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relationships among Work Load, Irritation and Work Engagement?
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ARTICLE INFO ABSTRACT

Objectives: The aim of this research is to find out the association of work load perceived by employees, on
their irritation levels and work engagement; while investigating the relations among these constructs the
roles of supervisor support and psychological capital were also taken into consideration and analyzed as
moderators. Moreover, it was aimed to clarify the relationship between work load and work engagement
by using the irritation variable; which is a construct related with the effects of stress and work load on
employees, and studied less compared to burn out variable; as a mediator.

Methods: This research was designed as a crossectional study with survey methodology the participants
were 147 full time employees working in various sectors in istanbul. The data were analyzed by simple and
multiple regressions, and the mediator analysis, Sobel Tests and the moderated regression analysis.
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Key Words: Work Load, irritation, Results: Work load perceived by the employees were positively related with cognitive and emotional
positive psychological capital, irritation, and emotional irritation was negatively associated with work engagement. Despite the
supervisor support, work insignificance of moderating effects of perceived supervisor support and psychological capital, they were
engagement found to be directly related with variables associated with employee wellbeing. The results showed that

cognitive irritation acted as a mediator between work load and emotional irritation, implying that irritation
construct can be an important variable to understand work stress and employee wellbeing.

Originality: Irritation has been a less studied construct about work stress compared to burnout in
literature. For this reason, it is important to understand its relations with work load and work engagement
This study revealed that cognitive irritation was a mediator between work load and emotional irritation
signifying that cognitive psychological interventions can be useful for employees’ emotional well-being.

Is Yiikii, Irritasyon ve Calismaya Tutkunluk iligkisinde Aligilanan Yénetici Destegi ve
Pozitif Psikolojik Sermaye Bicimleyici midir?
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MAKALE BILGISI 6z

Amag: Calismanin amaci, isin ¢alisan Uzerindeki psikolojik yikini ifade eden asir is yikiniin galisanlarin
Makale Tarihgesi: irritasyon diizeyi ve dolayl olarak ¢alismaya tutkunluk diizeyleri tizerindeki olasi etkisinin ortaya ¢ikarilmasi ve
Basvuru: 16.01.2019 bu iliskilerde calisanin algiladigl yonetici destegi ve pozitif psikolojik sermayenin rollerinin tespit edilmesidir.
Revizyon: 14.03.2019 Ayrica is stresi ve ig ylkinin galisanlar tzerindeki etkisi ile baglantili bir kavram olarak tiikenmislige kiyasla
Kabul: 19.04.2019 nispeten daha az galismaya konu olmus irritasyon kavraminin is yiiki ve galismaya tutkunluk arasindaki iliskide

araci degisken 6zelliginin arastiriimasidir.
Tasarim/Yéntem: Arastirma kesitsel ve iliskisel bir calismadir. Arastirma yéntemi olarak anket (survey) yéntemi

uygulanmistir. Bu dogrultuda 6rneklem olarak farkl sektorlerde galisan 147 bireye ulasiimig, katilimcilardan elde
edilen veriler SPSS 20 programi vasitasiyla basit ve ¢oklu regresyon analizleri, araci degisken analizi, Sobel Testi
ve Bigimleyici degisken analizi gibi istatistiksel yontemler kullanilarak incelenmistir.

Sonuglar: Analizler neticesinde asiri is yukintin biligsel ve duygusal irritasyon ile pozitif bir iliski icerisinde oldugu,
duygusal irritasyonun galismaya tutkunluk boyutlarini olumsuz etkiledigi bulunmustur. Algilanan yonetici
destegi ve pozitif psikolojik sermaye gibi kaynaklarin bigimleyici etkisi istatistiksel olarak gosterilememesine
ragmen bu degiskenlerin ¢alisan esenligini ilgilendiren faktorler ile beklenen yonde iliski gosterdigi
gozlemlenmistir. Ayrica bilissel irritasyonun asin is yikia ve duygusal irritasyon arasinda araci (mediator)
degisken oldugu ve irritasyonun is stresi ve galisan esenligini anlamak icin énemli bir yapi olabilecegi de
arastirmanin bulgulari arasindadir.

