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IS TALEPLERI VE i$ KAYNAKLARI MODELI iLE CALISANLARIN
PSIKOLOJIK iYi OLUSLARI ARASINDAKI ILISKi

Giilhan ALCAN"

OZET

Gilinlimiizde kurumlarda agir calisma kosullari, artan ¢alisma saatleri, bireylerin
yasamlarinda sinirlar1 zorlamakta, psikolojik ve fizyolojik olarak etkilenmesine
neden olmaktadir. Isletmeler bulunduklari pazar sartlarinda kiyasiya rekabet
ederken, uyguladiklari maliyet odakli stratejiler isyerlerindeki ¢aligma
ortamlarinda is talepleri ile i3 kaynaklar1 arasinda dengesizlikler
olusturabilmektedir. Is ortamindaki talep ve kaynaklarda cesitli nedenlerden
olusabilecek bu dengesizlik, ¢alisanlarin psikolojik iyi oluslari {izerinde olumsuz
sonuclar dogurmaktadir. Arastirmada, is talepleri-kaynaklar1 modeli ile
psikolojik iyi olus kavrami arasindaki iligkinin durumu ve sonuglarinin
degerlendirilmesi amaglanmaktadir. Is taleplerinin yogun oldugu durumlarda
bireyler; stres, titkenmislik ve depresyon gibi durumlarla karsilasarak olumsuz
psikolojik iyi olusa sahip olacaklardir. Is taleplerinin diizenlenmesi veya
yeterince i kaynaginin sunulmasi bireylerin psikolojik iyi oluslar1 iizerinde
pozitif etkilidir. Bunun sonucu olarak da is tatmini ve galisan performansi
artmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Is Talepleri, Is Kaynaklar1, Psikolojik Iyi Olus.
JEL Smiflandirmasi;: M10, MO, L29

The Relationship Between Job Demands-Business Resources Model And
The Psychological Well-Being Of The Employees

ABSTRACT

Today, harsh working conditions, increasing working hours in institutions push
the limits in the lives of individuals and cause them to be affected psychologically
and physiologically. While businesses compete fiercely in their market
conditions, the cost-oriented strategies they implement can create imbalances
between business demands and business resources in their workplace. This
imbalance in demand and resources in the work environment, which may occur
due to various reasons, has negative consequences on the psychological well-
being of the employees. The aim of the study is to evaluate the status and results
of the relationship between the job demands-resources model and the concept of
psychological well-being. In cases where business demands are intense;
individuals will have negative psychological well-being by encountering
situations such as stress, burnout, and depression. The regulation of job demands
or the provision of sufficient job resources have a positive effect on the
psychological well-being of individuals. As a result, job satisfaction and
employee performance increase.
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1. GIRIS

Is ve isyeri ile ilgili ¢calisanin algisim sekillendirdigi diisiiniilen ve arastirilan
kavramlardan biri olan “is talepleri ve kaynaklar” modeli son yillarda ortaya ¢ikmis bir
modeldir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Modelin yeni olmasi nedeni ile literatiirde ¢ok eski
tarihe dayanan ve/veya ¢ok sayida calisma yoktur. Bununla birlikte yeni yapilan
caligmalar gostermektedir ki ¢alisanlarin islerine yonelik pozitif veya negatif
tutumlarinda psikolojilerinin hatir1 sayilir bir etkiye sahip oldugu ¢esitli arastirmalar
tarafindan ortaya konulmustur (Uslu ve ark., 2010; Siiral ve ark., 2013).

Her is ¢evresi, orgiitsel ¢iktilar lizerinde 6nemli etkiye sahip kendisine 6zgii is
taleplerine ve is kaynaklarina sahiptir. Bir isin gerektirdigi fiziksel ve zihinsel ¢abalarin
calisan tizerindeki psikolojik, fiziksel ve sosyal etkileri is talepleri olarak tanimlanirken;
is kaynaklari ise bu etkileri azaltan c¢alisanin basarili sonuglar elde etmesini saglayan

olanaklar1 ve kazanimlar1 belirtmektedir (Demerouti vd., 2001).

Zaman baskis1 ve asir1 is yiikii gibi isle ilgili talepler, depresyon kaygisi ve
tilkenmislik gibi stres reaksiyonlar lizerinde 6zellikle de 6zerklik veya is kontroliiniin
olmamas1 durumunda zararl bir etkiye sahiptir (Bakker ark., 2003). Is taleplerinin fazla
olmasi, ¢alisanlarda fiziksel ve psikolojik yonden olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Bu
etkiler, calisanlarin psikolojik iyi oluslarinda hasara neden olarak ¢alisanlarin
verimliliginde ve bagliliginda diisiise sebebiyet verebilmektedir. Calisanlarin is
taleplerinin bu olumsuzluklariyla bas edebilmeleri ise ancak yeterli is kaynaklarina sahip
olabilmeleri ile miimkiindiir. Bu is kaynaklarina sahip olunmasi ise ¢alisanlarin yiiksek is
taleplerinin olumsuzluklariyla bas etmelerini kolaylastirmakta ve performanslarindaki

artigla birlikte is amaglarina ulagsmalarin1 saglamaktadir (Bakker ve ark., 2003).

