufeli, W. B., & Schreurs, P. J.
(2003). A multigroup analysis of the job demands-resources model in four home care

organizations. International Journal of stress management, 10(1), 16.

149



Baker-McClearn, D., Greasley, K., Dale, J., & Griffith, F. (2010). Absence
management and presenteeism: The pressures on employees to attend work and the impact

of attendance on performance. Human Resource Management Journal, 20(3), 311-328.

Bandura, A. (1991). Social cognitive theory of self-regulation. Organizational

behavior and human decision processes, 50(2), 248-287.

Bandura, A. (2005). The primacy of self-regulation in health promotion. Applied

Psychology: an international review.

Bateman, T. S., & Crant, J. M. (1993). The proactive component of organizational

behavior: A measure and correlates. Journal of organizational behavior, 14(2), 103-118.

Bauer, G. F., Himmig, O., Schaufeli, W. B., & Taris, T. W. (2014). A critical review
of the job demands-resources model: Implications for improving work and health. Bridging

occupational, organizational and public health: A transdisciplinary approach, 43-68.

Bazarko, D., Cate, R. A., Azocar, F., & Kreitzer, M. J. (2013). The impact of an
innovative mindfulness-based stress reduction program on the health and well-being of
nurses employed in a corporate setting. Journal of workplace behavioral health, 28(2),
107-133.

Beck, J. W., & Schmidt, A. M. (2013). State-level goal orientations as mediators of
the relationship between time pressure and performance: A longitudinal study. Journal of
Applied Psychology, 98(2), 354-363.

Bekker, M. H., Rutte, C. G., & Van Rijswijk, K. (2009). Sickness absence: A gender-
focused review. Psychology, health & medicine, 14(4), 405-418.

Berry, C. M., Lelchook, A. M., & Clark, M. A. (2012). A meta-analysis of the
interrelationships between employee lateness, absenteeism, and turnover: Implications for

models of withdrawal behavior. Journal of Organizational Behavior, 33(5), 678-699.

Bhagat, R. S. (1982). Conditions under which stronger job performance—job
satisfaction relationships may be observed: A closer look at two situational
contingencies. Academy of Management Journal, 25(4), 772-789.

Birtch, T. A,, Chiang, F. F., & Van Esch, E. (2016). A social exchange theory
framework for understanding the job characteristics—job outcomes relationship: the
mediating role of psychological contract fulfillment. The international journal of human
resource management, 27(11), 1217-1236.

150



Bierla, 1., Huver, B., & Richard, S. (2013). New evidence on absenteeism and
presenteeism. The International Journal of Human Resource Management, 24(7), 1536-
1550.

Biegel, G. M., Brown, K. W., Shapiro, S. L., & Schubert, C. M. (2009).
Mindfulness-based stress reduction for the treatment of adolescent psychiatric outpatients:
A randomized clinical trial. Journal of Consulting and Clinical Psychology, 77(5), 855.

Bishop, S. R., Lau, M., Shapiro, S., Carlson, L., Anderson, N. D., Carmody, J.,
Segal, Z. V., Abbey, S., Speca, M., Velting, D., & Devins, G. (2004). Mindfulness: A
proposed operational definition. Clinical Psychology: Science and Practice, 11(3), 230-
241.

Bjurstrom, E. (2012). Minding the contexts of mindfulness in quality

management. International Journal of Quality & Reliability Management

Black, C. M. (2008). Working for a healthier tomorrow: Dame Carol Black's review
of the health of Britain's working age population. The Stationery Office.

Blau, P.M. (1964) Justice in Social Exchange. Sociological Inquiry, 34, 193-206.

Bon, A. T., & Shire, A. M. (2022). Review of Conservation of Resources Theory in
Job Demands and Resources Model. International Journal of Global Optimization and Its
Application, 1(4), 236-248.

Borman, W. C., & Motowidlo, S. M. (1993). Expanding the criterion domain to

include elements of contextual performance.

Borman, W. C., & Motowidlo, S. J. (1997). Task performance and contextual
performance: The meaning for personnel selection research. Human Performance, 10(2),
99-109.

Bowling, N. A., & Kirkendall, C. (2012). Workload: A review of causes,
consequences, and potential interventions. Contemporary occupational health psychology:

Global perspectives on research and practice, 2, 221-238.

Branstrom, R., Kvillemo, P., Brandberg, Y., & Moskowitz, J. T. (2010). Self-report
mindfulness as a mediator of psychological well-being in a stress reduction intervention for

cancer patients — A randomized study. Annals of Behavioral Medicine, 39(2), 151-161.

151



Briner, R. B. (1996). ABC of work related disorders. Absence from work. BMJ:
British Medical Journal, 313(7061), 874.

Brooks, A., Hagen, S. E., Sathyanarayanan, S., Schultz, A. B., & Edington, D. W.
(2010). Presenteeism: critical issues. Journal of Occupational and Environmental
Medicine, 1055-1067.

Brown, J., & Langer, E. (1990). Mindfulness and intelligence: A
comparison. Educational psychologist, 25(3-4), 305-335.

Brown, K. W., & Ryan, R. M. (2003). The benefits of being present: Mindfulness
and its role in psychological well-being. Journal of Personality and Social Psychology,
84(4), 822-848.

Brown, K. W., Ryan, R. M., & Creswell, J. D. (2007). Mindfulness: Theoretical
foundations and evidence for its salutary effects. Psychological Inquiry, 18(4), 211-23.

Brown, M., Kraimer, M. L., & Bratton, V. K. (2020). Performance appraisal
cynicism among managers: a job demands resources perspective. Journal of Business and
Psychology, 35, 455-468.

Biiyiikoztiirk, S. (2005). Anket gelistirme. Tiirk Egitim Bilimleri Dergisi, 3(2), 133-
151
Byrne, A., Dionisi, A. M., Barling, J., Akers, A., Robertson, J., Lys, R., ... & Dupr¢,

K. (2014). The depleted leader: The influence of leaders' diminished psychological
resources on leadership behaviors. The Leadership Quarterly, 25(2), 344-357.

Claus, S. 2022. Presenteeism at the workplace, 1ZA World of Labor, Institute of
Labor Economics (1ZA), pages 495-495, May.

Campbell, J. P. (1990a). An overview of the Army Selection and Classification
Project (Project A). Personnel Psychology, 43(2), 231-239.

Campbell, J. P. (1990b). Modeling the performance prediction problem in industrial

and organizational psychology.

Campbell, C. H., Ford, P., Rumsey, M. G., Pulakos, E. D., Borman, W. C., Felker, D.
B., Vera, M. V., & Riegelhaupt, B. J. (1990). Development of multiple job performance

measures in a representative sample of jobs. Personnel Psychology, 43(2), 277-300.

152


https://ideas.repec.org/a/iza/izawol/journl2022n495.html
https://ideas.repec.org/s/iza/izawol.html

Campobell, J. P., McCloy, R. A., Oppler, S. H., & Sager, C. E. (1993). A theory of
performance. Personnel selection in organizations, 3570, 35-70.

Campbell, J. P., Gasser, M. B., & Oswald, F. L. (1996). The substantive nature of job

performance variability. Individual differences and behavior in organizations, 258, 299.

Campbell, J.P. (2012). Behavior, performance, and effectiveness in the twenty-first

century.

Campobell, J. P., & Wiernik, B. M. (2015). The modeling and assessment of work
performance. Annual review of organizational psychology and organizational
behavior, 2(1), 47-74.

Carmody, J. & Baer, R. A. (2008). Relationships between mindfulness practice and
levels of mindfulness, medical and psychological symptoms and well-being in a

mindfulness-based stress reduction program. Journal of behavioral medicine, 31(1), 23-33.

Carmody, J. F. (2014). Eastern and western approaches to mindfulness: Similarities,

differences, and clinical implications.

Caverley, N., Cunningham, J. B., & MacGregor, J. N. (2007). Sickness presenteeism,
sickness absenteeism, and health following restructuring in a public service

organization. Journal of Management Studies, 44(2), 304-319.

Chan, X. W., Kalliath, T., Brough, P., O’Driscoll, M., Siu, O. L., & Timms, C.
(2017). Self-efficacy and work engagement: test of a chain model. International Journal of
Manpower, 38(6), 819-834.

Chang, Y. T., Su, C. T., Chen, R. Y., Yeh, C. Y., Huang, P. T., Chen, C. J., & Chu,
M. (2015). Association between organization culture, health status, and

presenteeism. Journal of occupational and environmental medicine, 57(7), 765-771.

Chapman, L. S. (2005). Presenteeism and its role in worksite health promotion. Am J
Health Promot, 19(4), 1-8.

Chen, M. H., Tseng, M., & Teng, M. J. (2019). Creative entreprencurs’ well-being,
opportunity recognition and absorptive capacity: Self-determination theory perspective.
Entrepreneurship Research Journal, 10(1), 20180171.

153



Chen, J. W., Lu, L., & Cooper, C. L. (2021). The compensatory protective effects of
social support at work in presenteeism during the coronavirus disease pandemic. Frontiers
in Psychology, 12, 643437,

Chen, J. W., Lu, L., & Cooper, C. L. (2023). Protecting well-being and performance
after sickness presenteeism under demanding conditions: the dual effects of proactive
personality and work reward as resources. European Journal of Work and Organizational

Psychology, 1-18.

Chiesa, A., Calati, R., & Serretti, A. (2011). Does mindfulness training improve
cognitive abilities? A systematic review of neuropsychological findings. Clinical
psychology review, 31(3), 449-464.

Chimed-Ochir, O., Nagata, T., Nagata, M., Kajiki, S., Mori, K., & Fujino, Y. (2019).
Potential work time lost due to sickness absence and presence among Japanese

workers. Journal of occupational and environmental medicine, 61(8), 682-688.

Coffeng, J. K., Hendriksen, I. J., Duijts, S. F., Twisk, J. W., van Mechelen, W., &
Boot, C. R. (2014). Effectiveness of a combined social and physical environmental
intervention on presenteeism, absenteeism, work performance, and work engagement in

office employees. Journal of occupational and environmental medicine, 56(3), 258-265.

Choi, E., Gruman, J. A., & Leonard, C. M. (2022). A balanced view of mindfulness
at work. Organizational Psychology Review, 12(1), 35-72.

Cicei, C. C., Mohorea, L., & Teodoru, A. A. (2013). Investigating two predictors of
sickness presenteeism on a Romanian sample. The case of performance-based self-esteem
and overcommitment. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 78, 325-329.

Collins, A., & Cartwright, S. (2012). Why come into work ill? Individual and

organizational factors underlying presenteeism. Employee Relations, 34(4), 429-442.

Collins, J. J., Baase, C. M., Sharda, C. E., Ozminkowski, R. J., Nicholson, S.,
Billotti, G. M., Turpin, R. S., Olson, M., & Berger, M. L. (2005). The Assessment of
Chronic Health Conditions on Work Performance, Absence, and Total Economic Impact

for Employers. Journal of Occupational and Environmental Medicine, 47(6), 547-557.

Cook, K. S., & Emerson, R. M. (1978). Power, equity and commitment in exchange

networks. American sociological review, 721-739.

154



Cook, K. S., Cheshire, C., Rice, E. R., & Nakagawa, S. (2013). Social exchange
theory. Handbook of social psychology, 61-88.

Cooper, C. L., & Lu, L. (Eds.). (2018). Presenteeism at work. Cambridge University

Press.

Cooper-Thomas, H. D. & Anderson, N. (2006). Organizational socialization: A new
theoretical model and recommendations for future research and HRM practices in

organizations. Journal of managerial psychology.

Cooper, C. & Lu, L. (2016). Presenteeism as a global phenomenon: Unraveling the
psychosocial mechanisms from the perspective of social cognitive theory. Cross Cultural
& Strategic Managment. 23(2): 216-231.

Coskun, O. (2012). iki isyerinde ise devamsizlik ve kendini ise verememede etkili

faktorlerin degerlendirilmesi.

Coté, K., Lauzier, M., & Stinglhamber, F. (2021). The relationship between
presenteeism and job satisfaction: A mediated moderation model using work engagement

and perceived organizational support. European Management Journal, 39(2), 270-278.

Creswell, J. W., & Poth, C. N. (2016). Qualitative inquiry and research design:
Choosing among five approaches. Sage publications.

Creswell, J. W. (2017). Arastirma Deseni (Nitel, Nicel ve Karma Ydntem
Yaklasimlar1) [Research Design (Qualitative, Quantitative and Mixed Methods
Approaches)]. Cev. Ed. Sel¢uk Besir Demir). Ankara: Egiten Kitap.

Cropanzano, R., & Mitchell, M. S. (2005). Social exchange theory: An
interdisciplinary review. Journal of management, 31(6), 874-900.

Cropanzano, R., Anthony, E. L., Daniels, S. R., & Hall, A. V. (2017). Social
exchange theory: A critical review with theoretical remedies. Academy of management
annals, 11(1), 479-516.

Dane, E. (2011). Paying attention to mindfulness and its effects on task performance
in the workplace. Journal of management, 37(4), 997-1018.

Dane, E., ve Brummel, B. J. (2014). Examining workplace mindfulness and its

relations to job performance and turnover intention. Human relations, 67(1), 105-128.