Ozgiin Deger: irritasyon kavrami hem yabanci hem de yerli literatiirde tiikenmislik kavramina gore daha az
incelen bir yapidir. Bu baglamda is yuki ve galismaya tutkunluk gibi degiskenler ile iliskisinin incelenmesi
onemlidir. Ayrica biligsel irritasyonun is yiikii ve duygusal irritasyon arasinda araci degisken olarak bulunmasi is
stresine yonelik bilissel miidahalelerin ve ¢oziimlerin galisanlarin duygularini diizenleyebilmesi agisindan faydali
olabilecegini gdsteren bir bulgudur.
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1. GIRI$

Turkiye istatistik Kurumu’nun Yasam Memnuniyeti Arastirmasi’nin 2013 yili verilerine gére ¢alisanlarin is hayatlarinda
memnun olmamasinin nedenleri arasinda ¢alisma kosullari ve yonetim ile ilgili sorunlar tcret ile ilgili sorunlarin ardindan ikinci
sirada yer almaktadir. Calisan memnuniyeti (satisfaction), ise ve orgiite baglilk (commitment) ve c¢alismaya tutkunluk
(engagement) ile performans ve orgitsel etkinlik iliskisini ortaya koyan g¢alismalar da (6rn: Anitha, 2014; Berberoglu ve Segim,
2015; Bobby ve Green, 2008; Cankir, 2016; De Bloom, Kinnunen ve Korpela, 2015; Guido, Borgogni, Schaufeli, Caprara, ve
Consiglio, 2015; Karatepe, 2013; Lee Tan ve Javalgi, 2010; Platis, Reklitis ve Zimeros, 2015) ¢alisma kosullari ve yonetim ile ilgili
sorunlarin minimuma indirilmesi ve calisanlarin memnun edilmesi geregini 6n plana ¢ikarmaktadir. Artik sirketler arasi
rekabette, calisanlari mutlu etmek de 6nemli bir kistas olarak yer almakta ve uluslararasi arastirma sirketlerinin diizenledigi
yarismalarda farkl (lkelerden organizasyonlar en iyi isveren olabilmek igin birbirleriyle yarismaktadirlar (Fortune, 2015).
Bireysel diizeyde ise modern galisma ve yasam kosullari galisanlarin tzerindeki psikolojik yiki eskiye gore daha da artirmis
bulunmaktadir (Mohr, Miiller, Rigotti, Aycan ve Tschan, 2006). Bu durum ise bagli olarak stres, tiikenmislik gibi problemler
yaratarak, yetenekli birgok ¢alisanin potansiyelini tam olarak agiga ¢ikaramamasina ve yetersiz performans gdstermesine neden
olabilmektedir. Bahsi gecen faktorlere bagh olarak giinlimz is diinyasinda galisanlar igin olumlu bir calisma ortami yaratmak,
organizasyonlarin hedeflerine ulasmalari noktasinda daha da 6nemli bir konu haline gelmistir.

Yonetim konusunda yapilan bazi ¢alismalar giinimiz kosullarinda klasik anlamdaki sabit ve ekonomik sermayenin
(makine, fabrika, finansal kaynaklar vb.) teknolojinin ve bilginin hizli yayilmasi nedeniyle kolayca rakipler tarafindan taklit
edilebildigini gostermektedir. Pek ¢ok arastirmaci artik klasik sermaye anlayisinin yerine insan sermayesi (human capital) ve
sosyal sermaye (social capital) gibi taklit edilmesi daha zor olan olgulardan bahsederek 6rgiitler agisindan asil rekabet avantajini
bu faktorlerin sagladiklarini belirtmektedir (Adler ve Seak-Woo, 2002; Davidsson ve Honig, 2003; Dzinkowski, 2000; Luthans,
Luthans ve Luthans, 2004; Nahapiet ve Ghoshal, 1998; Penningsi Lee ve Witteloostuijn, 1998). Luthans ve arkadaslari (2004)
insan sermayesi (calisanlarin bilgi, beceri ve deneyimleri) ve sosyal sermaye (guven, iliskiler, iletisim aglari ve tanisikliklar) kadar
onemli olan bir diger rekabet kaynaginin da pozitif psikolojik sermaye oldugunu savunmakta ve daha 6nce yapilan pek ¢ok
psikolojik arastirmadan yola cikarak pozitif psikolojik sermayenin gelistirilebilecegini 6ne slirmektedirler. Pozitif psikolojik
sermaye is hayatinda karsilagilan problemlere ¢6ziim bulmak agisindan énemli bir kisisel kaynak olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Diger taraftan algilan yonetici destegi (perceived supervisor support) de astin isini yaparken performansini ve stresérler
karsisindaki dayaniklihgini etkileyebilen dnemli bir kaynak olarak gériilmektedir (Kuvaas ve Dysvik, 2010; Ozdemir, 2010). Bu
arastirma kapsaminda asiri is yiikd, irritasyon ve ¢alismaya tutkunluk arasindaki iliskide yonetici destegi ve pozitif psikolojik
sermayenin rollerinin arastirilmasi amaglanmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Pozitif Psikolojik Sermaye:

Daha 6nce yapilan calismalar dikkate alindiginda (6rn; Gorgens-Ekermans ve Herbert, 2013; Luthans, Avolio, Avey ve
Norman, 2007; Roche, Haar ve Luthans, 2014; Ozer, Topaloglu ve Ozmen, 2013) pozitif psikolojik sermaye “bireyin pozitif
psikolojik gelisim durumu” olarak tanimlanabilir. Arastirmacilar pozitif psikolojik sermayenin dort boyutunu 6zyeterlik (self-
efficacy), umut (hope), iyimserlik (optimism) ve psikolojik saglamlik (psychological resilience) olarak 6nermislerdir (Luthans ve
ark. 2004). Buna gore pozitif psikolojik sermayesi yiiksek olan bir ¢alisan isi ile ilgili gbrevleri yerine getirebilecegine dair inanca
sahip, hedeflere ulasma konusunda istekli ve Gimitli, isinde zorluklarla karsilastiginda yilmayan ve sorunlari asmak igin gereken
esnekligi gosterebilen biridir. Arastirmacilara gére bu dort farkh psikolojik degisken bir araya geldiginde tek bir farkli boyut
olusturarak tutum ve performansi yordamada daha fazla etkiye sahip olmaktadir (Avey, Reichard, Luthans, ve Mhatre, 2014;
Luthans ve ark., 2007; Roche, Haar ve Luthans, 2014). Pozitif psikolojik sermaye ile ilgili farkl kaltirlerde yapilmis olan
arastirmalar degiskenin ise bagllk, ise uyum, is performansi, is tatmini, ¢alisanin iyi olma hali ve calismaya tutkunluk gibi
degiskenler ile pozitif bir iliski icinde oldugunu gostermektedir. Yine pek ¢ok calisma da tiikenmislik, isi birakma egilimi, is-aile
catismasi, issizlik, is arama egilimi, is yerinde uygunsuz davranislar gibi olumsuz degiskenler ile pozitif psikolojik sermaye
arasinda negatif bir korelasyon oldugunu gostermistir. ( 6rn: Avey, Luthans ve Youssef, 2010; Avey, Wernsing ve Luthans, 2008;
Bakker ve Schaufeli, 2008; Bitmis ve Ergeneli, 2013; Cole, Daly ve Mak, 2009; Cetin, Sesen ve Basim, 2013; Erkmen ve Esen,
2012; Erkus ve Findikh, 2013; Karatepe ve Karadas, 2014; Luthans ve ark., 2007; Ozer ve ark., 2013; Polatgi, 2014; Roche, Haar
ve Luthans, 2014; Sahin, Cubuk, Uslu, 2014). Bu arastirma bulgularindan yola ¢ikarak pozitif psikolojik sermeyenin olumsuz is
kosullarinda onemli bir kisisel kaynak olabilecegi ve koruyucu bir etkisi olabilecegi degerlendirilmis ve arastirmamizda
moderator (bigcimleyici) degisken olarak dikkate alinmustir.