Is diinyast, is birligi ve rekabetin bir arada oldugu, insanlarin ¢esitli ve/veya ¢ok
sayida gorevin sorumlulugunu tistlendigi bir mecradir ve diinyanin pek ¢ok iilkesi igin bu
durumun gegerli oldugu one siiriilmektedir. Bu yeni anlayisin ¢alisanlarin lehine ve
destekleyici olabilmesi adina yeni anlayis ve yaklasimlarin benimsenmesi gerektigine

cesitli arastirmalarda vurgu yapilmaktadir. Bu baglamda siirdiiriilebilirlikle, etkin
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O0grenme ve biiylime anlaminda destekleyici bir i ortami saglanabildigi bilinmektedir.
Bunun yani sira, kisilerin bireysel farkliliklarinin 6n plana ¢ikmasi ve yeni bir model olan
“psikolojik iyi olus” ¢er¢evesinde tanimlanan kavramlara odaklanilmasi yeni ve rekabetgi

anlayista yol haritas1 olabilecek tiirde sonuglar dogurabilmektedir (Siiral ve ark., 2013).

“Bireyin bir biitiin olarak 6z degerlendirme yapmasi” iyi olus seklinde ifade
edilmektedir (Tlirkmen, 2012). Bagka bir ifadeyle psikolojik iyi olus; kisinin kendisini
olumlu bir gozle algilamasina, eksikliklerinden dolay1 rahatsizlik hissetmemesine,
cevresindeki insanlar ile iyi iliskiler kurabilmesine, kendisi igin giizel bir hayata sahip
olmasina, kisiligiyle ilgili 6zelliklerin ayirdinda olmasina, kendisini devamli olarak

iyilestirip gelistirmeye yonelik gayretlerdir (Telef vd., 2013).

Is talepleri ve kaynaklari ile calisanlarin psikolojik durumlari arasindaki iliski ve
buna bagli olarak orgiitsel performans birbirinden ayrilmasi miimkiin olmayan olgulardir.
Literatiirde i kaynaklar1 ve taleplerinin psikolojik iyi olug iizerindeki etkilerini somut
olarak gosteren bir c¢alismaya rastlanamamistir. Bu ¢alismada, is talepleri ve
kaynaklarinin bireyler iizerindeki olumlu ve olumsuz etkileri degerlendirilerek, bu
etkilerin psikolojik iyi olus agisindan 6nemi ifade edilmektedir. Literatiirde yer alan
bilgiler dogrultusunda, her iki olgu arasindaki ortak sebep ve sonuglar degerlendirilerek,
is talepleri ve kaynaklariin bireylerin psikolojik iyi oluslari {izerindeki olasi etkileri
incelenmistir. Bununla birlikte, hem bireysel hem de orgiitsel olarak ortaya ¢ikabilecek

sonuclarin degerlendirilmesi amaglanmistir.
2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1 15 Talepleri ve Is Kaynaklar1 Kavram

Is talepleri; isin gerektirdigi fiziksel ve zihinsel eforun fiziksel, sosyal ve
psikolojik etkileri olarak nitelendirilir. Bu devamli eforun, ¢aligsanlar agisindan fiziksel ve
psikolojik baz1 bedelleri vardir. Is taleplerinin fazla olmasi ¢alisanin duygusal agidan
yipranmasina, bazi fiziksel rahatsizliklar yasamasina ya da psikosomatik bazi etkilerin
goriilmesine neden olabilmektedir. Ote yandan taleplerin kisinin kaldirabilecegi miktarmn
tizerinde olmasimin kisinin tiikenmesine sebebiyet verdigi yapilan bazi arastirmalarda
ortaya konmustur (Bakker ve ark., 2003; Demerouti ve ark. 2001; Hakanen ve ark., 2008;
Roelen ve ark., 2007).
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Is kaynaklarn ise, is taleplerinin etkilerini azaltan ise ait kazamimlar olarak
tanimlanabilir. Is kaynaklari; kisisel gelisimi pekistiren gorev ve sorumluluklarin yerine

getirilmesi gibi pek ¢ok fonksiyona sahiptir (Hakanen ve ark, 2008).

Isle ilgili taleplerin fazla olmasmn “tiikenmislik, bozulmus saglk, is birakma
niyeti vb.” olumsuz sonuglara neden oldugu ve yeteri kadar kaynak varsa personelin isle
ilgili taleplerin daha kolay bir bigimde tistesinden gelecegi ifade edilebilir (Bakker ve
ark., 2003). Ote yandan is kaynaklarinin fazlaligi ile, is tatmini, is-aile yasami dengesi
gibi giizel ve olumlu sonuglarin ortaya ¢iktig1 tespit edilmistir (Schaufeli & Bakker,
2004).