155



Darr, W., & Johns, G. (2008). Work strain, health, and absenteeism: a meta-
analysis. Journal of occupational health psychology, 13(4), 293.

Darses, F., Bernier, M., Berthelot, V., Fornette, M. P., Launay, Y., Dozias, B., ... &
Fournier, J. (2023). Effects of mindfulness training on decision-making in critical and

high-demand situations: A pilot study in combat aviation. Safety Science, 166, 106204.

Deci, E. L., & Ryan, R. M. (2012). Self-determination theory. Handbook of theories
of social psychology, 1(20), 416-436.

Deci, E. L., Olafsen, A. H., & Ryan, R. M. (2017). Self-determination theory in work
organizations: The state of a science. Annual review of organizational psychology and
organizational behavior, 4, 19-43.

De Cuyper N., & De Witte H (2005) Job insecurity: Mediator or moderator of the
relationship between type of contract and various outcomes? Journal of industrial
psychology 31(4), 79-86.

De Cuyper, N., & De Witte, H. (2007). Job insecurity in temporary versus permanent
workers: Associations with attitudes, well-being, and behaviour. Work & stress, 21(1), 65—
84.

De Cuypere, A., Audenaert, M., & Decramer, A. (2020). Leader mindfulness: Well-
being throughout the organization. The palgrave handbook of workplace well-being, 1-28.

Deery, S., Walsh, J., & Zatzick, C. D. (2014). A moderated mediation analysis of job
demands, presenteeism, and absenteeism. Journal of occupational and organizational
psychology, 87(2), 352-369.

Delgado, L. C., Guerra, P., Perakakis, P., Vera, M. N., del Paso, G. R., & Vila, J.
(2010). Treating chronic worry: Psychological and physiological effects of a training

programme based on mindfulness. Behaviour research and therapy, 48(9), 873-882.

Demerouti, E., Bakker, A. B., Nachreiner, F. & Schaufeli, W. B. (2000). A model of

burnout and life satisfaction amongst nurses. Journal of advanced nursing, 32(2), 454-464.

Demerouti, E., Bakker, A. B., Nachreiner, F., & Schaufeli, W. B. (2001). The job
demands-resources model of burnout. Journal of Applied psychology, 86(3), 499.

156



Demerouti, E., Le Blanc, P. M., Bakker, A. B., Schaufeli, W. B., & Hox, J. (2009).
Present but sick: a three-wave study on job demands, presenteeism and burnout. Career

Development International.

Demerouti, E., & Bakker, A. B. (2023). Job demands-resources theory in times of
crises: New propositions. Organizational Psychology Review, 13(3), 209-236.

Demerouti, E., & Cropanzano, R. (2010). From thought to action: Employee work
engagement and job performance. In A. B. Bakker (Ed.)) & M. P. Leiter, Work
engagement: A handbook of essential theory and research (pp. 147-163). Psychology

Press.

Demerouti, E., & Bakker, A. B. (2023). Job demands-resources theory in times of
crises: New propositions. Organizational Psychology Review, 13(3), 209-236.

De Witte, H. (1999). Job insecurity and psychological well-being: Review of the
literature and exploration of some unresolved issues. European journal of work and

organizational psychology, 8(2), 155-177.

De Witte, H., & Naswall, K. (2003). Objective'vssubjective'job insecurity:
Consequences of temporary work for job satisfaction and organizational commitment in

four European countries. Economic and industrial democracy, 24(2), 149-188.

Dew, K., Keefe, V., & Small, K. (2005). ‘Choosing’to work when sick: workplace
presenteeism. Social science & medicine, 60(10), 2273-2282.

DiDomenico, A., & Nussbaum, M. A. (2008). Interactive effects of physical and
mental workload on subjective workload assessment. International journal of industrial
ergonomics, 38(11-12), 977-983.

DiDomenico, A., & Nussbaum, M. A. (2011). Effects of different physical workload
parameters on mental workload and performance. International journal of industrial
ergonomics, 41(3), 255-260.

Diefendorff, J. M., Greguras, G. J., & Fleenor, J. (2016). Perceived emotional
demands—abilities fit. Applied Psychology, 65(1), 2-37.

Dietz, C., & Scheel, T. (2017). Leadership and presenteeism among scientific staff:

The role of accumulation of work and time pressure. Frontiers in psychology, 8, 1885.

157



Dimeff, L., & Linehan, M. M. (2001). Dialectical behavior therapy in a nutshell. The
California Pychologist, 34(3), 10-13.

Donald, J. N., Bradshaw, E. L., Ryan, R. M., Basarkod, G., Ciarrochi, J., Duineveld,
J. J., ... & Sahdra, B. K. (2020). Mindfulness and its association with varied types of
motivation: A systematic review and meta-analysis using self-determination theory.
Personality and Social Psychology Bulletin, 46(7), 1121-1138.

Dorsch, M. J., Térnblom, K. Y., & Kazemi, A. (2017). A review of resource theories
and their implications for understanding consumer behavior. Journal of the Association for
Consumer Research, 2(1), 5-25.

Dreyfus, G. (2013). Is mindfulness present-centred and non-judgmental? A
discussion of the cognitive dimensions of mindfulness. In Mindfulness (pp. 41-54).

Routledge.

Elstad, J. 1., & Vabg, M. (2008). Job stress, sickness absence and sickness
presenteeism in Nordic elderly care. Scandinavian journal of public health, 36(5), 467-
474.

Fan, J., & Smith, A. P. (2017). The impact of workload and fatigue on performance.
In Human Mental Workload: Models and Applications: First International Symposium, H-
WORKLOAD 2017, Dublin, Ireland, June 28-30, 2017, Revised Selected Papers 1 (pp. 90-
105). Springer International Publishing.

Fernet, C., Guay, F., Senécal, C., &Austin, S. (2012). Predicting intraindividual
changes in teacher burnout: The role of perceived school environment and motivational
factors. Teaching and teacher education, 28(4), 514-525.

Ferreira, A. I., da Costa Ferreira, P., Cooper, C. L., & Oliveira, D. (2019). How daily
negative affect and emotional exhaustion correlates with work engagement and
presenteeism-constrained productivity. International Journal of Stress Management, 26(3),
261.

Foley, E., Baillie, A., Huxter, M., Price, M., & Sinclair, E. (2010). Mindfulness-
based cognitive therapy for individuals whose lives have been affected by cancer: a

randomized controlled trial. Journal of consulting and clinical psychology, 78(1), 72.

158



Forjan, D. N., Tuckey, M. R., & Li, Y. (2020). Problem solving and affect as
mechanisms linking daily mindfulness to task performance and job satisfaction. Stress and
Health, 36(3), 338-349.

Fredrickson, B. L., Cohn, M. A., Coffey, K. A., Pek, J., & Finkel, S. M. (2008).
Open hearts build lives: positive emotions, induced through loving-kindness meditation,
build consequential personal resources. Journal of personality and social
psychology, 95(5), 1045.

Fruzzetti, A. E., & Erikson, K. R. (2010). Mindfulness and acceptance interventions
in cognitive-behavioral therapy. Handbook of cognitive-behavioral therapies, 347.

Gagné, M., & Deci, E. L. (2005). Self-determination theory and work

motivation. Journal of Organizational behavior, 26(4), 331-362.

Gerich, J. (2015). Sick at work: methodological problems with research on
workplace presenteeism. Health Services and Outcomes Research Methodology, 15(1), 37-
53.

Ghawadra, S. F., Abdullah, K. L., Choo, W. Y., & Phang, C. K. (2019).
Mindfulness-based stress reduction for psychological distress among nurses: A systematic

review. Journal of clinical nursing, 28(21-22), 3747-3758

Girardi, D., Falco, A., Piccirelli, A., Dal Corso, L., Bortolato, S., & De Carlo, A.
(2015). Perfectionism and presenteeism among managers of a service organization: the
mediating role of workaholism. TPM: Testing, Psychometrics, Methodology in Applied
Psychology, 22(4).

Glomb, T. M., Duffy, M. K., Bono, J. E. & Yang, T. (2011). Mindfulness at work.
In Research in personnel and human resources management. Emerald Group Publishing
Limited.

Good, D. J., Lyddy, C. J., Glomb, T. M., Bono, J. E., Brown, K. W., Duffy, M. K., ...
& Lazar, S. W. (2016). Contemplating mindfulness at work: An integrative
review. Journal of management, 42(1), 114-142.

Goodman, R. J., Trapp, S. K., Park, E. S., & Dauvis, J. L. (2021). Opening minds by
supporting needs: do autonomy and competence support facilitate mindfulness and

academic performance?. Social Psychology of Education, 24, 119-142.

159



Goodman, S. A., & Svyantek, D. J. (1999). Person—organization fit and contextual
performance: Do shared values matter. Journal of vocational behavior, 55(2), 254-275.

Gosselin, E., Lemyre, L., & Corneil, W. (2013). Presenteeism and absenteeism:
differentiated understanding of related phenomena. Journal of occupational health
psychology, 18(1), 75.

Grinyer, A., & Singleton, V. (2000). Sickness absence as risk-taking behaviour: a
study of organisational and cultural factors in the public sector. Health, Risk &
Society, 2(1), 7-21.

Grossman, P., Niemann, L., Schmidt, S., & Walach, H. (2004). Mindfulness-based
stress reduction and health benefits: A meta-analysis. Journal of psychosomatic
research, 57(1), 35-43.

Greenslade, J. H., & Jimmieson, N. L. (2007). Distinguishing between task and
contextual performance for nurses: development of a job performance scale. Journal of
Advanced Nursing, 58(6), 602-611.

Guest, G., MacQueen, K. M., & Namey, E. E. (2011). Applied thematic analysis.

sage publications.

Haidt, J., & Lukianoff, G. (2018). The coddling of the American mind: How good

intentions and bad ideas are setting up a generation for failure. Penguin UK.

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2019). Multivariate data
analysis (8. Baski). Eight Edition, Cengage: Learning EMEA.

Hakanen, J. J., Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2005). How dentists cope with their
job demands and stay engaged: The moderating role of job resources. European journal of
oral sciences, 113(6), 479-487.

Halbesleben, J. R., Neveu, J. P., Paustian-Underdahl, S. C., & Westman, M. (2014).
Getting to the “COR” understanding the role of resources in conservation of resources

theory. Journal of management, 40(5), 1334-1364.

Hall, P. A., & Fong, G. T. (2007). Temporal self-regulation theory: A model for
individual health behavior. Health Psychology Review, 1(1), 6-52

Hall, G. B., Dollard, M. F., Tuckey, M. R., Winefield, A. H., & Thompson, B. M.
(2010). Job demands, work—family conflict, and emotional exhaustion in police officers: A

160



longitudinal test of competing theories. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 83(1), 237-250.

Hambrick, D. C., Finkelstein, S., & Mooney, A. C. (2005). Executive job demands:
New insights for explaining strategic decisions and leader behaviors. Academy of

management review, 30(3), 472-491.

Hansen, C. D., & Andersen, J. H. (2008). Going ill to work—What personal
circumstances, attitudes and work-related factors are associated with sickness

presenteeism?. Social science & medicine, 67(6), 956-964.

Han, J., Yin, H., Wang, J., & Zhang, J. (2020). Job demands and resources as
antecedents  of  university  teachers’  exhaustion, engagement and  job

satisfaction. Educational Psychology, 40(3), 318-335.

Harrison, D. A., & Martocchio, J. J. (1998). Time for absenteeism: A 20-year review

of origins, offshoots, and outcomes. Journal of management, 24(3), 305-350.

Hayes, S. C., Strosahl, K. D., & Wilson, K. G. (1999). Acceptance and commitment
therapy (p. 6). New York: Guilford press.

Hayes, S. C., Follette, V. M., & Linehan, M. M. (Eds.). (2004). Mindfulness and
acceptance: Expanding the cognitive-behavioral tradition. The Guilford Press.

Hayes, S. C. (2004). Acceptance and commitment therapy, relational frame theory,
and the third wave of behavioral and cognitive therapies. Behavior Therapy, 35(4), 639—
665.

Hayes, S. C., Strosahl, K. D., Bunting, K., Twohig, M., & Wilson, K. G. (2004).
What is acceptance and commitment therapy?. In A practical guide to acceptance and

commitment therapy (pp. 3-29). Springer, Boston, MA.

Hemp, P. (2004). Presenteeism: at work-but out of it. Harvard business
review, 82(10), 49-58.

Henriksen, D., Richardson, C., & Shack, K. (2020). Mindfulness and creativity:
Implications for thinking and learning. Thinking skills and creativity, 37, 100689.

Herbert, J. D., & Forman, E. M. (Eds.). (2011). Acceptance and mindfulness in
cognitive behavior therapy: Understanding and applying the new therapies. John Wiley &

Sons.

161



Hessels, J., Rietveld, C. A., & van der Zwan, P. (2017). Self-employment and work-
related stress: The mediating role of job control and job demand. Journal of Business
Venturing, 32(2), 178-196.

Hobfoll, S. E. (1989). Conservation of resources: A new attempt at conceptualizing
stress. American Psychologist, 44(3), 513-524.