2.2. Algilanan Yonetici Destegi:

Orgiit iklimi; calisanin 6rgiit politikalari, pratikleri, kurallari, 8rgiit hiyerarsisi ya da ydnetim tarafindan édillendirilen
iletisim tarzi gibi faktorlere iliskin algisini ifade eder (Ostroff, Kinicki ve Muhammad, 2013; Schein, 2000; Schneider, Ehrhart ve
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Macey, 2013). Ornek olarak &rgiit yonetimi acik iletisimin drgit kiltiiriinde yer aldigini ifade etse de, bu durum calisanlar
tarafindan ayni sekilde algilanmayabilir. S6z konusu durum 6rgut iklimini, 6rgtt kaltard ile ilgili calismalar icinde mutlaka yer
verilmesi gereken bir degisken haline getirmektedir. Litwin ve Schneider’in siniflandirmasina gére 6rgut ikliminin 6 farkli boyutu
vardir ve bunlardan biri de galisanlarin is ortamini ne kadar destekleyici ve sicak bulduklari ile ilgili olan boyuttur (Ireland, Van
Auken ve Lewis, 1978). Bunun yaninda ilgili yazinda, g¢alisanlarin destekleyici bir 6rgit iklimi algilamalari Gizerinde ydneticilerin
etkili oldugu ve bu etkinin ¢alisan davranislari ve performansina yansidigini belirten bulgulara rastlanmaktadir (Schneider,
Ehrhart ve Macey, 2013; Boudrias, Brunet, Savoie, Plunier, Morin ve Cacciatore, 2010). Bu durumda destekleyici 6rgit ikliminin
en 6nemli unsurlarindan birinin algilanan yonetici destegi oldugunu séyleyebiliriz. Yonetici destegi (supervisor support)
yOneticinin isini yaparken astini ne kadar destekledigi ve cesaretlendirdigi ile ilgili bir kavramdir. Algilanan yonetici destegi ise
yOneticinin desteginin ¢alisan tarafindan ne kadar algilandigi ile ilgilidir. Yonetici destegi astlar ile iyi iletisim kurma, gerekli
bilgileri paylasma, astlarin gelisimine imkan saglama ve is amaglarina ulasabilmek icin gerekli maddi ve manevi kaynaklari
saglamak gibi davranislari da kapsamaktadir (Babin ve Boles, 1996; Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski ve
Rhoades, 2002). Bu durumda algilan yonetici destegi calisanlarin motive olmalari, etkin performans gostermeleri, 6rgit ile ilgili
olumlu algilara sahip olabilmeleri agisindan énemlidir (Gagnon ve Michael, 2004; Griffin, Patterson, ve West, 2001; Shanock,
ve Eisenberger, 2006). Ayrica algilanan yonetici destegi calisanlarin is ortamindaki stresérler ile basa ¢ikabilmesi agisindan da
dnemli bir kaynaktir. (Babin ve Boles, 1996; Constable ve Russell, 1986; Ozdemir, 2010; Steinhardt, Dolbier, Gottlieb ve
McCalister, 2003; Schaubroeck ve Fink, 1998). Bu durumda algilanan yonetici destegini de isten kaynaklanan stresorlere karsi
¢alisani gliclii tutan bir orgiitsel kaynak olarak gérmek mimkiinddr.

2.3. is Yiikii:

Gelisen teknoloji ile birlikte islerin fiziksel ylku gittikge azalirken; giiniimUziin hizla degisen ve esnek olmayi gerektiren
is dinyasl, belirsizlikler ve zaman baskisi gibi faktorler galisanlarin Gzerindeki psikolojik baskiyi yogunlastirmakta ve zihinsel is
yukana artirmaktadir (Amick Il ve Celentano, 2007; Amick Il ve Smith, 1992; Mohr, Miller, Rigotti, Aycan ve Tschan, 2006).
Calisanlarin yasamis oldugu stres ve zihinsel yiik sadece galisanlarin saglik ve esenligini olumsuz etkilemekle kalmamakta ayni
zamanda orgitlerin de performans ve etkinliklerini olumsuz yénde etkilemektedir (Grebner, Semmer ve Elfering, 2005). s
stresi ve is yUki gibi kavramlar psikoloji ve yonetim literatiriinde uzun zamandir tartisilan ve arastirilan konular olmuslardir.
Daha once is stresi ile ilgili yapilan pek ¢ok galisma is yerindeki stres kaynaklari olarak gorev 6zellikleri, gorev cesitliligi, is
ortaminin fiziksel 6zellikleri ve galisanin rollerinin 6zelliklerine vurgu yapmislardir. (Muchinsky, 2000; Peterson ve ark., 1995;
Yongkang, Weixi, Yalin, Yipeng, ve Liu, 2014). Calisanin sahip oldugu rolden kaynaklan stres kaynaklari literatiirde rol catismasi,
rol belirsizligi ve rol yuki olarak ifade edilmistir (Peterson ve ark., 1995) Bu stres kaynaklarindan rol yiki (role overload)
ozellikle ginimiiz kosullarinda beyaz yakali ¢alisanlar icin 6nemli bir stres kaynagi olarak ortaya g¢ikmaktadir. Asiri rol yiiki
olarak ifade edebilecegimiz durum calisanin zaman kisitliligi icerisinde kendi sahip oldugu kaynaklari asan sorumluluklari yerine
getirmesinin beklendigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. (Mulki, Lassk ve Jaramillo, 2008; Yongkang ve ark., 2014). Kisa zamanda
pek cok isi bitirme, farkl birimlerden gelen talepleri karsilama, i¢ ve dis misterileri memnun etme ve zaman baskisi gibi
durumlar gliniimiz is diinyasinda beyaz yakali ¢alisanlarin ¢ok sik karsilastigl ve asiri rol yiki olarak ifade edecegimiz stres
kaynagi ile alakalidir. Bu galisma kapsaminda yabanci literatiirde asiri rol ylikl (role overload) olarak ifade edilen bu kavrami is
yiku olarak ifade edecegiz.