2.1.1. Is talepleri

Isin dogasmin degismekte oldugu gercegiyle, daha detayli bir inceleme
yapabilmek igin is talepleri; nicel is talepleri, duygusal is talepleri ve zihinsel is talepleri
olmak {tizere tige ayrilmaktadir. Nicel is talepleri; asir1 is yukd, is baskist ya da ¢ok az
zaman i¢inde yapilmasi gereken ¢ok ise deginmektedir. Duygusal is talepleri, isin iletisim
yapisindan dogan duygusal bilesenine ve c¢alisma davranisinin duygusal olarak stresli
durumlarda nasil etkilendigine isaret etmektedir. Zihinsel is talepleri ise bir kisinin
gorevlerini yerine getirme konusunda ne derece zihinsel gayret sarf ettifine vurgu

yapmaktadir (Peeters vd., 2005).

Nicel is talepleri; is yiikiinii ve siiratini de kapsayan isin yogunluguyla giice ihtiyag
hissettirme halini, kisinin yetersiz bir siirede gergeklestirmesi gereken iglerinin olmasi
sebebiyle fazla ¢alismak zorunda olmasini ifade eder. Is yiikii, is talepleri agisindan
igverenin ilave 1s¢i maliyetinden kaginarak mevcut iscilerin daha fazla mal veya hizmet
iretimi yapmasi i¢in daha ¢ok ¢alistirilmasi olarak diistiniilebilir (Bolat, 2011). Bununla
birlikte bir diger nicel is talebi olarak zaman baskisi, bir isletmenin fikirlerini iiriine
doniistiirme siirecinde, ¢alisan sayisinin azligi, is ylikiiniin fazla olmas1 gibi sebeplerle
calisanlarin katlanmak durumunda kaldigi, kisa zamanda ¢ok is yetistirmeye c¢alisma
durumunu ifade eder. Hem tiretim hem de hizmet isletmelerinde karsilagilan zaman
baskisi, hizli calismay1 gerektirdigi i¢in ¢alisanlarin kendilerini bir makine gibi

hissetmelerine sebep olmaktadir.

Duygusal is talepleri; kurumlarin miisterileriyle kurduklari iligkilerde, ¢alisanlarin

olumsuz duygularini miisterilere aktarmamasi ve bireyin i¢inde bulundugu gercek duygu
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durumunu, eger olumsuzsa, isine yansitmamasina yonelik bir beklentidir. Duygusal
emegin is odakli ve ¢alisan odakli iki boyutunun oldugu ifade edilmektedir. Bir meslegin
icra edilmesinde karsilasilan isten kaynaklanan duygusal is talepleri “is odakli duygusal
emek”, calisma davranisi yerine getirilirken ¢alisanin duygularini ve duygusal ifadesini
yonetmesi ise “calisan odakli duygusal emek” olarak belirtilmektedir (Brotheridge ve
Grandey, 2002). Asir1 duygusal isle ilgili talepler, strese neden olmak suretiyle, kisinin
duygusal agidan tiikkenmesine dair olasilig1 artirmaktadir. Literatiirde, duygusal emekle
duygusal tiikkenmisligin arasinda kuvvetli bir bagin bulunduguna dair ¢esitli arastirmalar
bulunmaktadir (Naring ve ark., 2012). Bireysel degerler ile isle ilgili istekler arasindaki
catisma, duygusal uyumsuzlugun olusmasina yol agmaktadir. Rol konusundaki ¢atisma,
stresle duygusal tiikenmislik durumuna neden olan 6nemli sebeplerden biridir (Glingor,
2009).

Zihinsel is talepleri; bir bireyin belli bir zaman iginde bir gorevi bitirmesi icin
gereken, kurumu tarafindan talep edilen zihni is miktarlaridir. Genellikle, belli bir gérevin
gereklilikleri, yerine getirildigi sartlar ve personelin yetenek, davranis ve algisi arasindaki
etkilesime bagli olarak meydana gelmektedir. Calisma yasaminda bireylerden zihin
bulaniklig1 yasamadan ise odaklanmalar1 beklenmektedir. Caligsanlar islerinde, anlama ve
kavrama yetenegi, analitik diisiinebilme, hizli karar verebilme, hizli bir sekilde problem
¢Ozme, motor becerileri gibi ise uygun zihinsel taleplerle karsilagsmaktadirlar (Emeg ve

Akkaya, 2018).
2.1.2. Is kaynaklan

Is Kaynaklari; is hedeflerini gerceklestirmeyi kolaylastiran, is talepleri ile iliskili
maliyetleri diisiiren, ¢alisanlar kisisel biiyliime, 6§renme ve gelistirme i¢in motive eden
is boyutlar1 olarak tanimlanmaktadir. Is Kaynaklari detayli incelendiginde sosyal destek,

is ozerkligi, kisisel gelisim ve orgiitsel adalet olmak iizere dorde ayrilmaktadir.