Hobfoll, S. E., Freedy, J., Lane, C., & Geller, P. (1990). Conservation of social
resources: Social support resource theory. Journal of Social and Personal Relationships,
7(4), 465-478.

Hobfoll, S. E., & Shirom, A. (1993). Stress and burnout in the workplace:
Conservation of resources. Handbook of organizational behavior, 1, 41-61.

Hobfoll, S. E., & Shirom, A. (2000). Conservation of resources theory: Applications

to stress and management in the workplace. Handbook of organization behavior, 2, 57-81.

Hobfoll, S. E. (2001). The influence of culture, community, and the nested-self in the
stress process: Advancing conservation of resources theory. Applied psychology, 50(3),
337-421.

Hobfoll, S. E. (2011). Conservation of resources theory: Its implication for stress,

health, and resilience. The Oxford handbook of stress, health, and coping, 127, 147.

Hobfoll, S. E., Tirone, V., Holmgreen, L., & Gerhart, J. (2016). Conservation of
resources theory applied to major stress. In Stress: Concepts, cognition, emotion, and

behavior (pp. 65-71). Academic Press.

Hobfoll, S. E., Tirone, V., Holmgreen, L., & Gerhart, J. (2016). Conservation of
resources theory applied to major stress. In Stress: Concepts, cognition, emotion, and
behavior (pp. 65-71). Academic Press.

Hobfoll, S. E., & Freedy, J. (2017). Conservation of resources: A general stress
theory applied to burnout. In Professional burnout (pp. 115-129). Routledge.

Hobfoll, S. E., Halbesleben, J., Neveu, J. P., & Westman, M. (2018). Conservation of
resources in the organizational context: The reality of resources and their consequences.

Annual review of organizational psychology and organizational behavior, 5, 103-128.

162



Hofmann, D. A., & Morgeson, F. P. (1999). Safety-related behavior as a social
exchange: The role of perceived organizational support and leader—member exchange.
Journal of applied psychology, 84(2), 286.

Hofmann, S. G., Asnaani, A., Vonk, I. J., Sawyer, A. T., & Fang, A. (2012). The
efficacy of cognitive behavioral therapy: A review of meta-analyses. Cognitive therapy
and research, 36(5), 427-440.

Hofmann, S. G., & Gomez, A. F. (2017). Mindfulness-based interventions for
anxiety and depression. Psychiatric Clinics of North America, 40(4), 739-749.

Homans, G. C. (1958). Social behavior as exchange. American Journal of Sociology,
63(6), 597-606.

Horan, K. A., & Taylor, M. B. (2018). Mindfulness and self-compassion as tools in
health behavior change: An evaluation of a workplace intervention pilot study. Journal of

Contextual Behavioral Science, 8, 8-16.

Houghton, J. D., Wu, J., Godwin, J. L., Neck, C. P., & Manz, C. C. (2012). Effective
stress management: A model of emotional intelligence, self-leadership, and student stress

coping. Journal of Management Education, 36(2), 220-238.

Hogan, R., & Shelton, D. (1998). A socioanalytic perspective on job
performance. Human performance, 11(2-3), 129-144.

Hoyle, R. H. (Ed.). (1995). Structural equation modeling: Concepts, issues, and

applications. Sage.

Hu, Q., Schaufeli, W. B., & Taris, T. W. (2011). The job demands—resources model:
An analysis of additive and joint effects of demands and resources. Journal of vocational
behavior, 79(1), 181-190

Huang, C., Xie, X., Cheung, S. P., Zhou, Y., & Ying, G. (2021). Job demands,
resources, and burnout in social workers in China: mediation effect of
mindfulness. International journal of environmental research and public health, 18(19),
10526.

Huang, C. C., Tu, B., Zhang, H., & Huang, J. (2022). Mindfulness practice and job
performance in social workers: mediation effect of work engagement. International
Journal of Environmental Research and Public Health, 19(17), 10739.

163



Hunter, J. E. (1986). Cognitive ability, cognitive aptitudes, job knowledge, and job
performance. Journal of vocational behavior, 29(3), 340-362.

Hiilsheger, U. R., Alberts, H. J., Feinholdt, A., & Lang, J. W. (2013). Benefits of
mindfulness at work: the role of mindfulness in emotion regulation, emotional exhaustion,

and job satisfaction. Journal of applied psychology, 98(2), 310.

Hyland, P. K., Lee, R. A., & Mills, M. J. (2015). Mindfulness at work: A new
approach to improving individual and organizational performance. Industrial and

organizational Psychology, 8(4), 576-602.

laffaldano, M. T., & Muchinsky, P. M. (1985). Job satisfaction and job performance:
A meta-analysis. Psychological bulletin, 97(2), 251.

Jankowski, T., & Holas, P. (2014). Metacognitive model of mindfulness.

Consciousness and cognition, 28, 64-80.

Jawahar, 1. M., & Carr, D. (2007). Conscientiousness and contextual performance:
The compensatory effects of perceived organizational support and leader-member

exchange. Journal of Managerial Psychology, 22(4), 330-349.

Jamal, M. (1984). Job stress and job performance controversy: An empirical

assessment. Organizational behavior and human performance, 33(1), 1-21.

Janssen, O. (2001). Fairness perceptions as a moderator in the curvilinear
relationships between job demands, and job performance and job satisfaction. Academy of
management journal, 44(5), 1039-1050.

Janssen, E., Van Strydonck, I., Decuypere, A., Decramer, A., & Audenaert, M.
(2020). How to foster nurses’ well-being and performance in the face of work pressure?
The role of mindfulness as personal resource. Journal of Advanced Nursing, 76(12), 3495-
3505.

Jawahar, 1. M., Stone, T. H., & Kisamore, J. L. (2007). Role conflict and burnout:
The direct and moderating effects of political skill and perceived organizational support on
burnout dimensions. International Journal of Stress Management, 14(2), 142.

Jawahar, 1. M., & Carr, D. (2007). Conscientiousness and contextual performance:
The compensatory effects of perceived organizational support and leader-member

exchange. Journal of Managerial Psychology, 22(4), 330-349.

164



Jeong, W., Kim, Y. K., Oh, S. S, Yoon, J. H., & Park, E. C. (2020). Association
between presenteeism/absenteeism and well-being among Korean workers. Journal of

occupational and environmental medicine, 62(8), 574-580.

Jennings, P. A., & DeMauro, A. A. (2017). Promoting the ethics of care in a
mindfulness-based program for teachers. Practitioner's guide to ethics and mindfulness-
based interventions, 229-251.

Jha, A. P., Krompinger, J., & Baime, M. J. (2007). Mindfulness training modifies

subsystems of attention. Cognitive, Affective, & Behavioral Neuroscience, 7(2), 109-119.

Johnstone, R., & Wilson-Prangley, A. (2021). The relationship between mindfulness

and individual adaptability in dynamic work contexts.

Jin, M. H., McDonald, B., & Park, J. (2018). Person—organization fit and turnover
intention: Exploring the mediating role of employee followership and job satisfaction
through  conservation of  resources theory. Review of Public  Personnel
Administration, 38(2), 167-192.

Johns, G. (1994). How often were you absent? A review of the use of self-reported

absence data. Journal of Applied Psychology, 79(4), 574.

Johns, G. (2010). Presenteeism in the workplace: A review and research agenda.
Journal of organizational behavior, 31(4), 519-542.

Johns, G. (2015). Absenteeism. Wiley Encyclopedia of Management, 1-3.

Johnson, K. R., Park, S., & Chaudhuri, S. (2020). Mindfulness training in the
workplace: Exploring its scope and outcomes. European Journal of Training and

Development.

Junga-Silva, A., Silva, S., & Caetano, A. (2022). Job crafting, meaningful work and
performance: a moderated mediation approach of presenteeism. SN Business &
Economics, 2(4), 31.

Kabat-Zinn, J. (1982). An outpatient program in behavioral medicine for chronic
pain patients based on the practice of mindfulness meditation: Theoretical considerations

and preliminary results. General hospital psychiatry, 4(1), 33-47.

Kabat-Zinn, J. (1990). Full catastrophe living: Using the wisdom of your body and
mind to face stress, pain, and illness. New York: Delacorte.

165



Kabat-Zinn, J. (2003). Mindfulness-based interventions in context: Past, present, and
future. Clinical Psychology: Science and Practice, 10(2), 144-156.

Kabat-Zinn, J. (2009). Wherever you go, there you are: Mindfulness meditation in

everyday life. Hachette Books.
Kabat-Zinn, J. (2013). Full catastrophe living, revised

Kabat-Zinn, J., Lipworth, L., Burney, R., Sellers, W., & Brew, M. (1984).
Reproducibility and four year follow-up of a training program in mindfulness meditation

for the self-regulation of chronic pain. Pain, 18, S303.

Kabat-Zinn, J., Lipworth, L., & Burney, R. (1985). The clinical use of mindfulness
meditation for the self-regulation of chronic pain. Journal of Behavioral Medicine, 8(2),
163-190. edition: how to cope with stress, pain and illness using mindfulness meditation.
Hachette uK.

Karanika-Murray, M., & Biron, C. (2020). The health-performance framework of
presenteeism: Towards understanding an adaptive behaviour. Human Relations, 73(2),
242-26.

Karasek, R. A. (1979). Job demands, job decision latitude and mental strain:

Implications for job redesign. Administrative science quarterly, 285-308.

Karesek, R., & Theorell, T. (1990). Healthy work. Stress, productivity and the

reconstruction of work life.

Karl, J. A., & Fischer, R. (2022). The relationship between negative affect, state
mindfulness, and the role of personality. Mindfulness, 13(11), 2729-2737.

Katou, A. A., Koupkas, M., & Triantafillidou, E. (2022). Job demands-resources
model, transformational leadership and organizational performance: a multilevel
study. International Journal of Productivity and Performance Management, 71(7), 2704-
2722,

Kay, A. A., & Skarlicki, D. P. (2020). Cultivating a conflict-positive workplace:
How mindfulness facilitates constructive conflict management. Organizational Behavior

and Human Decision Processes, 159, 8-20.

166



Kell, H. J., & Motowidlo, S. J. (2012). Deconstructing Organizational Commitment:
Associations Among Its Affective and Cognitive Components, Personality Antecedents,
and Behavioral Outcomes 1. Journal of Applied Social Psychology, 42(1), 213-251.

Kerry, M. J., & Ander, D. S. (2019). Mindfulness fostering of interprofessional
simulation training for collaborative practice. BMJ Simulation & Technology Enhanced
Learning, 5(3), 144.

Khan, S. M., & Abbas, J. (2022). Mindfulness and happiness and their impact on
employee creative performance: mediating role of creative process engagement. Thinking
Skills and Creativity, 44, 101027.

Kim, M., & Beehr, T. A. (2018). Organization-based self-esteem and meaningful
work mediate effects of empowering leadership on employee behaviors and well-
being. Journal of Leadership & Organizational Studies, 25(4), 385-398.

Kinman, G. (2019). Sickness presenteeism at work: prevalence, costs and

management.

Kinman, G., & Clements, A. J. (2023). Presenteeism-the case for
action. Occupational Medicine, 73(4), 181-182.

Kiviméki, M., Head, J., Ferrie, J. E., Hemingway, H., Shipley, M. J., Vahtera, J., &
Marmot, M. G. (2005). Working while ill as a risk factor for serious coronary events: the
Whitehall Il study. American journal of public health, 95(1), 98-102.

Knight, C., Tims, M., Gawke, J., & Parker, S. K. (2021). When do job crafting
interventions work? The moderating roles of workload, intervention intensity, and

participation. Journal of Vocational Behavior, 124, 103522.
Koerner, K., & Dimeff, L. A. (2007). Overview of dialectical behavior therapy.

Koopman, C., Pelletier, K. R., Murray, J. F., Sharda, C. E., Berger, M. L., Turpin, R.
S., ... & Bendel, T. (2002). Stanford presenteeism scale: health status and employee
productivity. Journal of occupational and environmental medicine, 14-20

Koopmans, L., Bernaards, C. M., Hildebrandt, V. H., Schaufeli, W. B., De Vet, H.
C., & Van Der Beek, A. J. (2011). Conceptual frameworks of individual work
performance: A systematic review. Journal of occupational and environmental medicine,
856-866.

167



Kvale, S., & Brinkmann, S. (2015). Interviews. Sage.

Krishnan, H. A. (2021). Mindfulness as a strategy for sustainable competitive
advantage. Business Horizons, 64(5), 697-7009.

Kroon, B., Menting, C., & van Woerkom, M. (2015). Why mindfulness sustains
performance: the role of personal and job resources. Industrial and Organizational
Psychology, 8(4), 638-642.

Kubicek, B., Paskvan, M., & Bunner, J. (2017). The bright and dark sides of job
autonomy. Job demands in a changing world of work: Impact on workers' health and

performance and implications for research and practice, 45-63.

Lack, D. M. (2011). Presenteeism revisited: A comprehensive review. Aaohn
Journal, 59(2), 77-91.