2.4, irritasyon:

Asiri is yuki ile ilgili olabilecek kavramlardan biri de Mohr’'un 6nerdigi, agirlikh olarak kisisel hedeflerle ¢evresel
faktorler arasindaki uyusmazlk algisina bagh olarak ortaya cikan, irritasyon kavramidir (akt. Mohr ve ark, 2006). Mohr
irritasyonu calisanlarin is hayatindaki stresorlere karsi gosterdikleri bir reaksiyon olarak tanimlamaktadir. Ancak irritasyonun
calisan Gzerinde olusturdugu gerginlik normal bir stres tepkisinden daha fazladir, irritasyon calisanin kendine ayirmasi gereken
zamanlarinda rahatlamasina engel olarak galisanin is icin yeniden toparlanmasini engelleyecek nitelikte olabilir.(Mohr, 1991,
akt. Hége, 2009). Oziinde irritasyon kisinin is ile ilgili hedeflerine ulasmaya cabalarken, rnegin giinliik yapilmasi gereken isleri
tamamlaya calisirken, karsilastigl engeller nedeniyle yasadigi gerginliktir. Bu engeller galisanin gerceklestirmesi gerektigi
hedefleri ile tamamlayabildigi isler arasinda bir fark ya da yetersizlik olusmasina neden olarak ¢alisanda gerginlik yaratmaktadir.
Kisi gerceklestiremedigi hedefleri ve isleri nedeniyle gerginlik yasamakta ve bunu aklindan c¢ikarmakta zorlanmaktadir
(ruminasyon). Yasamis oldugu ruminasyon sireci irritasyonun bilissel boyutunu olusturmakta bu durumda irritasyonun
duygusal boyutu olan gerginlik, 6fke ve engellenmislik hislerine neden olmaktadir (Miller, Mohr ve Rigotti, 2004, akt. Hoge,
2009).

Calisanin kendisinden beklenen sorumluluklari yerine getirmeyi hedef olarak dislindliglimiz takdirde zaman
kisitlamasi, asiri is yukl ve yogun is temposu nedeniyle bu sorumluluklari istedigi sekilde yerine getirememesi de ¢alisan igin
bir uyusmazlk algisi ve stres yaratacaktir. Mohr'un calisanlarin psikolojik sagligi ile ilgili ortaya koydugu modele gore
calisanlarin arzu ve isteklerine ulasmasina engel olan faktérlerin yarattigl stres calisanda birbirine nedensel olarak bagh bir
tepkiler dizisine neden olacaktir. Stres yaratan faktorler oncelikle bilissel ve duygusal boyutu oldugu 6ne sirilen irritasyona,
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sinir sisteminin asiri yiiklenmesinden kaynaklanan yorgunluk ve yipranmaya, neden olmaktadir (Mohr, ve ark. 2006). irritasyonu
calisanin is ortaminda veya hedeflerine ulasma ¢abasi sirasinda karsilastigl olumsuzluklar ve stres yaratan faktorler ve asiri is
yiikii tetiklemektedir. irritasyon siirecinde yipranan calisan dinlenmeye ayrilan zamanlarda bile toparlanip tizerindeki gerginligi
atmakta zorlanmaktadir. irritasyon ise calisanin benlik saygisini azaltarak ve kaygi yaratarak dolayh bir sekilde psikosomatik
rahatsizliklara ve depresif semptomlara neden olabilmektedir (Mohr, 1986, 1991; akt. Dormann ve Zapf, 2002). Arastirmacilara
gore irritasyonun zihinsel boyutu — olumsuz distinceleri tekrar edip durma, ruminasyon- g¢alisanlarin bilissel esneklik yetenegi
izerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. Duygusal boyutu (irritabilite) ile birlikte irritasyon kaygi, depresyon, Umitsizlik, amaca
odaklanmada zorluk gibi olumsuz degiskenler ile iliskilendirilebilmektedir. Hatta Dormann ve Zapf (2002) irritasyonun duygusal
boyutunun ¢alisan uzerinde daha buyuk bir sikinti yarattigini belirtmislerdir. Bu durumda is yuku ve irritasyon arasinda su
sekilde bir iliski olmasini beklemekteyiz.

H1a: is yiikii ve irritasyonun bilissel boyutu arasinda pozitif bir iliski vardir.
H1b: is yiikii ve irritasyonun duygusal boyutu arasinda pozitif bir iliski vardir.