Sosyal Destek; bireylerin ihtiya¢ duydugu ve her an ulasabildigi, giiven duygusu
veren, karsisindaki kisiyi seven ve ona deger veren kisiler tarafindan verilen sosyal ve
psikolojik destek seklinde tanimlanmaktadir (Sarason, ve ark., 1983). Bireyin ailesi,
arkadaslari, 6zel biri, 6gretmenleri, komsulari, is-okul arkadaslari, kendini ait hissettigi
ve giivendigi gruplar, kisinin igerisinde bulundugu toplum gibi bir¢ok faktor kisinin

sosyal destek kaynagini olusturmaktadir (Yildirim, 1997). Sosyal destek, bireyin stres
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olusturan olay/durumlar karsisinda etkili miicadele etmesini, kendine giiveninin
kuvvetlenmesini ve yagamina olumlu yonler katmasini saglamada etkilidir (Torun, 1995).
Ayn1 zamanda, kisilerin stres yaratan olay/durumlari gerg¢ek¢i bir bakis agisiyla
degerlendirmelerine, yetenekleri ile ilgili farkindalik gelistirmelerine ve yeteneklerini
giiclendirerek olumsuzluklara kars1 alternatif bas etme stratejileri olusturmalarina olanak

saglamaktadir (Ozkan, 2002).

Ozerklik; bir kisinin veya grubun belli bir tesir sahas1 icinde bilgiye, beceriye ve
tecrilbeye bagli olarak bir is veya eylem ile alakali karsilastirma, karar verme ve
neticelendirme kabiliyetini 6zgiir bir bicimde kullanabilme yetenegi olarak tanimlamistir
(Dogan ve Can, 2009). Ozerkligin artmasi, degisimle yenilige kars1 direncin kirilmasini
saglamaktadir (Orth ve Volmer, 2017). Bunun yani sira, Parker ve Ohly (2008), isle ilgili
ozerkligin, 6z-yeterlilige destekte bulundugundan proaktif davranislara neden oldugunu
ve bu sayede kurumsal iiretkenligin de arttigini ifade etmistir. Bir diger arastirmaya gore,
insanlar i¢in ¢ok fazla gereksinim hissedilen bir yararin belirdigi anlasilmaktadir. Bu
baglamda isle ilgili 6zerklige sahip personelin, stres igeren ortamlar1 daha aktif bir
bigimde yonetebildikleri bilinen bir gergektir. Dolayisiyla 6zerkligin kisinin ruhsal
saghigiyla ilgili problemleri azaltmasi hususunda da yararli olabilecegi dikkati
cekmektedir (Park ve Jang, 2015).

Kisisel Gelisim; bir kimsenin profesyonel bir destek almaksizin, kisisel ya da
duygusal sorunlariyla kendi basina basa ¢ikabilmesi olarak tanimlanmaktadir. Kigisel
gelisim, bireyin toplum hayat1 i¢erisinde karsilagtig1 farkli durumlarla ilgili stirekli bilgi
edinme ihtiyaci ve bu ihtiya¢ dogrultusunda kendinde var olani bulma, kendini tanima ve
kendini gergeklestirme siireci olarak da degerlendirilmektedir (Eksi, 2011). Is hayatinin
kisiye yiiklemis oldugu sorumluluklar, ¢alisma kosullari, ¢evresel faktorler, ¢alisan ve
yoneticilerle olan iligkiler, stres, maddi kaygilar, zaman vb. nedenler de kisisel gelisim
ihtiyacin1 dogurmaktadir. Kurumsal sirketlerin artan egitim yatirimlari, biinyelerinde
bulundurduklari i¢ egitmen kadrolari, psikologlar, bagimsiz ¢alisan danigsmanlar, 6gretim
gorevlileri, koclar vb. is hayatinda ihtiya¢ duyulan kisisel gelisim egitim destegini farkli
isimler altinda karsilamaktadirlar (Ozer, 2019).

Orgiitsel Adalet; is yerinde ¢alisanlarin kendilerine adil davranilip davranilmadig

hakkindaki algilar1 ve bu algilarin ¢alisanlar acisindan sonuglarin nasil degerlendirildigi
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bilgisini veren bir kavramdir (Iscan ve Saym, 2010). Moorman’a (1991) gore orgiitsel
adalet, isyerinde calisanlarla yakindan ilgili olan adil olmay1 agiklayan terimdir. Yine
benzer bir tanimda orgiitsel adalet, orgiit i¢inde calisanlara 6diil ve cezalarin nasil, ne
sekilde dagitildigina, bu dagitim esaslartyla ilgili kararlarin alinmasina dair uyulmasi
gereken kurallar biitiiniidiir (Folger ve Cronpanzano, 1998). Orgiitsel adalet algis1, orgiit
icinde caligsanlari ulasilmak istenen amaclar dogrultusunda harekete gegirmek ve orgiit ile
caligsanlar arasindaki iliskiyi diizenlemede 6nemli bir olgudur (Greenberg, 1996). Bu alg1
olumlu oldugunda ¢alisanlarda uyumlu pozitif davranislarin goriilebildigi; tersi durumda
ise olumsuz tutum ve davraniglarla karsilasilabildigi dikkati ¢cekmektedir. Bu baglamda
adalet algisinin c¢aligsanlarin davraniglarini ve buna bagli olarak performanslarini

etkiledigini belirleyen cesitli calismalar literatiirde mevcuttur (igerli, 2010).
2.2 Psikolojik Iyi Olus Kavram