Ladha, J. K., Kumar, V., Alam, M. M., Sharma, S., Gathala, M., Chandna, P., ... &
Balasubramanian, V. (2009). Integrating crop and resource management technologies for
enhanced productivity, profitability, and sustainability of the rice-wheat system in South
Asia. Integrated crop and resource management in the rice-wheat system of South Asia,
69-108.

Langer, E. J. (1989). Mindfulness and mindlessness. The production of reality:

essays and readings on social interaction, 153-157.

Langer, E. J., & Moldoveanu, M. (2000). The construct of mindfulness. Journal of

social issues, 56(1), 1-9.

Langer, E. J. (2000). Mindful learning. Current directions in psychological
science, 9(6), 220-223.

Laschinger, H. K. S., Grau, A. L., Finegan, J., & Wilk, P. (2012). Predictors of new
graduate nurses’ workplace well-being: Testing the job demands—resources model. Health

care management review, 37(2), 175-186.

Ljeoma, C. (2020). Employee participation in decision making and its impact on
organizational performance: Evidence from government owned enterprises, Port Harcourt,

Nigeria. Port Harcourt, Nigeria (August 5, 2020).

Locke, E. A., & Latham, G. P. (2002). Building a practically useful theory of goal
setting and task motivation: A 35-year odyssey. American Psychologist, 57(9), 705-717

168



Jo, Y. (2023). The job demands-resource model and performance: the mediating role

of employee engagement. Frontiers in Psychology, 14.

Lester, S. (1999). An introduction to phenomenological research. Taunton UK: Stan

Lester Developments.

LePine, J. A., Podsakoff, N. P., & LePine, M. A. (2005). A meta-analytic test of the
challenge stressor—hindrance stressor framework: An explanation for inconsistent
relationships among stressors and performance. Academy of management journal, 48(5),
764-775.

Lee, J., Kim, K. H., Webster, C. S., & Henning, M. A. (2021). The evolution of
mindfulness from 1916 to 2019. Mindfulness, 12, 1849-1859.

Legault, L., & Inzlicht, M. (2013). Self-determination, self-regulation, and the brain:
autonomy improves performance by enhancing neuroaffective responsiveness to self-

regulation failure. Journal of personality and social psychology, 105(1), 123
Levin-Epstein, J. (2005). Presenteeism and paid sick days.

Li, Z.,, Ma, C., Zhang, X., & Guo, Q. (2023). Full of energy-The relationship
between supervisor developmental feedback and task performance: a conservation of

resources perspective. Personnel Review, 52(5), 1614-1631.

Li, Y., Zhang, J., Wang, S., & Guo, S. (2019). The effect of presenteeism on
productivity loss in nurses: The mediation of health and the moderation of general self-

efficacy. Frontiers in Psychology, 10, Article 1745.

Lim, D., Condon, P., & DeSteno, D. (2015). Mindfulness and compassion: An
examination of mechanism and scalability. PloS one, 10(2), e0118221.

Lin, S. H., Scott, B. A., & Matta, F. K. (2019). The dark side of transformational
leader behaviors for leaders themselves: A conservation of resources perspective. Academy
of Management Journal, 62(5), 1556-1582

Linehan, M. M. (1993a). Cognitive-behavioral treatment of borderline personality
disorder. Guilford press.

Linehan, M. M. (1993Db). Skills training manual for treating borderline personality

disorder. Guilford press.

169



Locke, E. A., Shaw, K. N., Saari, L. M., & Latham, G. P. (1981). Goal setting and
task performance: 1969-1980. Psychological bulletin, 90(1), 125.

Lohaus, D., & Habermann, W. (2019). Presenteeism: A review and research

directions. Human Resource Management Review, 29(1), 43-5.

Lomas, T., Medina, J. C., Ivtzan, I., Rupprecht, S., & Eiroa-Orosa, F. J. (2019).
Mindfulness-based interventions in the workplace: An inclusive systematic review and
meta-analysis of their impact upon wellbeing. The Journal of Positive Psychology, 14(5),
625-640.

Lord, R. G., Diefendorff, J. M., Schmidt, A. M., & Hall, R. J. (2010). Self-regulation
at work. Annual review of psychology, 61, 543-568.

Lowe, G. (2002). Here in body, absent in productivity: presenteeism hurts output,
quality of work-life and employee health. Canadian HR Reporter: The National Journal of

Human Resource Management, 2(1), 1-2.

Luberto, C. M., Cotton, S., McLeish, A. C., Mingione, C. J., & O’Bryan, E. M.
(2014). Mindfulness skills and emotion regulation: The mediating role of coping self-
efficacy. Mindfulness, 5, 373-380.

Lu, L., Peng, S. Q., Lin, H. Y., & Cooper, C. L. (2014). Presenteeism and health over
time among Chinese employees: The moderating role of self-efficacy. Work &
Stress, 28(2), 165-178.

Lu, C.-q., Du, D.-y., Xu, X.-m. & Zhang, R.-f. (2017). Revisiting the relationship

between job demands and job performance: The effects of job security and
traditionality. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 90(1), 28-50.

Lui, J. N. M., Andres, E. B., & Johnston, J. M. (2018). Presenteeism exposures and
outcomes amongst hospital doctors and nurses: a systematic review. BMC health services
research, 18(1), 1-15.

Lynch, T. R., Trost, W. T., Salsman, N., & Linehan, M. M. (2007). Dialectical
Behavior Therapy for Borderline Personality Disorder. Annual Review of Clinical
Psychology, 3(1), 181-205.

Macey, W. H., & Schneider, B. (2008). The meaning of employee

engagement. Industrial and organizational Psychology, 1(1), 3-30.

170



Malinowski, P. (2013). Neural mechanisms of attentional control in mindfulness

meditation. Frontiers in neuroscience, 7, 8.

Mannix, E. A., & Neale, M. A. (Eds.). (2012). Looking back, moving forward: a

review of group and team-based research.

Mallett, C. J. (2005). Self-determination theory: A case study of evidence-based
coaching. The sport psychologist, 19(4), 417-429.

McCarthy, M. A., Thompson, C. J., Hauser, C., Burgman, M. A., Possingham, H. P.,
Moir, M. L., ... & Gilbert, M. (2010). Resource allocation for efficient environmental
management. Ecology Letters, 13(10), 1280-1289.

McGregor, A., & Caputi, P. (2022). Conceptualising Presenteeism. Presenteeism

Behaviour: Current Research, Theory and Future Directions, 51-76.

McGregor, A., Magee, C. A., Caputi, P., & Iverson, D. (2016). A job demands-

resources approach to presenteeism. Career Development International, 21(4), 402-418.

Miraglia, M., & Johns, G. (2016). Going to work ill: A meta-analysis of the
correlates of presenteeism and a dual-path model. Journal of occupational health
psychology, 21(3), 261.

MacCoon, D. G., MacLean, K. A., Davidson, R. J., Saron, C. D., & Lutz, A. (2014).
No sustained attention differences in a longitudinal randomized trial comparing

mindfulness based stress reduction versus active control. PloS one, 9(6), e€97551.

MacGregor, J., & Cunningham, J. B. (2018). To be or not to be... at work while ill:
A choice between sickness presenteeism and sickness absenteeism in the workplace.
Journal of Organizational Effectiveness: People and Performance, 5(4), 314-327.

Malone, G. (2016). A general sense of belonging at work as a job resource relates to
workplace safety: A test and extension of the job demands resources model related to

workplace safety. University of Houston.

Masicampo, E. J.,, & Baumeister, R. F. (2007). Relating mindfulness and self-
regulatory processes. Psychological Inquiry, 18(4), 255-258.

Mauno, S., Kubicek, B., Feldt, T., & Minkkinen, J. (2020). Intensified job demands
and job performance: does SOC strategy use make a difference?. Industrial health, 58(3),
224-237.

171



McHugh, L. (2011). A new approach in psychotherapy: ACT (acceptance and
commitment therapy). The World Journal of Biological Psychiatry, 12(supl), 76-79.

McKevitt, C., Morgan, M., Dundas, R., & Holland, W. W. (1997). Sickness absence
and ‘working through’illness: a comparison of two professional groups. Journal of Public

Health, 19(3), 295-300.

Meerding, W. J., ljzelenberg, W., Koopmanschap, M. A., Severens, J. L., & Burdorf,
A. (2005). Health problems lead to considerable productivity loss at work among workers

with high physical load jobs. Journal of clinical epidemiology, 58(5), 517-523.
Meijman, T. F., & Mulder, G. (1998). Psychological aspects of workload (Vol. 2).

Mellner, C., Niemi, M., Pollanen, E., & Osika, W. (2021). Enhancing social and
individual sustainability in urban co-living. International Journal of Housing Markets and

Analysis.

Metin, U. B. (2010). The antecedents and consequences of burnout, work
engagement and workaholism (Master's thesis, Middle East Technical University).

Michie, S., & Williams, S. (2003). Reducing work related psychological ill health
and sickness absence: a systematic literature review. Occupational and environmental
medicine, 60(1), 3-9.

Michishita, R., Jiang, Y., Ariyoshi, D., Yoshida, M., Moriyama, H., Obata, Y., ... &
Yamato, H. (2017). The introduction of an active rest program by workplace units

improved the workplace vigor and presenteeism among workers. Journal of occupational
and environmental medicine, 59(12), 1140-1147.

Mitchell, M. S., Cropanzano, R. S., & Quisenberry, D. M. (2012). Social exchange
theory, exchange resources, and interpersonal relationships: A modest resolution of
theoretical difficulties. Handbook of social resource theory: Theoretical extensions,

empirical insights, and social applications, 99-118.

Mielke, F. (2021). Steps Towards a Mindful Organisation. Springer Fachmedien
Wiesbaden.

Mikulas, W. L. (2011). Mindfulness: Significant common

confusions. Mindfulness, 2(1), 1-7.

172



Mikulas, W. L. (2015). Cultivating mindfulness: A comprehensive
approach. Mindfulness, 6(2), 398-401.

Miraglia, M., & Johns, G. (2016). Going to work ill: A meta-analysis of the
correlates of presenteeism and a dual-path model. Journal of occupational health
psychology, 21(3), 261.

Molino, M., Emanuel, F., Zito, M., Ghislieri, C., Colombo, L., Michie, S., &
Williams, S. (2003). Reducing work related psychological ill health and sickness absence:

a systematic literature review. Occupational and environmental medicine, 60(1), 3-9.

Cortese, C. G. (2016). Inbound call centers and emotional dissonance in the job

demands-resources model. Frontiers in psychology, 7, 1133.

Moorhead, G. Michie, S., & Williams, S. (2003). Reducing work related
psychological ill health and sickness absence: a systematic literature review. Occupational

and environmental medicine, 60(1), 3-9.

Griffin, RW. (1999) Organizational Behaviour: Managing People and

organization, 3rd Edition, Jaico Publishing House, Mumbai.

Moore, D. A., & Tenney, E. R. (2012). Time pressure, performance, and
productivity. In Looking back, moving forward: A review of group and team-based
research (Vol. 15, pp. 305-326). Emerald Group Publishing Limited.

Motowidlo, S. J., Michie, S., & Williams, S. (2003). Reducing work related
psychological ill health and sickness absence: a systematic literature review. Occupational

and environmental medicine, 60(1), 3-9.

Van Scotter, J. R. (1994). Evidence that task performance should be distinguished
from contextual performance. Journal of Applied psychology, 79(4), 475.

Motowidlo, S. J., Borman, W. C., & Schmit, M. J. (1997). A theory of individual

differences in task and contextual performance. Human Performance, 10(2), 71-83.

Motowidlo, S. J. (2000). Some basic issues related to contextual performance and
organizational citizenship behavior in human resource management. Human Resource
Management Review, 10(1), 115-126.

Motowidlo, S. J. (2003). Job performance. Handbook of psychology: Industrial and
organizational psychology, 12(4), 39-53.

173



Motowidlo, S. J., & Kell, H. J. (2012). Job Performance. Handbook of Psychology,
Second Edition.

Mowday, R. T., Porter, L. W., & Steers, R. M. (2013). Employee—organization

linkages: The psychology of commitment, absenteeism, and turnover. Academic press.

Mubarak, N., Khan, J., & Khan, A. K. (2022). Psychological distress and project
success: The moderating role of employees’ resilience and mindfulness. International

Journal of Project Management, 40(5), 566-576.

Murphy, K.R. & Kroeker, L.P. (1988). Dimensions of job performance. Colorado
State University, Fort Collins.

Murphy, K. R., & Cleveland, J. N. (1995). Understanding performance appraisal:

Social, organizational, and goal-based perspectives. Sage.

Muse, L. A., & Stamper, C. L. (2007). Perceived organizational support: Evidence
for a mediated association with work performance. Journal of Managerial Issues, 517-535.

Nair, A. V., McGregor, A., & Caputi, P. (2020). The impact of challenge and
hindrance demands on burnout, work engagement, and presenteeism. A cross-sectional
study using the job demands-resources model. Journal of occupational and environmental
medicine, 62(8), e392-e397.

Neff, K. D. (2003). The development and validation of a scale to measure self-
compassion. Self and identity, 2(3), 223-250.