Ayrica galisanin yoneticisinden algilamis oldugu destegin is ylikiiniin olumsuz etkisini azaltabilecek bir kaynak oldugunu
yukarida belirtmistik. Ozellikle is Talepleri ve Kaynaklari Kurami (Job Demands — Resources Theory) is taleplerinin olumsuz
etkilerini azaltan, is hedeflerine ulasilmasini kolaylastiran ve galisanin is ile ilgili kisisel gelisimini destekleyen 6rgut kaynakli her
tirlu fiziksel, sosyal ve psikolojik faktorl is kaynagi olarak degerlendirmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007). Bu bakimdan
yonetici destegi de 6nemli bir kaynaktir, bu baglamda galisanin yoneticisinden destek algilamasi is yiki ve irritasyon arasindaki
iliskinin giiciini zayiflatabilir. Ornegin ydneticisi tarafindan zorlandigi durumlarda desteklenen ya da yéneticisinden destek
algilayan bir calisan is disinda da giinliik is akisinda gecikme yasadigi veya engeller nedeniyle yapamadigi isler konusunda daha
rahat olabilir. Yetistirmekte zorlandigi isleri is disinda daha az distinerek (bilissel irritasyon), daha az gerginlik hissedebilir
(duygusal irritasyon).

H2: [s yiikii ve irritasyon arasinda algilanan yénetici destedi bicimleyici (moderatér) bir dediskendir, séyle ki ybnetici destedi
arttikga is yikiinin irritasyon Uzerindeki pozitif etkisi zayiflayacaktir.

2.5. Calisgmaya Tutkunluk (Work Engagement):

Galismaya tutkunluk (work engagement) kavrami pozitif psikoloji akimina uygun bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir ve ¢alismayla ilgili “olumlu, tatmin edici, Gretken bir yaklasim” olarak ifade edilebilir (Bal Tastan, 2014; Schaufeli
ve Bakker, 2004; Schaufeli, Taris ve Rhenen, 2008; Turgut, 2011). Ozellikle Schaufeli ve arkadaslarinin (2008) yapmis oldugu
calisma “calismaya tutkunluk” kavramini iskoliklik ve tikenmislik gibi calisan esenligini ilgilendiren iki olumsuz kavramdan ayirt
etmesi ve bagimsiz olarak kavramlastirmasi agisindan énem tasimaktadir. Schaufeli ve arkadaslari (2008) daha 6nce o6zellikle
iskoliklik Gzerine yapilan ¢alismalardan yola gikarak ise baglilik ve isten keyif almaile ilgili bdyle bir kavramin ortaya ¢ikariimasina
ihtiyag duymuslardir. iskoliklik tizerindeki temel calismalardan biri olan Spence ve Robbins’in (1992) iskoliklik {iclisi olarak
nitelendirdikleri ise baghlk, isten keyif alma ve durti boyutlarini kullanarak yaptiklari siniflandirmaya gore ise baghhk ve
durtileri yiksek, ancak isten keyif almalari diisik olan kisiler gercek iskolikler olarak tanimlanmislardir. Spence ve Robbins
(1992), ise baglilik ve isten keyif alma diizeyi yiksek olan ancak durtileri distk olan galisanlari is heveslileri (work enthusiasts)
olarak tanimlamislardir. Schaufeli ve arkadaslari (2008) iskolikligi asiri calisma (working excessively) ve dirtisel ¢alisma
(working compulsively) olmak Uzere iki boyutlu bir yapi olarak ele almislar ve isten keyif almanin ¢alismaya tutkunluk
(engagement) olarak olumsuz olan iskoliklik kavramindan ayri bir kavram oldugunu gostermeye calismislardir. Calismaya
tutkunlugun alt boyutlar dinglik (vigor), adanmislik (dedication) ve yogunlasma (absorption) olarak belirtilmistir (Schaufeli ve
ark., 2008; Shimazu ve Schaufeli, 2009). Buna gore galismaya tutkunluk diizeyi ytiksek olan bireyler ¢alisirken kendilerini yliksek
enerjili hissederler, isler icin daha ¢ok caba sarf ederler, karsilastiklari zorluklara dayanirlar, gérevlerini heveslendirici ve
gelistirici bularak islerinden gurur duyarlar ve islerini yaparken yiiksek bilissel odaklanma, zamani daha hizl algilama, kendini
iyi hissetme gibi durumlar yasarlar (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001; Turgut, 2011; Ouweneel, Schaufeli ve LeBlanc, 2013).