Giinliik hayatta iyi ve saglikli olma anlaminda Kullanilan iyi olus; 6znel iyi olma,
hayat tatmini, hayat kalitesi, mutluluk ve buna bagli olarak psikolojik iyilik hali gibi
degisik kavramlarla karsimiza ¢ikmaktadir. Konuyla ilgili literatiir incelendiginde ise bu
kavramlarin i¢ ige gectigi goriilmekte, bireyin olumlu ve pozitif ruh halini ifade ettigi
anlasilmaktadir. Iyilik hali, ilk olarak 1961 yilinda Halbert Dunn tarafindan
tanimlanmistir. Dunn, bu kavrami, insanlarin bedensel, zihinsel ve ruhsal yonden
islevselliginin gelistirilmesinin amaclandig1 yasam bi¢imi olarak ifade etmistir (Koylii,
2018). Ryff ve Keyes (1995) ise psikolojik iyi olusu insanin benligini olumlu algilamast,
cevresini ihtiyag ve isteklerini karsilayacak sekilde olusturabilmesi, sinirliliklarini bilip
kendisi ile biitiinlesmesi, bagimsiz ve girisken olmasi, yeteneklerinin farkinda olup

gelistirmeye calismasi durumu olarak tanimlamagtir (Telef, 2013).

Seligman (2002) mutluluk ve iyi olusu, pozitif psikolojinin istendik ¢iktilar:
olarak degerlendirmektedir. Mutluluk ve iyi olus, pozitif psikoloji hareketinin i¢inde
birbirinin yerine kullanilmakta olup pozitif duygulari ve herhangi bir duygu igermeyen

durumlar: belirtmektedir.

Psikolojik iyi olus, bireylerin evliligi, isi ya da hayatlarindaki diger etki alanlari
ile ilgili belirli tatminkarliklar ile beslenen yasam doyumunu ifade etmektedir. Yagam
doyumu, insanlarin yasamlarini bir biitiin olarak gordiikleri zaman verdikleri genel bir

yargidir (Diener, 1994). Bu genel yargi, insanlarin hayatlarindaki ¢esitli alanlarda
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kendilerini ne kadar verimli gordiiklerinin bir degerlendirmesini igerir (Samsari ve Soulis,

2019).

Psikolojik Tyi Olmanin Boyutlart

Kendini Olumlu Bireysel Hayat Ozerklik Cevresel
Kabul [liskiler Gelisim Amaci Hakimiyet

Sekil 1. Psikolojik Iyi Olusun Boyutlar
Kaynak: Ryff, 1989.

Psikolojik iyi olusu yiiksek olan bireyler, yagsamlarindaki durumlar bityiik 6l¢iide
olumlu bir sekilde degerlendirmelerinden dolay1 oncelikle hos duygular yasamakta;
diisiik iyi olus diizeyine sahip olan insanlar ise yagam kosullarini ve olaylar1 istenmeyen
olarak degerlendirmekten otiirii kaygi ve 6fke gibi rahatsiz edici duygular1 yogunlukla

hissetmektedir (Myers ve Diener, 1995).

Ryff ve Keyes (1995) tarafindan gelistirilen psikolojik iyi olus Olceginde,
mutluluk olan yasam doyumunun depresyon ile olan iliskisi ele alinmistir. Psikolojik iyi
olma diizeyiyle depresyon arasinda olumsuz bir iliskiye rastlanmisken, mutlulukla hayat

tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugu ileri siiriilmiistiir (Koyli, 2018).

Jebb ve digerleri (2020) psikolojik iyi olusa dair bir ¢alismasinda; psikolojik
anlamda 6nemli goriilmeleri nedeniyle evlilik, istihdam, yasamin anlami ve sosyallik gibi
dort degiskene odaklanmistir. Arastirmanin sonucuna gore, evli insanlarin tim yasam
slireleri boyunca evli olmayan insanlara gore psikolojik iyi olus diizeylerinin daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. istihdam agisindan bakildiginda, tiim bélgeler igin istihdam edilen
insanlar, issiz insanlardan daha yiiksek psikolojik iyi olusa sahiptir. Diinyanin her
bolgesinde, yasamlarinin anlamina odaklanan bireylerin, yasam anlami olmayanlara gore;
sosyallik acisindan ise, sosyal iliskileri gii¢lii, toplumsal yasamda aktif olan insanlarin,
sosyal iligkileri zayif olanlara gore psikolojik iyi oluslart anlamli diizeyde yiiksek

bulunmustur.
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2.3 s Talepleri ve Is Kaynaklarinin Psikolojik Iyi Olus Arasindaki