Niemiec, C. P., & Ryan, R. M. (2009). Autonomy, competence, and relatedness in
the classroom: Applying self-determination theory to educational practice. Theory and
research in Education, 7(2), 133-144.

Nielsen, K., Nielsen, M. B., Ogbonnaya, C., Kédnsild, M., Saari, E., & Isaksson, K.
(2017). Workplace resources to improve both employee well-being and performance: A

systematic review and meta-analysis. Work & Stress, 31(2), 101-120.

Nunnally, J. C., & Bernstein, I. H. (1994). Psychometric Theory (3rd ed.). New
York: McGraw-Hill.

Nyanaponika, T. (2005). The Heart of Buddhist Meditation: A Handbook of Mental
Training of the Buddha’s Way of Mindfulness. Kandy, Sri Lanka: Buddhist Publication
Society.

174



Omolayo, B. O., & Omole, O. C. (2013). Influence of mental workload on job
performance. International Journal of Humanities and Social Science, 3(15), 238-246.

Opatha, H. H. D. P. J., & Uresha, K. I. (2020). The impact of workload, co-worker
pressure and supervisor pressure on employee presenteeism: Evidence from Sri Lanka. In

Proceedings of International Conference on Business Management (Vol. 17).

Sanderson, K., & Cocker, F. (2013). Presenteeism: Implications and health risks.
Australian family physician, 42(4), 172-175.

Organ, D. W. (1988). Organizational citizenship behavior: The good soldier

syndrome. Lexington books/DC heath and com.

Organ, D. W. (1997). Organizational citizenship behavior: It's construct clean-up

time. Human performance, 10(2), 85-97.

Organ, D. W. (2014). Organizational citizenship behavior: It's construct clean-up
time. In Oraganizational Citizenship Behavior and Contextual Performance (pp. 85-97).

Psychology Press.

Ortner, C. N., Kilner, S. J., & Zelazo, P. D. (2007). Mindfulness meditation and

reduced emotional interference on a cognitive task. Motivation and emotion, 31, 271-283.

Olafsen, A. H., Niemiec, C. P., Deci, E. L., Halvari, H., Nilsen, E. R., & Williams,
G. C. (2021). Mindfulness buffers the adverse impact of need frustration on employee
outcomes: A self-determination theory perspective. Journal of theoretical social
psychology, 5(3), 283-296.

Ostafin, B. D., Robinson, M. D., & Meier, B. P. (Eds.). (2015). Handbook of
mindfulness and self-regulation (pp. 47-63). New York: Springer.

Panaccio, A., & Vandenberghe, C. (2009). Perceived organizational support,
organizational commitment and psychological well-being: A longitudinal study. Journal of
vocational behavior, 75(2), 224-236.

Palo, S., & Pati, S. (2013). The determinants of sickness presenteeism. The Indian
Journal of Industrial Relations, 256-269.

Phang, C.-K., & Qei, T. P. S. (2012). From Mindfulness to Meta-mindfulness:
Further Integration of Meta-mindfulness Concept and Strategies into Cognitive-Behavioral
Therapy. Mindfulness, 3(2), 104-116.

175



Pie, A. C. S., Fernandes, R. D. C. P., Carvalho, F. M., & Porto, L. A. (2020).
Presenteeism and associated factors in industry workers. Revista Brasileira de Satide

Ocupacional, 45.

Pirson, M., Langer, E. J., Bodner, T., & Zilcha-Mano, S. (2012). The development
and validation of the Langer mindfulness scale-enabling a socio-cognitive perspective of
mindfulness in organizational contexts. Fordham University Schools of Business Research

Paper.

Poltaci, S. (2014). Psikolojik Sermayenin Gorev ve Baglamsal Performans

tizerindeki Etkileri: Ege Akademik Bakis. Ege Academic Review, 14(1), 115-124.

Pradhan, R. K., & Jena, L. K. (2017). Employee performance at workplace:
Conceptual model and empirical validation. Business Perspectives and Research, 5(1), 69-
85.

Prapanjaroensin, A., Patrician, P. A., & Vance, D. E. (2017). Conservation of
resources theory in nurse burnout and patient safety. Journal of advanced nursing, 73(11),
2558-2565

Prakash, R. S., Hussain, M. A., & Schirda, B. (2015). The role of emotion regulation
and cognitive control in the association between mindfulness disposition and

stress. Psychology and aging, 30(1), 160.

Prochaska, J. O., Evers, K. E., Johnson, J. L., Castle, P. H., Prochaska, J. M., Sears,
L. E., ... & Pope, J. E. (2011). The well-being assessment for productivity: a well-being
approach to presenteeism. Journal of Occupational and Environmental Medicine, 735-742.

Purser, R., ve Loy, D. (2013). Beyond McMindfulness. Huffington Post.

Quinones, C., & Griffiths, M. D. (2017). The impact of daily emotional demands, job
resources and emotional effort on intensive internet use during and after work. Computers
in Human Behavior, 76, 561-575.

Qureshi, M. 1., Iftikhar, M., Abbas, S. G., Hassan, U., Khan, K., & Zaman, K.
(2013). Relationship between job stress, workload, environment and employees turnover
intentions: What we know, what should we know. World Applied Sciences Journal, 23(6),
764-770.

Rafaeli, A., & Sutton, R. I. (1987). Expression of emotion as part of the work
role. Academy of management review, 12(1), 23-37.

176



Rainbow, J. G., & Steege, L. M. (2017). Presenteeism in nursing: An evolutionary
concept analysis. Nursing Outlook, 65(5), 615-623.

Rainbow, J. G. (2019). Presenteeism: Nurse perceptions and consequences. Journal
of Nursing Management, 27(7), 1530-1537.

Reb, J., & Choi, E. (2014). Mindfulness in organizations. Nova Science Publishers.

Reilly, R. R., & Aronson, Z. H. (2009). Managing contextual

performance. Performance management: Putting research into action, 297-328.

Remdisch, S. (2002). Performance improvement through human resource

management. Psychological management of individual performance, 4, 391.

Richter, P., & Hacker, W., (1998). Workload and strain: Stress, fatigue, and burnout

in working life. Heidelberg, Germany: Asagner.

Roczniewska, M., Smoktunowicz, E., Calcagni, C. C., von Thiele Schwarz, U.,
Hasson, H., & Richter, A. (2022). Beyond the individual: A systematic review of the
effects of unit-level demands and resources on employee productivity, health, and well-

being. Journal of Occupational Health Psychology, 27(2), 240.
Roe, R. A. (1999). Work performance: A multiple regulation perspective.

Rothmann, S., & Jordaan, G. M. E. (2006). Job demands, job resources and work
engagement of academic staff in South African higher education institutions. SA Journal of
industrial psychology, 32(4), 87-96.

Rogerson Jr, W. T. (2005). Absenteeism and presenteeism as related to self-reported
health status and health beliefs of tennessee safety and health professionals. The

University of Tennessee.

Rotundo, M., & Sackett, P. R. (2002). The relative importance of task, citizenship,
and counterproductive performance to global ratings of job performance: A policy-

capturing approach. Journal of applied psychology, 87(1), 66.

Roskes, M., Elliot, A. J., Nijstad, B. A., & De Dreu, C. K. (2013). Time pressure
undermines performance more under avoidance than approach motivation. Personality and
Social Psychology Bulletin, 39(6), 803-813.

177



Rupprecht, S., Falke, P., Kohls, N., Tamdjidi, C., Wittmann, M., & Kersemaekers,
W. (2019). Mindful leader development: How leaders experience the effects of

mindfulness training on leader capabilities. Frontiers in psychology, 10, 1081.

Ryan, R. M., Donald, J. N., & Bradshaw, E. L. (2021). Mindfulness and motivation:
A process view using self-determination theory. Current Directions in Psychological
Science, 30(4), 300-306.

Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2017). Self-determination theory. Basic psychological

needs in motivation, development, and wellness.

Ryan, R. M. (Ed.). (2023). The Oxford Handbook of Self-Determination Theory.
Oxford University Press.

Rydstedt, L. W., Devereux, J., & Sverke, M. (2007). Comparing and combining the
demand-control-support model and the effort reward imbalance model to predict long-term

mental strain. European Journal of Work and Organizational Psychology, 16(3), 261-278.

Sackett, P. R. (2002). The structure of counterproductive work behaviors:
Dimensionality and relationships with facets of job performance. International journal of

selection and assessment, 10(1-2), 5-11.

Saijo, Y., Yoshioka, E., Nakagi, Y., Kawanishi, Y., Hanley, S. J., & Yoshida, T.
(2017). Social support and its interrelationships with demand—control model factors on
presenteeism and absenteeism in Japanese civil servants. International archives of

occupational and environmental health, 90, 539-553.

Samson, D., & Terziovski, M. (1999). The relationship between total quality
management  practices and operational performance. Journal of operations
management, 17(4), 393-409.

Santos, H. E. C. D., Marziale, M. H. P., & Felli, V. E. A. (2018). Presenteeism and
musculoskeletal symptoms among nursing professionals. Revista latino-americana de

enfermagem, 26.

Sarwat, N., Ali, R., & Khan, T. I. (2021). Challenging, hindering job demands and
psychological well-being: The mediating role of stress-related presenteeism. Research

Journal of Social Sciences and Economics Review, 2(1), 135-143.

Schaufeli, W. B., & Bakker, A. B. (2004). Job demands, job resources, and their

relationship with burnout and engagement: A multi-sample study. Journal of

178



Organizational Behavior: The International Journal of Industrial, Occupational and
Organizational Psychology and Behavior, 25(3), 293-315.

Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., & Van Rhenen, W. (2009). How changes in job
demands and resources predict burnout, work engagement, and sickness
absenteeism. Journal of Organizational Behavior: The International Journal of Industrial,
Occupational and Organizational Psychology and Behavior, 30(7), 893-917.

Schaufeli, W. B. (2017). Applying the job demands-resources model. Organizational
dynamics, 2(46), 120-132.

Schreurs, B. H., Hetty van Emmerik, 1. J., Glinter, H., & Germeys, F. (2012). A
weekly diary study on the buffering role of social support in the relationship between job

insecurity and employee performance. Human Resource Management, 51(2), 259-279.

Schneider, D., Winter, V., & Schreyogg, J. (2018). Job demands, job resources, and
behavior in times of sickness: an analysis across German nursing homes. Health Care
Management Review, 43(4), 338-347.

Schmidt, F. L., & Hunter, J. E. (1992). Development of a causal model of processes
determining job performance. Current directions in psychological science, 1(3), 89-92.

Schmidt, S. (2011). Mindfulness in east and west—is it the same?. In Neuroscience,
consciousness and spirituality (pp. 23-38). Springer, Dordrecht.

Schmidt, K., & Pfortner, T. K. (2020). Job insecurity, sickness presenteeism and the
moderating effect of workplace health promotion. Journal of Occupational and
Environmental Medicine, 62(11), 937-942.

Schultz, A. S. (2003). Mindful attitudes in the experience of caring for a spouse with
Alzheimer's disease. Arizona State University.

Schultz, A. B., & Edington, D. W. (2007). Employee health and presenteeism: a

systematic review. Journal of occupational rehabilitation, 17(3), 547-579.

Schultz, A. B., Chen, C. Y., & Edington, D. W. (2009). The cost and impact of
health conditions on presenteeism to employers. Pharmacoeconomics, 27(5), 365-378.

Schultz, P. P., & Ryan, R. M. (2015). The “why,”*“what,” and “how” of healthy self-
regulation:  Mindfulness and well-being from a self-determination theory

perspective. Handbook of mindfulness and self-regulation, 81-94.

179



Schmidt, K., & Pfortner, T. K. (2020). Job insecurity, sickness Presenteeism and the
moderating effect of workplace health promotion. Journal of Occupational and
Environmental Medicine, 62(11), 937-942.

Schuman-Olivier, Z., Trombka, M., Lovas, D. A., Brewer, J. A., Vago, D. R,
Gawande, R., ... & Fulwiler, C. (2020). Mindfulness and behavior change. Harvard review
of psychiatry, 28(6), 371.

Segal, Z. V., Williams, J. M., & Teasdale, J. (2002). Mindfulness-based cognitive
therapy for depression: A new approach to preventing relapse. London, UK: Guilford

Press. [Google Scholar].

Segal, Z. V., Williams, J. M. G., & Teasdale, J. D. (2013). Mindfulness-Based
Cognitive Therapy for Depression, 2nd Edn New York. NY: Guilford Press.[Google
Scholar].

Sekhar, C., & Patwardhan, M. (2023). Flexible working arrangement and job
performance: the mediating role of supervisor support. International Journal of
Productivity and Performance Management, 72(5), 1221-1238.

Settoon, R. P., Bennett, N., & Liden, R. C. (1996). Social exchange in organizations:
Perceived organizational support, leader—-member exchange, and employee
reciprocity. Journal of applied psychology, 81(3), 219.

Shamansky, S. L. (2002). Presenteeism... or when being there is not being
there. Public Health Nursing (Boston, Mass.), 19(2), 79-80.

Shan, G., Wang, S., Wang, W., Guo, S., & Li, Y. (2021). Presenteeism in nurses:
prevalence, consequences, and causes from the perspectives of nurses and chief

nurses. Frontiers in Psychiatry, 11, 584040.