Calismaya tutkunluk kavrami ile ilgili daha 6nceki arastirmalar, tutkunlugun yapilan isin 6zelliklerinden ya da isi yapan
kisinin 6z yeterlik seviyesinden etkilendigini gostermektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004; Ouweneel, Schaufeli ve LeBlanc, 2013;
Petrou ve ark., 2012; Bal Tastan, 2014; Turgut; 2011; Demerouti ve Bakker, 2011). Ayrica algilanan érgitsel destek ve yonetici
desteginin ¢alismaya tutkunluk seviyesini belirleme 6zelligine sahip degiskenler olmasi arastirmamizi da ilgilendiren 6nemli bir
bulgudur (Bakker ve Demerouti, 2007; Caesens ve Stinglhamber, 2014; Saks, 2006; Van den Broeck ve ark., 2011). Diger taraftan
calisanin asiri is ylikinden kaynaklanan irritasyon diizeyinin ¢calismaya tutkunluk degiskeni ile negatif bir iliski icinde olmasi
beklenmektedir. Clinkd irritasyon ile arasinda pozitif bir iliski bulunan tiikenmislik ile galismaya tutkunluk arasinda negatif bir
iliski olmasi beklenir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Ayrica pozitif psikolojik sermayesi yliksek olan galisanlarin irritasyonun
olumsuz etkilerini daha az hissetmesini bekledigimiz igin, pozitif psikolojik sermayenin irritasyon ve ¢alismaya tutkunluk
arasindaki negatif iliskide bicimleyici bir rol oynayabilecegi varsayilmistir. Bu varsayimimiz daha 6nce bu konuda ortaya konmus
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olan Kaynaklarin Korunumu Kurami (Conservation of Resources Theory) (Hobfoll, Johnson, Ennis ve Jackson, 2003) ve is
Talepleri ve Kaynaklari Modelinden (Job-Demands and Resources Model) (Bakker ve Demerouti, 2007) ve bu konudaki
litaratlirden yola g¢ikarilarak olusturulmustur. Kaynaklarin Korunumu Kuramina gére deger goéren veya bagka kaynaklara
ulasmamizi kolaylastiran psikolojik saglamlik (resillience) gibi kisisel 6zelliklerimiz kisisel bir kaynak olarak degerlendirilmelidir.
(Hobfoll, ve ark., 2003). is talepleri ve kaynaklari modeli {izerine yapilan bazi yeni calismalar da is kaynaklar kadar kisisel
kaynaklarin da bu modelde 6nemli oldugunu dile getirmislerdir (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli, 2007). Yapilan
calismalara gore kisisel kaynaklarin is talepleri ve kaynaklari modelinde is kaynaklarini artirici, is taleplerini azaltici ve
¢alisanlarin farkindaliklarini artirici ve kosullari daha olumlu anlamlandirmalarina yardime etkileri olabilir (Van den Broeck,
Ruysseveldt, Smulders ve De Witte, 2011). Ayrica kisisel kaynaklar is taleplerinin tikenmislik Gzerindeki etkisini azaltabilir
(Xanthoupoulou ve ark., 2007).Daha 6nce Makikangas ve Kinnunen (2003) tarafindan benlik saygisi ve iyimserlig§in zaman
baskisinin psikolojik rahatsizlik tizerindeki etkisinde bigimleyici ve koruyucu bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Benzer bir
bulgu olumlu duygulanim icin de gegerlidir (Hui ve Lee, 2000). Bu durumda psikolojik sermaye énemli bir bireysel kaynak olarak
degerlendirilmelidir. Bu dogrustuda;

H3: irritasyon boyutlari ile calismaya tutkunlugun alt boyutlari arasinda negatif bir iliski vardir.

Ha4: irritasyon ile calismaya tutkunluk arasindaki negatif iliskide pozitif psikolojik sermaye bigimleyici (moderatér) rol iistlenir.
Soyle ki ¢alisanin pozitif psikolojik sermayesinin yiiksek olmasi irritasyon ve ¢alismaya tutkunluk arasindaki negatif iliskiyi
zayiflatacaktir.

Ayrica literatiirden yola gikarak su hipotezleri de ortaya koymak mimkindir:
H5: is yiikii ve calismaya tutkun olma arasinda negatif bir iliski vardir.

He: irritasyon, is yiikii ve calismaya tutkunluk arasindaki negatif iliskide araci (mediatér) degiskendir.

Literatlr taramasi sonucunda, belirttigimiz hipotezleri de sundugumuz, arastirmanin teorik modeli Sekil 1'de
sunulmustur.