fliskinin Degerlendirilmesi

Is talepleri-kaynaklar1 modeli ile calisanlarin psikolojik iyi oluslar1 ve bu iki
degisken ile baglantili olan olumsuz olarak stres, tilkenmislik, depresyon ve olumlu
olarak mutluluk, doyum, memnuniyet, 6zerklik, kisisel gelisim tanimlar1 birbirinden
ayrilmas1t miimkiin olmayan olgulardir. Literatiirde is kaynaklari ve taleplerinin psikolojik
iyi olus tizerindeki etkisini somut olarak gosteren ¢alismalar kisitlidir. S6z konusu etkileri
ve iligkiyi ortaya koyabilmek adina her iki olgunun ortak sebep ve sonuglar1 kapsaminda
aralarindaki iliskiye yonelik literatiirdeki ¢alismalar mevcuttur. Hatta konuyu 6zetleyen
bir model ortaya konulmustur. Bu modelde s6z konusu kavramlar arasinda Sekil 2’deki

iligki ag1 ortaya ¢ikmaktadir.

Sekil 2. Is Talepleri ve Kaynaklari ile Psikolojik Iyi Olus Arasindaki liski

Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli > Psikolojik Iyi Olus
Tiikenmislik
| Is Talepleri Depresyon Olumsuz Duygulanim | |

- Nicel Is Talepleri
- Duygusal Is Talepleri Stres
- Zihinsel Ts talepleri

Mutluluk

\

— | is Kaynaklan Olumlu Duygulanim .

Is-Yasam Doyumu

- Sosyal Destek

- Ts Ozerkligi

- Kisisel Gelisim
- Orgiitsel Adalet

Memnuniyet

Sekil 2. Is Talepleri ve Kaynaklar ile Psikolojik Iyi Olus Arasindaki iliski
Kaynak: Peeters vd., 2005.
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Glinlimiiz diinyasinda, rekabet¢i baskilar ve teknolojik atilimlar nedeniyle igin ve
organizasyonlarin yapist degismistir. Caligma ortami, bireyler agisindan ¢aba gerektiren
uyaranlar icermekte ve hedeflerin bireyin gosterdigi performansin lizerinde c¢aba
gerektirmesi durumunda, birey olumsuz sonuglarla karsilagabilmektedir (Peeters vd.,
2005).

Isle ilgili talepler, devamli fiziki ve ruhsal gayret ya da yetenek isteyen ve bundan
dolay1 belli fizyolojik ve ruhsal maliyetler ile iliskilendirilebilen, isin fiziki, toplumsal ya
da kurumsal taraflarmi belirtmektedir (Xanthopoulou vd., 2007: 122). Is Talepleri ve Is
Kaynaklar1 Modeli ve psikolojik iyi olma arasinda bulunan iliskiyi ele alan bir calismada
is kaynaklar1 kapsaminda yonetsel destek algisinin etkisi degerlendirilmistir. Caliganlarda
psikolojik iyi oluslarinin yiiksek seviyede oldugu, algilanan yonetsel destegin psikolojik

1yi olus diizeyini diisiik seviyede etkiledigi bulunmustur (Ertiirk ve ark., 2016).

Is Talepleri ve Is Kaynaklar1 Modeli gergevesinde literatiirde performans ve
kariyeri inceleyen pek ¢ok ¢alisma mevcuttur. Belirtildigi tizere bireylerin performans ve
kariyerindeki ilerleme, psikolojik iyi oluglarinda da 6nemli iyilesmelere neden olacaktir.
Akkerman ve ark. (2013), personelin kariyerleriyle ilgili yeterlilik seviyesinin isle ilgili
taleplerle is kaynaklar1 bakimindan yerini incelemistir. Is kaynaklarinin ise tutkun olma
ve mesleksel yeterlilik iistiinde kismi aracilikta bulundugu belirlenmistir. Psikolojik iyi
olus agisindan arastirmada, kariyer gelisiminin ¢alisanlarin iyilik halini arttiric1 olmasi

bakimindan rolii oldugu y6niinde bulgular saglamistir.

Nahrgang ve ark. (2010) yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda is taleplerinin ve is
kaynaklarinin tiikenmiglik iizerine etkilerini arastirmig ve is taleplerindeki artisin
calisanlardaki tiikkenmislik diizeyini artirici, ise olan bagliliklarinda ise azaltict bir etki
olusturdugu sonucuna varmustir. Is kaynaklarindaki artisin da ise baglihg artirici,
tiikenmisligi ise azaltici etkisinin oldugu saptanmustir. Is kaynaklarindaki artis,
tilkenmisligi azaltarak bireylerin iyi oluslarinda nemli bir etken olacaktir. Is talepleri ise,

psikolojik 1yi olug iizerinde olumsuz etkilere neden olacaktir.
3. SONUC

Glinlimiizde isyerlerindeki olumsuz calisma kosullari, artan calisma saatleri,
kisilerin ev ve is hayatlar1 arasindaki smirlar1 zorlamakta, bireylerin psikolojik ve