Shapiro, S. L., & Schwartz, G. E. (2000). The role of intention in self-regulation:
Toward intentional systemic mindfulness. In Handbook of self-regulation (pp. 253-273).

Academic Press.

Shapiro, S. L., Carlson, L. E., Astin, J. A., & Freedman, B. (2006). Mechanisms of
mindfulness. Journal of clinical psychology, 62(3), 373-386.

Shdaifat, E. A. (2023). Presenteeism and productivity loss among
nurses. International Journal of Occupational Safety and Ergonomics, 29(3), 1007-1015.

180



Shogren, K. A., & Shaw, L. A. (2016). The role of autonomy, self-realization, and
psychological empowerment in predicting outcomes for youth with disabilities. Remedial
and Special Education, 37(1), 55-62.

Shoss, M. K. (2017). Job insecurity Williams, J. M. G., ve Teasdale: An integrative

review and agenda for future research. Journal of Management, 43(6), 1911-1939.

Siegrist, J.  (1996). Adverse health effects of high-effort/low-reward

conditions. Journal of occupational health psychology, 1(1), 27.

Siegrist, J. (2012). Effort-reward imbalance at work: Theory, measurement and

evidence. Department of Medical Sociology, University Diisseldorf, Diisseldorf, 19.

Siegrist, J., Wahrendorf, M., & Siegrist. (2016). Work stress and health in a

globalized economy. Springer Berlin Heidelberg.

Siegrist, J., Starke, D., Chandola, T., Godin, I., Marmot, M., Niedhammer, I., &
Peter, R. (2004). The measurement of effort-reward imbalance at work: European

comparisons. Social science & medicine, 58(8), 1483-1499.

Silva-Costa, A., Ferreira, P. C., Griep, R. H., & Rotenberg, L. (2020). Association
between presenteeism, psychosocial aspects of work and common mental disorders among
nursing personnel. International journal of environmental research and public
health, 17(18), 6758

Simbula, S., Guglielmi, D., & Schaufeli, W. B. (2011). A three-wave study of job
resources, self-efficacy, and work engagement among Italian schoolteachers. European

Journal of Work and Organizational Psychology, 20(3), 285-304.

Singh, N. N., Lancioni, G. E., Wahler, R. G., Winton, A. S., & Singh, J. (2008).
Mindfulness approaches in cognitive behavior therapy. Behavioural and Cognitive
Psychotherapy, 36(6), 659-666.

Sipe, W. E. B., ve Eisendrath, S. J. (2012). Mindfulness-Based Cognitive Therapy:
Theory and Practice. The Canadian Journal of Psychiatry, 57(2), 63-69.

Smithy, D. J. (1970). Absenteeism and" presenteeism™ in industry. Archives of
Environmental Health: An International Journal, 21(5), 670-677.

Sonnentag, S., & Frese, M. (2002). Performance concepts and performance

theory. Psychological management of individual performance, 23(1), 3-25.

181



Sonnentag, S., Volmer, J.,, & Spychala, A. (2008). Job performance. The Sage
handbook of organizational behavior, 1, 427-447.

Sun, L. Y., & Pan, W. (2008). HR practices perceptions, emotional exhaustion, and
work outcomes: A conservation-of-resources theory in the Chinese context. Human

resource development quarterly, 19(1), 55-74.

Sungu, L. J., Weng, Q., & Kitule, J. A. (2019). When organizational support yields
both performance and satisfaction: The role of performance ability in the lens of social
exchange theory. Personnel Review, 48(6), 1410-1428.

Spector, P. E., & Jex, S. M. (1998). Development of four self-report measures of job
stressors and strain: Interpersonal Conflict at Work Scale, Organizational Constraints
Scale, and Quantitative Workload Inventory. Journal of Occupational Health Psychology,
3(4), 356-367.

Spence, G. B. (2016). Mindfulness at work. The Wiley Blackwell Handbook of the
Psychology of Positivity and Strengths-Based Approaches at Work, 110-131.

Spitzmuller, M., Van Dyne, L., & llies, R. (2008). Organizational citizenship
behavior: A review and extension of its nomological network. The SAGE handbook of

organizational behavior, 1, 106-123.

Stewart, W., Matousek, D., & Verdon, C. (2003). The American productivity audit
and the campaign for work and healh. The Center for Work and Health, Advance PCS.

Sutcliffe, K. M., Vogus, T. J., & Dane, E. (2016). Mindfulness in Organizations: A
Cross-Level Review. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational
Behavior, 3(1), 55-81.

Syrek, C. J., Apostel, E., & Antoni, C. H. (2013). Stress in highly demanding IT
jobs: Transformational leadership moderates the impact of time pressure on exhaustion and

work-life balance. Journal of Occupational Health Psychology, 18(3), 252-261.

Swickert, R., Bailey, E., Hittner, J., Spector, A., Benson-Townsend, B., & Silver, N.
C. (2019). The mediational roles of gratitude and perceived support in explaining the
relationship between mindfulness and mood. Journal of Happiness Studies, 20(3), 815-
828.

Tangchareonsamut, J., Wongrathanandha, C., Khamsee, S., & Aekplakorn, W.
(2021). Association of work performance with absenteeism and presenteeism among

182



support workers in a medical school hospital, Thailand. Journal of Health Research,
(ahead-of-print).

Taris, T. W., & Schaufeli, W. B. (2018). Individual well-being and performance at
work: A conceptual and theoretical overview. Current issues in work and organizational

psychology, 189-204.

Thomas, L. R. (2023). Models of Well-Being. Caring for Caregivers to Be: A
Comprehensive Approach to Developing Well-Being Programs for the Health Care

Learner, 9.

Taifor, N. A., Abdullah, H. S., & Hashim, R. (2011, December). Incidence and
antecedents of presenteeism: The case of a federal government ministry in Malaysia.
In 2011 IEEE Colloquium on Humanities, Science and Engineering (pp. 654-659). IEEE.

Taylor-Bianco, A., & Schermerhorn, J. (2006). Self-regulation, strategic leadership
and paradox in organizational change. Journal of Organizational Change
Management, 19(4), 457-470.

Teasdale, J. D., Segal, Z. V., Williams, J. M. G., Ridgeway, V. A., Soulsby, J. M., &
Lau, M. A. (2000). Prevention of relapse/recurrence in major depression by mindfulness-

based cognitive therapy. Journal of Consulting and Clinical Psychology, 68(4), 615-623.

Tims, M., Bakker, A. B., & Derks, D. (2013). The impact of job crafting on job
demands, job resources, and well-being. Journal of occupational health psychology, 18(2),
230.

Tindall, L. (2009). JA Smith, P. Flower & M. Larkin (2009), Interpretative
Phenomenological Analysis: Theory, Method and Research. London: Sage.

Topcic, M., Baum, M., & Kabst, R. (2016). Are high-performance work practices
related to individually perceived stress? A job demands-resources perspective. The

International Journal of Human Resource Management, 27(1), 45-66.

Tran, U. S., Gliick, T. M., & Nader, I. W. (2013). Investigating the Five Facet
Mindfulness Questionnaire (FFMQ): Construction of a short form and evidence of a
two-factor higher order structure of mindfulness. Journal of Clinical Psychology, 69(9),
951-965.

Turkcapar, M. H., ve Sargin, A. E. (2012). Bilissel davranisci psikoterapiler: Tarihce
ve gelisim. Journal of Cognitive Behavioral Psychotherapy and Research., 1(1), 7-14.

183



Tummers, L. G., & Bakker, A. B. (2021). Leadership and job demands-resources
theory: A systematic review. Frontiers in psychology, 12, 722080.

Umar, S., & Chunwe, G. N. (2019). Advancing environmental productivity:
Organizational mindfulness and strategies. Business Strategy and the Environment, 28(3),
A47-456.

Vaculik, M., Vytaskova, J., Prochazka, J., & Zalis, L. (2016, May). Mindfulness, job
satisfaction and job performance: Mutual relationships and moderation effect. In 21st

International Scientific Conference Economics and Management (pp. 148-156).

Van der Riet, P., Levett-Jones, T., & Aquino-Russell, C. (2018). The effectiveness of
mindfulness meditation for nurses and nursing students: An integrated literature

review. Nurse education today, 65, 201-211.

Van der Riet, P., Rossiter, R., Kirby, D., Dluzewska, T., & Harmon, C. (2015).
Piloting a stress management and mindfulness program for undergraduate nursing students:
Student feedback and lessons learned. Nurse Education Today, 35(1), 44-49.

Van Woerkom, M., Bakker, A. B., & Nishii, L. H. (2016). Accumulative job
demands and support for strength use: Fine-tuning the job demands-resources model using

conservation of resources theory. Journal of Applied Psychology, 101(1), 141.

Van Dyne, L., Cummings, L. L., & Parks, J. M. (1995). Extra role behaviors: In
pursuit of construct and definitional clarity. LL Curamings, BM Staw, eds. Research in

organizational behavior, 17, 215-285.

Van Dyne, L., & LePine, J. A. (1998). Helping and voice extra-role behaviors:
Evidence of construct and predictive validity. Academy of Management journal, 41(1),
108-119.

Van den Broeck, A., De Cuyper, N., De Witte, H., & Vansteenkiste, M. (2010). Not
all job demands are equal: Differentiating job hindrances and job challenges in the Job
Demands—Resources  model. European journal of work and organizational
psychology, 19(6), 735-759.

Van Scotter, J. R., & Motowidlo, S. J. (1996). Interpersonal facilitation and job
dedication as separate facets of contextual performance. Journal of applied
psychology, 81(5), 525.

184



Van Manen, M. (2016). Researching lived experience: Human science for an action

sensitive pedagogy. Routledge.

Van Yperen, N. W., & Snijders, T. A. B. (2000). A multilevel analysis of the
demands—control model: Is stress at work determined by factors at the group level or the

individual level? Journal of occupational health psychology, 5(1), 182—-190.

Veale, P. M., Vayalumkal, J. V., & McLaughlin, K. (2016). Sickness presenteeism in
clinical clerks: Negatively reinforced behavior or an issue of patient safety?. American
journal of infection control, 44(8), 892-897.

Vera, M., Martinez, 1. M., Lorente, L., & Chambel, M. J. (2016). The role of co-
worker and supervisor support in the relationship between job autonomy and work
engagement among Portuguese nurses: A multilevel study. Social Indicators
Research, 126, 1143-1156.

Vingard, E., Alexanderson, K., & Norlund, A. (2004). Chapter 10. Sickness
presence. Scandinavian Journal of Public Health, 32(63_suppl), 216-221.

Vischer, J. C. (2007). The effects of the physical environment on job performance:

towards a theoretical model of workspace stress. Stress and Health, 23(3), 175-184.

Viswesvaran, C. (1993). Modeling job performance: Is there a general factor?. The

University of lowa.

Viswesvaran, C., & Ones, D. S. (2000). Perspectives on models of job

performance. International Journal of Selection and Assessment, 8(4), 216-226.

Viswesvaran, C. (2002). Assessment of individual job performance: A review of the
past century and a look ahead.

Van den Broeck, A., De Cuyper, N., De Witte, H., & Vansteenkiste, M. (2010). Not
all job demands are equal: Differentiating job hindrances and job challenges in the Job
Demands—Resources  model. European  journal of work and organizational
psychology, 19(6), 735-759.

Wahbeh, H., Lu, M., & Oken, B. (2011). Mindful awareness and non-judging in

relation to posttraumatic stress disorder symptoms. Mindfulness, 2(4), 219-227.

185



Wang, S., Mei, M., Xie, Y., Zhao, Y., & Yang, F. (2021). Proactive personality as a
predictor of career adaptability and career growth potential: a view from conservation of

resources theory. Frontiers in Psychology, 12, 699461.

Wang, M., Lu, C. Q., ve Lu, L. (2022). The positive potential of presenteeism: An
exploration of how presenteeism leads to good performance evaluation. Journal of

Organizational Behavior.

Wang, M., Lu, C. Q., & Lu, L. (2023). The positive potential of presenteeism: An
exploration of how presenteeism leads to good performance evaluation. Journal of
Organizational Behavior, 44(6), 920-935.

Wayne, S. J., Shore, L. M., & Liden, R. C. (1997). Perceived organizational support
and leader-member exchange: A social exchange perspective. Academy of Management
journal, 40(1), 82-111.

Weick, K. E., ve Putnam, T. (2006). Organizing for mindfulness: Eastern wisdom

and Western knowledge. Journal of management inquiry, 15(3), 275-287.

Welbourne, T. M., Johnson, D. E., ve Erez, A. (1998). The role-based performance
scale: Validity analysis of a theory-based measure. Academy of management
journal, 41(5), 540-555.

Werner, J. M. (1994). Dimensions that make a difference: Examining the impact of
in-role and extrarole behaviors on supervisory ratings. Journal of applied
psychology, 79(1), 98.

Westman, M., Hobfoll, S. E., Chen, S., Davidson, O. B., & Laski, S. (2004).
Organizational stress through the lens of conservation of resources (COR) theory.
In Exploring interpersonal dynamics (Vol. 4, pp. 167-220). Emerald Group Publishing
Limited.