fizyolojik olarak etkilenmesini kaginilmaz kilmaktadir (Metin, 2010). Isletmeler
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bulunduklar1 pazar sartlarinda kiyasiya rekabet ederken, uyguladiklar maliyet odakli
stratejiler isyerlerindeki calisma ortamlarinda is talepleri ile is kaynaklari arasinda
dengesizlikler olusturabilmektedir. Is ortamindaki talep ve kaynaklarda cesitli
nedenlerden olusabilecek bu dengesizlik, mesleki stresin nedenlerinden biri olup ayni

zamanda ¢alisanlarin performanslarini olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Is yiikii, vakit baskisi, vardiyal1 mesai, ¢alisma programlari, miisteri iliskileri,
psikolojik ve toplumsal risk etkenleri gibi nicel, duygusal ve zihinsel is talepleri
cagimizin 6ne ¢ikan stresorleri olarak goriilmektedir ve bunlar psikolojik iyi olus tistiinde
negatif bir tesir olusturmaktadir. Biitiin bunlar, kisiyi yalnizca i atmosferinde degil, 6zel
hayatinda da etkilemektedir. Kisinin genellikle olumsuz duygulanim igerisinde olmasi is
atmosferindeki psikolojik ve toplumsal risklerin, kisinin 6zel hayatin1 kotii etkilemesiyle
de ilgilidir. Bundan dolayi, ¢alismamizda is taleplerinin ve kaynaklarinin, kisginin is ve
0zel yasaminda psikolojik 1yi olusu etkileyebilecek bir degisken oldugu diistiniilmiistiir.
Bunun sonucunda da is performansinin degisiklik gosterecegi ifade edilmeye
calistlmistir. Is ortamindaki yiikiiyle ve vakit baskisiyla ilgili nicel talepler arttig
miiddetce, bireyde stres, tiikenmislik ve depresyon gibi olumsuz psikolojik faktorlerin
ortaya c¢iktig1 goriilmektedir. Bununla birlikte de bireylerin psikolojik iyi oluslarinin

olumsuz etkilendigi degerlendirilmektedir.

Is taleplerinin ve is kaynaklarmn dengeli oldugu bir is ortami ¢alisanlarin verimi
ve mutlulugu i¢in oldukg¢a 6nem arz etmektedir. Yapilan pek ¢ok ¢alismada is kaynaklari
ve is taleplerinin dengesinin is tutulmasi ve tiikenmislik gibi Orgiitsel tutumlarin
olusumunda etkin olabilecegi tespit edilmistir (Bakker ve ark, 2003; Schaufeli ve ark,
2004; Roelen, Koopmans, Graaf, vanZandbergen, & Groothoff, 2007; Xanthopolou,
Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007).

Is talepleri ve bu talepleri karsilamak icin gerekli olan i¢sel motivasyonla, maas,
sayginlik ve kariyer firsatlar1 gibi ddiillerin arasindaki dengesizligin bir sonucu olarak
olumsuz psikolojik iyi olus ortaya ¢ikabilmektedir. Caba ve 6diil arasindaki dengesizlik,
strese ve uyarilmaya neden olmaktadir. Is yerindeki yiiksek ¢aba ve diisiik 6diil
kombinasyonu da basta psikolojik rahatsizliklar olmak iizere birgok negatif sonuglar
dogurmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007).
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Psikolojik iyi olusu gelistirmek i¢in is ortaminda kisinin iyilik durumunu artiran
motivasyonla ilgili pratiklere ve kisiye is talepleriyle miicadelede bulunmaya yardim
edecek isle ilgili kaynaklara gereksinim bulunmaktadir. Boyle olunca, isle ilgili stresi
artiran is taleplerinin karsisinda kurumlar, is kaynaklarin1 artirmak suretiyle, personeldeki

isle ilgili taleplerin yol agtigi stresin azalmasina yardimda bulunmaktadir.

Isyerinde kisinin kapasitesinin {istiinde is taleplerine déniik tedbir alimasinin
gerekli oldugu bilinmektedir. Psikolojik iyi olusu olumsuz yonde etkileyen, is yiikii ve
vakit baskisini engellemek iizere kurumlarda baz1 uygulamalara gidilmelidir. isle ilgili
yiikii fazlasiyla yasayan boliimlerde planlanmis olan imalat miktarlarina karsilik personel
sayisinin dengesi kontrol altinda tutulmalidir ve gereksinim hissedilirse personel
sayisinda artisa gidilmelidir. Personelin yavaslayip isle ilgili yiikiin cogalmasina yol agan
teknik sorunlar hizli bir bi¢imde ¢6ziilmelidir. Personele diizenli egitimler verilerek, is
yiikiiyle basa ¢ikma yeteneklerini gelistirmeleri temin edilmelidir. Personelin bilhassa is
yiiklerinin artacagi donemler daha 6nce kestirilmelidir ve uygun planlamalar ile personele
destekte bulunulmalidir. Personelin 6zel hayatlarindaki programlarini diizenleyebilmesi
bakimindan vardiya programlari ve calisma saatlerine iliskin daha 6nce bildirimde
bulunulmalidir. Fazla ¢alisma siireleri geleneksel bir durum olmaktan ¢ikarilmalidir ve
personele fazla calisma baglaminda yemek, saat ticreti vb. haklar verilmelidir. Fazla
calismaya iligkin personelin de diisiincesi alinmalidir. Buna ek olarak ¢alisanlara ¢alisma
stirelerine iligkin uygun 6diller sunulursa ve hak ettikleri ticretler hemen 6denirse fazla
mesai personel i¢in yiik olmayacaktir. Onemli olan husus, personelin de isiyle calistig
isletme i¢in 6nemli bir insan oldugunun ayrimina varmasi ve emeginin karsiliginin
verilecegini bilmesidir. Personelle yoneticiler arasinda agik iletisim kurulmalidir ve
personelin kararlara dahil olmasi 6zendirilmelidir. Bunlara ek olarak, personel yardim
programlarinin bulunmasi, is psikologlarmin calisanlara destek vermesi de alinabilecek