Wibowo, A., & Paramita, W. (2022). Resilience and turnover intention: the role of
mindful leadership, empathetic leadership, and self-regulation. Journal of Leadership &
Organizational Studies, 29(3), 325-341.

Wingerden, J. van, Bakker, A. B., ve Derks, D. (2016). A test of a job demands-

resources intervention. Journal of Managerial Psychology, 31(3), 686—701.

186



witt, L. A, & Carlson, D. S. (2006). The work-family interface and job
performance: moderating effects of conscientiousness and perceived organizational

support. Journal of occupational health psychology, 11(4), 343.

Wright, T. A., & Hobfoll, S. E. (2004). Commitment, psychological well-being and
job performance: an examination of conservation of resources (COR) theory and job
burnout. Journal of Business & Management, 9(4).

Wu, T. J, Yuan, K. S., Yen, D. C., & Yeh, C. F. (2023). The effects of JDC model
on burnout and work engagement: A multiple interaction analysis. European management
journal, 41(3), 395-403.

Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Demerouti, E., & Schaufeli, W. B. (2007). The
role of personal resources in the job demands-resources model. International Journal of
Stress Management, 14(2), 121-141

Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Dollard, M. F., Demerouti, E., Schaufeli, W. B.,
Taris, T. W., & Schreurs, P. J. G. (2007). When do job demands particularly predict
burnout? The moderating role of job resources. Journal of Managerial Psychology, 22(8),
766-786.

Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Demerouti, E., & Schaufeli, W. B. (2009).
Reciprocal relationships between job resources, personal resources, and work

engagement. Journal of Vocational behavior, 74(3), 235-244.

Xi, X., Lu, Q., Lu, M., Xu, A., Hu, H., & Ung, C. O. L. (2020). Evaluation of the
association between presenteeism and perceived availability of social support among
hospital doctors in Zhejiang, China. BMC Health Services Research, 20(1).

Yang, T., Shen, Y. M., Zhu, M., Liu, Y., Deng, J., Chen, Q., & See, L. C. (2016).
Effects of co-worker and supervisor support on job stress and presenteeism in an aging
workforce: a structural equation modelling approach. International journal of

environmental research and public health, 13(1), 72.

Yang, F., Liu, J., Huang, X., Qian, J., Wang, T., Wang, Z., & Yu, H. (2018). How
supervisory support for career development relates to subordinate work engagement and
career outcomes: The moderating role of task proficiency. Human Resource Management
Journal, 28(3), 496-509.

187



Yang, T., Guo, Y., Ma, M., Li, Y., Tian, H., & Deng, J. (2017). Job stress and
presenteeism among Chinese healthcare workers: the mediating effects of affective
commitment. International journal of environmental research and public health, 14(9),
978.

Yin, N. (2018). The influencing outcomes of job engagement: an interpretation from
the social exchange theory. International Journal of Productivity and Performance
Management, 67(5), 873-889.

Yoshimoto, T., Oka, H., Fujii, T., Nagata, T., & Matsudaira, K. (2020). The
economic burden of lost productivity due to presenteeism caused by health conditions
among workers in Japan. Journal of Occupational and Environmental Medicine, 62(10),
883.

Zapf, D., Vogt, C., Seifert, C., Mertini, H., & Isic, A. (1999). Emotion work as a
source of stress: The concept and development of an instrument. European Journal of work
and organizational psychology, 8(3), 371-400.

Zhou, Q., Martinez, L. F., Ferreira, A. ., & Rodrigues, P. (2016). Supervisor
support, role ambiguity and productivity associated with presenteeism: A longitudinal
study. Journal of Business Research, 69(9), 3380-3387.

Zou, Y., Li, P, Hofmann, S. G., & Liu, X. (2020). The mediating role of non-
reactivity to mindfulness training and cognitive flexibility: A randomized controlled

trial. Frontiers in psychology, 11, 1053.

188



EKLER

EK-1: NICEL ANKET FORMU

ANKET FORMU

Saym Katilimel,

Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Doktora Programinda
Prof. Dr. Ipek KALEMCI TUZUN damsmanhiginda, Iper INCEKARA tarafindan
yiiriitiilmekte olan, “Is Talepleri ve Kaynaklarnin s Performans: Uzerindeki Etkisinde
Presenteesim’in (Goriiniiste Var Olma) Aracilik Ve Mindfulness’in (Bilingli Farkindaligin)
Diizenleyicilik Rolii” konulu doktora tez ¢aligmasini sizlerin katkilariyla ihtiyacimiz olan
veriyi toplamak istemekteyiz. Bu calismada elde edilen veriler bilimsel arastirmalar

disinda kullanilmayacaktir.
Katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir ederiz.

l. KiSISEL BiLGi FORMU
1. Cinsiyetiniz

[1 Kadin CErkek

2. Medeni durumunuz
[ Evli [1Bekar

3. Yasiniz

[1 20 yas ve alt1

[121-30 yas aras1
[1 31-40 yas aras1
[1 41-50 yas arasi

[1 50 yas ve tizeri
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4.

Egitim durumunuz
[ 1lkdgretim

] Lise

[ On Lisans

[ Lisans

[ Yiiksek Lisans

[] Doktora

Toplam calisma siireniz

[11-5 yil

[16-16 y1l
[117-27 yil

1 28-38 yil

1 39 yil ve tizeri
Cahstigimiz Sektor
[ Egitim/Ogretim
[1 Saghk

[1 Savunma Sanayi
[J Turizm

[] Otomotiv

] Diger:
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II. BOLUM

iS PERFORMANSI OLCEGI
) E § = E @ §
X 335 |§ |5 |2 %
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GOREV PERFORMANSI

1-Isime iligkin hedefleri basariyla sonuclandiririm.

2-Isimin gerektirdigi performans kriterlerini

karsilarim.

3-Isimle ilgili tiim gorevlerde uzmanligimi

kullanirim.

4-Isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm.

5-Gorevlere iliskin belirlenmis olan

sorumluluklardan daha fazlasini istlenebilirim.

6-Dabha iist diizey bir rol i¢in uygun oldugumu

distintirim.

7-Isle ilgili tiim alanlarda yeterliyim, gérevlerin

ustalikla {istesinden gelirim.

8-Gorevlerimi beklendigi gibi yaparak, isimde iyi bir

performans sergilerim.

9-Hedeflenen isleri bagarmak ve verilen tarihte

bitirmek i¢in planli ve organize caligirim.

BAGLAMSAL PERFORMANS

1- Gegerli bir mazeretim olsa dahi isimi

aksatmamaya gayret gosteririm.

2- Isimi miimkiin olan en az hatayla yerine getiririm.

3- Gorevlerimi yerine getirirken ekstra bir 6zen

gosteririm.
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4- Belirli bir tarihte tamamlanmasi gereken igimi
daima zamaninda ya da zaman1 gelmeden 6nce yerine

getiririm.

5- Diger calisanlar elestirdiginde, ben kurumumu

savunurum.

6- Kurumum disindakiler elestirdiginde, ben

kurumumu savunurum.

7- Kurumumu toplum ig¢inde temsil etmekten gurur

duyarim.
STANDFORD PRESENTEESIM OLCEGI
g
[<5] E E E E [F) E
~ S S ) E ~ E
. = 2 2 2 e = o
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1-Saglik sorunlarimdan dolay1*, isimdeki stresi

atlatmakta zorluk ¢ektim.

2-Saglik sorunlarim olmasina ragmen*, isimdeki

zor gorevlerin listesinden gelebildim.

3-Saglik sorunlarimdan dolay1*, yaptigim isten

yeterince keyif alamadim.

4-Saglik sorunlarimdan dolay1*, isteki giinliik

gorevlerimi dahi yerine getirmekte zorluk ¢ektim.

5-Saglik sorunlarima ragmen®*, mesleki kariyer

hedeflerim {izerinde yogunlasabildim.

6-Saglik sorunlarima ragmen*, kendimde biitiin
gorevlerimi yerine getirebilecek enerjiyi

bulabildim.

*Saghk sorunlari olarak degerlendirebileceginiz rahatsizhiklar (Dis agrisi, mide

rahatsizliklari, bobrek rahatsizliklari, karin agrisi, migren, grip, bel-boyun agrisi vb.
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BES FAKTORLU BiLGECE FARKINDALIK OLCEGI

IFADELER

Hicbir zaman

Nadiren

Bazen

Sikhikla

Hemen Her

Zaman

1.Sa¢imda esen riizgari, yiiziime vuran giinesi ya da
buna benzer duyumlari fark eder ve dikkatimi bir

stireligine onlara veririm.

2.Dogadaki ya da bir tablodaki 1giklar1, golgeleri,

dokular1, desenleri, renkleri, vb. fark edebilirim.

3. Cevremdeki kokulari, aromalari fark ederim.

4.Dikkatimi kus civiltilarina, gecip giden araba

seslerine ya da saatin tik-taklarina veririm.

5.0laylar hakkinda neler hissettigimi ifade
edebilecek dogru kelimeleri bulmakta giicliik

¢ekerim.

6.Herhangi bir anda nasil hissettigimi, genellikle,

ayrintilartyla tanimlayabilirim.

7.Dogru sozciikleri bulamadigim i¢in, bedenimde
bir seyler hissettigimde, onlar1 tanimlamakta giicliik

cekerim.

8.Yasadiklarimi ve hissettiklerimi kelimelerle ifade

edebilmek, benim dogal bir 6zelligimdir.

9.Dikkatim kolayca dagilir.

10.Dikkatimi, o anda olup bitenler tizerinde

tutmakta giicliik ¢ekerim.

11.Hayallere daldigim, kaygi duydugum ya da
dikkatim dagildig1 i¢in; dikkatimi o an yaptigim

SE€y€ veremem.

12.Bir is yaparken aklim bagka yerlere gider ve
dikkatim kolayca dagilir.
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13.Baz1 duygularimin kétii ya da uygunsuz
oldugunu ve bunlar1 hissetmemem gerektigini

distintirim.

14.Kendi kendime, o sirada diisiindiigiim sekilde

diistinmemem gerektigini sOylerim.

15. Baz1 diisiincelerimin kotii ya da anormal
olduguna ve bu sekilde diisiinmemem gerektigine

inanirim.

16. Aklimdan kaygi/endise veren diisiince veya
hayaller gectiginde, o diisiince veya hayalin neyle
iligkili olduguna bagli olarak kendimi “iyisin” ya da

“kotiistin” seklinde yargilarim.

17. Zor durumlarda; hemen tepki vermeden dnce,

kendimi biraz durdurabilirim.

18. Duygularimi, onlardan etkilenmeden, onlarin

pesine takilmadan gozlemleyebilirim.

19. Rahatsiz edici diisiincelerim ya da hayallerimin
etkisi altina girmeden, geri adim atip, onlarin

farkina varabilirim.

20. Diisiincelerim ya da hayallerim rahatsiz edici

olsa bile kisa bir siire sonra sakinlesirim.
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iS TALEPLERI VE KAYNAGI OLCEGI
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iS KAYNAKLARI

Ozerklik

1-Isinizi yaparken esnek olabiliyor musunuz?

2- Isin nasil yapildig iizerinde kontroliiniiz olabiliyor mu?

3- Isin yapilisinda karar alma asamasinda yer alabiliyor

musunuz?

Is Arkadaslarindan Destek

4- Lazim oldugunda is arkadaslarinizdan yardim isteyebilir

misiniz?

5- Iste zorluklarla karsilastiginizda is arkadaslarmizin size

destek olacagina giivenebilir misiniz?

6- Is arkadaslarimizin sizi degerli buldugunu hissediyor

musunuz?

Amirden Destek

7- Amirim beni benden memnun olup olmadig1 konusunda

bilgilendirir.

8- Amirim isteki sorunlarim ya da isteklerime ilgi gosterir.

9- Amirim tarafindan deger gordiigiimii hissederim.

10- Amirim iste karsilastigim sorunlarin ¢oziimiinde etkili

olur.

11- Amirim bana kars1 yakin ve sicaktir.

Kisisel Gelisim

12- Isimde giiclii oldugum yonlerimi gelistirebilecegim
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imkanlar var.

13- Isimde kendimi siirekli olarak gelistiririm.

14- Isim bana yeni seyler grenme olanagi sunar.

IS TALEPLERI

Is Yiikii

1-Hizl ¢alismak mi1 zorundasiniz?

2-Yapmaniz gereken ¢ok fazla iginiz mi var?

3-Bir isi zamaninda yetistirmek i¢in ne siklikla fazla mesai

yapmaniz gerekir?

4-Calisirken tizerinizde zaman baskist hissediyor musunuz?

Duygusal Is Talepleri

5-Isiniz duygusal agidan talepkar m1?

6-Isinizde size duygusal olarak dokunakli olan olaylarla

kars1 karstya kalir misiniz?

7-Isinizde duygusal anlamda dolgun durumlarla

karsilastiginiz olur mu?

8-Calisirken onlart memnun etmek adina her seyi yapmaniza
ragmen yine de siirekli sikayet eden miisterilerle karsilasir

misiniz?

9-Isinizde talepkar miisterilerle ugrasmak zorunda kalir

misiniz?