tedbirler arasindadr.
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EXTENDED SUMMARY

The Relationship Between Job Demands-Business Resources Model And The
Psychological Well-Being Of The Employees

Giilhan ALCAN"

The “job demands and resources” model, which is one of the concepts that is
thought to shape the perception of the employee about work and workplace and is one of
the researched concepts, is a model that has emerged in recent years. Since the model is
anew model, there are no studies dating back to old times in the literature, but new studies
show that they have a considerable effect on employees' positive or negative attitudes
towards their jobs. Each business environment has its own unique business demands and
job resources that have a significant impact on organizational outcomes. While the
psychological, physical and social effects of the efforts required by a job on the employee
are defined as job demands, job resources refer to the opportunities and gains that enable

the employee to achieve successful results, reducing these effects.

Harsh working conditions, increasing working hours in institutions push the limits
in the lives of individuals and cause them to be affected psychologically and

physiologically. While businesses compete fiercely in their market conditions, the cost-
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oriented strategies they implement can create imbalances between business demands and
business resources in their workplace. This imbalance in demand and resources in the
work environment, which may occur due to various reasons, has negative consequences
on the psychological well-being of the employees. In cases where business demands are
intense; individuals will have negative psychological well-being by encountering
situations such as stress, burnout, and depression. The regulation of job demands or the
provision of sufficient job resources have a positive effect on the psychological well-

being of individuals. As a result, job satisfaction and employee performance increase.

The relationship between job demands and resources and the psychological
conditions of the employees and as a result of this, organizational performance are
phenomena that cannot be separated from each other. Quantitative, emotional and mental
job demands such as workload, time pressure, shift work, overtime schedules, customer
relations, psycho-social risk factors are seen as today's important sources of stress and
these work demands have a negative impact on psychological well-being. All these job
demands are effective not only in the business environment but also in the private life of
the individual. As a matter of fact, the negative affect of the individual in general is due
to the psycho-social risks in the work environment, which also negatively affect the
individual's private life. Therefore, in this study, it is thought that job demands and
resources are variables that can affect the psychological well-being of the individual in
his / her work and private life. As a result, it has been tried to express that the job
performance will change. As the quantitative demands such as workload and time
pressure increase in the workplace, it is seen that negative psychological factors such as
stress, burnout and depression appear in the individual. However, it is considered that

psychological well-being of individuals is negatively affected.

In a study examining the relationship between Job Demands and Job Resources
Model and psychological well-being, the effect of managerial support perception within
the scope of job resources was evaluated. It was found that employees' psychological
well-being is at a high level and perceived administrative support affects their

psychological well-being.

There are many studies in the literature examining performance and career within

the framework of the Business Demands and Business Resources Model. As stated in the
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literature, progress in individuals' performance and career will lead to significant
improvements in their psychological well-being. In the researches, it has been determined
that job resources have a partial mediating effect on job passion and professional
competence. In terms of psychological well-being, in the research, it was found that career
development has a role in increasing the well-being of employees. In another study, the
increase in job demands has an increasing effect on the level of burnout in employees and
a decrease in their commitment to work. On the other hand, the increase in work resources
has an effect on increasing work commitment and reducing burnout. The increase in job
resources will be an important factor in the well-being of individuals by reducing burnout.
Excessive work demands will have negative effects on psychological well-being. A work
environment in which business demands and work resources are balanced is very
important for the productivity and happiness of the employees. To summarize, many
studies have determined that the balance of job resources and job demands can be
effective in the formation of organizational attitudes such as job retention and burnout.

In order to improve psychological well-being, motivational practices that increase
the well-being of the individual in the workplace and job resources that will help the
individual cope with job demands are needed. In this case, against job demands that
increase work stress, organizations should help to reduce the stress caused by the work
demands of the employees by increasing their work resources. It is clear that measures
should be taken in workplaces against job demands that overly strain the individual's
capacity. Appropriate configurations should be made in organizations to prevent
workload and time pressure that negatively affects psychological well-being. Regular
training should be provided to employees and they should be ensured to develop their
skills in coping with workload. Open communication should be established between the
employee and the manager, and the encouragement of employees to participate in
decisions should be taken seriously. In addition, the establishment of employee assistance

programs and support from work psychologists are some of these measures.

103