10-Calisirken hak ettiginiz saygi ve nezakette davranmayan

miisterilerle karsilagir misiniz?

Duygusal Uyumsuzluk

11- Calisirken hislerinizi dogal goriinmek adina ne siklikta

bastirirsiniz (6rn. Kizginlik)?

12-Calisirken spontane duygularinizi ne siklikta géstermeye

engel olursunuz (6rn. Antipati)?

13- Calisirken, miisterilerinize (i¢ veya dig) ne siklikla asil
hissettiginiz duygulardan farkli olan belirli duygulari

gostermek zorunda kalirsiniz?
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14- Calisirken, miisterilerinize kars1 baska tiirlii hissetmenize
ragmen ne siklikta olumlu duygular gostermek durumunda

kalirsiniz?

15-Calisirken caninizi sikan miisterilere ne siklikla anlayislt

davranmak zorunda kalirsiniz?

Isteki Degisiklikler

16-Is yeriniz degisikliklerin (8rn: personel, iiriin ya da siirec)

oldugu bir yer midir?

17-Simdiki is pozisyonunuzda herhangi bir yeniden

diizenlemeyle karsilastiniz mi1?

18-Kendinizi is yerinizdeki degisikliklere uydurmak zorunda

misinizdir?

19-Son zamanlarda is yerinizdeki organizasyon yapisinda bir

degisiklik meydana geldi mi?

20-Son zamanlarda takiminizin yapis1 degisti mi?

21-Son zamanlarda isinizin igerigi degisti mi?

22-Isinizde degisen gorevlerle kars1 karstya kaldiniz mi1?
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EK-2: NITEL ANKET FORMU

ANKET FORMU

Sayin Katihmel,

Degerlendirmeleriniz ve goriisleriniz bilimsel arastirmalar amaci ile kullanilacak olup,

hi¢bir kurum ya da kisi ile paylagilmayacaktir. Katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir
ederiz.

L.BOLUM - Demografik Sorular
1. Cinsiyetiniz:

(] Kadn O Erkek

2. Yasmz:
120 yas ve alt1
[121-30 yas arast
[1 31-40 yas arast
[141-50 yas aras1

[1 50 yas ve lizeri

3. Egitim durumunuz:

[ Tlkogretim

1 Lise

] On Lisans

1 Lisans

[J Yiiksek Lisans

(] Doktor

198



5. Cahstigimiz Sektor

[J Egitim/Ogretim
] Saghk
[1 Savunma Sanayi
[1 Turizm

[] Otomotiv

ILBOLUM

1 Is Performansi nedir?

2 Is Performansini etkileyen faktérler nelerdir?

3. Is Performansinin diisiik veya yiiksek olmasin1 hangi kriterlere gore tanimlarsiniz?
4 Is yerinde hangi zorlayici is talepleriyle karsilastyorsunuz?

5 Is taleplerini yerine getirirken yeterli is kaynagina sahip oldugunuzu diisiiniiyor
musunuz?

Cevap evet ise: Hangi is kaynaklar1?

Bilingli Farkindalik: Bilingli farkindalik araciligi ile i¢inde bulundugumuz anda acgiga
cikan duygu, diislince ve olaylart o anda biling olusturarak, yargisiz ve nazik

degerlendirebilmektir.

6. Bilingli farkindaligin ne oldugunu diistiniiyorsunuz?

7. Bilingli farkindaligi olan bir birey hangi davraniglar gosterir?

8. Sizce bu 6zellikler sizde var m1?

9. Bilingli farkindalig1 olan bir birey hangi davraniglar1 gostermez?
10. Sizce bu ozellikler sizde var mi1?

11.  Bilingli farkindalik sizce is performansini etkiler mi? (6rnek olay)

Presenteesim Tanimi: Uretken olarak bireyin ise gitmesine engel teskil edecek,
dinlenmesini gerektirecek olumsuz saglik durumu veya diger nedenlerden ise gitme veya
gitmeme tercihini kapsayan karar1 s6z konusudur.

12.  Sizce hangi orgiitsel kosullar presenteesimin davraniginin ortaya ¢ikisini etkiler?
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EK-3- ETIK KURUL ONAY FORMU

Evrzk Tarihwe Sayiz: 14.03.2023-117743

<

1993
BASKENT UNIVERSITESI

Akademik Degerlendirme Koordinatirligi

San :E-62310886-603.59-217743
Konu :Iper Incekara'min Etik Kurul Onay Talsbi 24.03.2023
Hk

S0SYVAL BILIMLER ENSTITUST MUDURLTGUNE

Ozt - 03.05.2023 tarih ve 210863 savil vazmz.

Enstitiiniiz I3letme Doktora Programn dfrencisi Iper Incekars'nm, Prof Dr. Ipek Ealemci
Tiizin'in damsmanhfnda yiritmekte oldufn "Is Talepleri ve I; Eaynaklanmm Iz Performans
Uzarindeki Etkisinda Presentsesim'in (Gériniste Var Olma) ve Mindfilness'm (Bilingli Farkmdahgm)
F.oli" bashkl: doktora tez calismasmda venilerin toplanmasi amaci ile hazirladif anket formu ve somular
degerlendinlmiz ve bilgilermize ekte sunubmuztur.

Prof Dr. M. Abdilkadir VAROGLU

Eurul Bazkam
Ek: Degerlendrma Formu
Hu Belge, plivenli clekironik isea ile imzslsmmte
BEelge Dogrulama Eado ASABINAYCA Belgs Dugnilsme fdeesi @ hilgge waw berkaye gov inhaskenl-dniveniie. drys
Bazkenl Dniversies: Bagles Eampdsn Faih Sultin Mahallesr Fskgehir Yo 18, o Db Teilgs spin- Gaanic SONBAY
Buhalge givanli ceidonk mm e mobomic Weasrdisui

Telefen Mo: 112 146 7 40 F
b eedeet alur |

Telelion Mo: 246 66 B 5158
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Say1  :17162298.600-72 21 MART 2023
Konu : Anket Formu ve Sorular

flgili Makama

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Doktora Programu Ggrencisi iper
Incekara'nin, Prof. Dr. Ipek Kalemei Tiiziin'lin damgmanhginda yiiriitmekte oldugu "is
Talepleri ve Is Kaynaklarimn is Performans: Uzerindeki Etkisinde Presenteesim'in
(Goriiniiste Var Olma) ve Mindfulness'm (Bilingli Farkindaligm) Rolii" baslikli doktora
tez calismasinda verilerin toplanmasi amaa ile hazirladig: anket formu ve sorulan
degerlendirilmis ve kullamlmasinda bir sakinea olmadig) tespit edilmistir.
Bilgilerinize saygilarimizla sunariz.

Baskent UJ niversitesi Sosyal ve Beseri Bilimler ve Sanat Arastirma Kurulu

Ad, Soyad Degerlendirme imza

Prof. Dr. M. Abdiilkadir Varoglu Olumlu/Olumsuz

Prof. Dr. Gézen Giiner Aktas Olumlu/Olumsuz

Prof. Dr. Sadegiil Akbaba Altun Olumlu/Olamsuz—

Prof. Dr. Hasan Tahsin Fendoglu Olumlu/Olumsuz

Prof. Dr. Filiz Kalelioglu Olumlu/Slamsuz

Prof. Dr. Hidayet Hale Kiiniigen | Olumlu/Olumsuz

Prof. Dr. Ozcan Yaga Olumlu/Qlumsuz
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Prof. Dr. Sadegiil Akbaba Altun’un bagvuruya iligkin goriisleri:

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Doktora Programu &grencisi Iper
incekara'nin, Prof. Dr. Ipek Kalemci Tiiziin'iin damsmanhginda yiiriitmekte oldugu "Is
Talepleri ve Is Kaynaklarmin Is Performansi Uzerindeki Etkisinde Presenteesim'in
(Goriiniiste Var Olma) ve Mindfulnessin (Bilincli Farkindahgm) Rolii" bashkh doktora
tez calismas1 vapilabilir; ancak, kullamlan &l¢eklerin sahiplerinden izin ahnmasi

gerekir.

202



EK-4- OLCEK iZINLERI

iS TALEPLERi VE KAYNAKLARI OLCEGI

i Talepleri ve Kaynaklan Olgegi Hakkinda » Seivacsiens » SN : 8
‘ ‘"W Vasoncumnn & @ &
Hocam Merhaba,

Baykent Cniversitesi [jietme Yonetumi doktora ogrencisiyim. §o an doktora bitirme tez ajamasindayim. 2010 vilinda vazmuy ofdugunnz voksek lisans teziniz de Tirkyeye pevirmig oldugunuz Iy
Talepleri ve Kaynaklan Olgegini izmmizle kullanmak istemekteyim

Olgeklendurmeyi teyit 1gmn sormak istenim. 14 taleplert diged: 14 madde ve 4 bovutly, Iy kaveaklan 6lged: 1e 32 madde ve 4 bovuttan oluymaktadsr
Ornegin, 15 taleplen degigkenine ait toplam 4 boyutan, sadece iki boyut alinarak analize dahil edilebilir ni?
Boyutlandirmalann baglkian Ingilizce olarak gozikmektedir Torkge cevins tarafimizdan yapald: ms acaba? Paylagmamz mimkin modis

$7h Likent Olgek olarak detecelendumek 1=Higbar zaman, 2=Nadiren, 3=Bazen 4=Genellikle SeHer Zaman tygus olur mu ?

Savgilanmla,

Baran ue(i_ WARZIRCm IO f B
Alccbon =

Morhatia ipek,

Oncetide cigedmme 6gin iIgin tezakkur edenm ARl dkeidann sayrsini azaltrkan fakdor anakzi fe datanin cicede wyumuny konirol etmen tavsiye ederm. Eder kulanaidmn scauar Sngorabdun aft boyut sayisna uyum
QUStermEzse anaizin doRI SONULIST QOSEmEyebilir

Bunun Slesinde cavap anatancy 5 segenek de dedentencrminde hichr sofun yok.
Baganiar cdenm,
Eatan
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STANFORD PRESENTEEISM OLCEGI

Ao
:

Hocam Merhaba,

Bagkeat Univessites: Igletme Yoneum: doktorn ogrencisiyim  $u anda tez asamasmdayun Yoksek lisana teziniz de Terkge ve cevirmius oldugunuz Presentectam Sigeging
wmnrle de kull k kreyim. Olceklendirme ve Turkge ve uyarlanmiy halun paylasmanz nea edenm.

Iyt calsgmatar dilerm,
Iper Incekara

ismet Anik aly_ HHEENDW0 f © &
N

ben v

Mavhabalar
Olgefi cahsmanizde kullsnabiirsiniz, koleyghkinr dillyoem

iper incekara _ 2 Oca 2023 P2t 15 53 taribinds sunu yazd:

OGR GOR ISMET ANIK BAYSAL
ADU BUHARKENT MYO
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iS PERFORMANSI OLCEGI

‘ iper incekara _ THSubet Car tadl (bgintnce) f & H

Hocam Merhaba,

Baskent Universites: ljletme Yonetums doktora ogrencisivim, Su anda tez ajamasindayim Yrd Dog. Dr. Zabevw BAGCT hoca ile Iy
Performans: olgegim kullanmak uzere @i istedigumde, sunnle detisime gegmememn soyleds I performanss slgsgmin Tiirkgeye
sevinlmiy halii ve olgeklendirmeyt pavlagmanizi nica ederim

Iy galigmalar dilerim,
Iper Incekara

° Yeliz MOHAN BURSALI 02 (Ndokikadnce) P .}

Alcr e -

lpee Harim merhaba

I3 performansi oicedini kullanmanizda bl sakinca yoitur. Cabzmanizda kullanablirsiniz
Dog Dr Yaliz MOHAN BURSAL)

PAU IIBF isletme Bokima
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BES FAKTORLU BiLGECE FARKINDALIK OLCEGI

‘ iper incekara HRaNBSES & @ & i
A

Rl
Hocam Marhaba,

Bagkent Unwversites! Igstme Yonenmi doktora afrencisiyim. Su an dokiom bitirme 182 sgamasadaym. ningle Torkgeye cevirmis oldugunis Sef Faktorkl Bagece Fadandatic Qlgsgnl
ludlanmak istemekteyim.

Sayglanmia,
Iger Incekara

‘ HondanbonllAy_ @ ExEINCHN & O €« ]

Aoy by @

Sayn Incekasa,

Bes Faktorhy Bilgece Farkmdalik Olgedi - Kisa Formw'nu (BFBFO-K) arastirma amagh olarak kullanmamzda benim agumdan bir sakinca
bulunmamaktadir. Ancak sizden dnemli nicam. Slgegin bagks kopyalanm defil. size gonderdifim kopyasim, puanlama formunu ve makalesin
kullanmamzdir. S6z konusu materyallen ekte gondenyorum. Ayrica. 8lgedin orijinal formunun Tran, Glock ve Nader (2013} tarafindan
gelistinilmis olmas: nedentyle. caligmanizda gerekli olan referanslam yer venlmes: gerekmektedir.

Caligmanizda basanlar dilequn,

Handan Denwz Ayalp
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