Calismaya

Asirt is Yk irritasyon
Eal —) ¥ ——) Tutkunluk

Algilanan Yonetici Pozitif Psikolojik
Destegi Sermaye

Sekil 1: Arastirmanin Teorik Modeli

Arastirmadan elde edilecek bulgularin psikolojik a¢idan zorlayici kosullar altinda calisan ve buna yonelik olarak
performanslarinda, psikolojik iyi olma hallerinde ve yasam kalitelerinde diisiis meydana gelen bireylerin ¢alisma kosullarinin
iyilestiriimesine yonelik arastirmalara katki saglayabilecegi dislinlilmektedir.

3. YONTEM

3.1. Katilimailar:

Arastirmada kullanilan veriler uygunluk 6rneklemi yontemi ile ulasilan katilimcilardan elde edilmistir. Yaklasik 300
civarinda galisana online / ¢evirimigi gonderilen arastirma sorularini 147 kisi eksiksiz bir sekilde doldurmustur. Bu nedenle veri
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analizlerinde sorulari eksiksiz dolduran 147 kisinin cevaplari dikkate alinmistir. Arastirmaya farkl sektorlerdeki kurumlardan
dahil edilen galisanlarin %55,8’i kadin (n=82), % 44,2'si ise erkektir (n=65). Katilimcilarin yas ortalamasi 34,69 olmakla birlikte
yaslar 20-60 arasinda dagilmaktadir. Kadinlarin yaslarinin ortalamasi 33,5, erkeklerin ise 36,2’dir. Katilimcilarin demografik
ozellikleri ile ilgili daha ayrintili bilgi Tablo.1’de sunulmustur.

Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Ozellikleri:

Ortalama Standart Sapma
Yas 34,69 9,08
Toplam is Deneyimi 12,73 9,91
isletmedeki Deneyim 7,49 10,75
Cinsiyet Kadin Erkek
82 65
iliski Durumu Evli iliskisi Yok iliskisi Var Bosanmis
79 40 25 3
Cocuk Sayisi Yok 1 ¢cocuk 2 cocuk 3 cocuk
89 32 22 4
Egitim Diizeyi Doktora Master Lisans Onlisans Lise
4 37 63 19 14
Sektor Egitim Saghk Kamu Bilisim Diger
55 18 8 7 59
Pozisyon Uzman Egitimci Yonetici Diger
58 39 36 11

3.2. Veri Toplama Araglari:

Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi: Orijinali Luthans, Avolio, Avey ve Norman (2007) tarafindan gelistirilen dlgegin
Tirkge'ye uyarlama ¢alismalari Cetin ve Basim (2012) tarafindan yapilmistir. Bu 6lcekte katilimcilardan verilen ifadelerin kendi
diistincelerine uygunluklarini 1 ile 6 arasinda degerlendirmeleri istenmistir (“Bu aralar kendim igin belirledigim is amaglarimi
yerine getiriyorum.” 1= Kesinlikle katiimiyorum. 6= Kesinlikle katiliyorum). Olgekteki ters maddelerin veri girisi ters gevrilerek
yapilmistir. Yapilan Agimlayici Faktor Analizine (Asal Bilesenler Analizi) tim 6lgcek maddeleri dahil edilerek, birden fazla faktor
altinda yuksek (.4 Gzeri) faktor yuki alan, tek basina kalan ve ¢ok disuk faktor yiki (.4 ve alti) alan maddeler 6lgekten teker
teker gikartiimis, kalan maddeler yeniden faktor analizine tabi tutulmuslardir. En son sonucu bize gosteren faktor analizinde
KMO katsayisi 0.87 olarak bulunmus, Bartlett’s Test of Sphericity p <.01 ile faktorlerin anlamli oldugunu gostermistir. Analiz
sonucunda oOzyeterlik maddeleri iki faktor altinda toplanmistir. Fakat ikinci faktoriin i¢ tutarhlik analizi glvenilir sonug
vermediginden, bu faktoriin altindaki maddeler de teker teker cikarilarak sonucta tek bir faktor elde edilmistir. Maddelerin
faktor yikleri, agikladiklari varyans ve sorularin giivenirlik katsayilari (Cronbach a degerleri) Tablo 2’de sunulmustur. Yapilan i¢
tutarhhk analizi 12 maddeden olusan 6lgegin givenilir oldugunu ortaya koymustur (a=.93).
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Tablo 2: Pozitif Psikolojik Sermaye Olgeginin Faktér Yapisi

Faktbr Maddeler Faktér  Aciklanan Cronbach

Yiki Varyans a
Psikolojik Bir grup is arkadagima bir bilgi sunarken kendime giivenirim. 77 56,14 .93
Sermaye
Galisma alanimda, hedefler/amaglar belirlemede kendime glivenirim. .79
Herhangi bir problemin ¢6ziim{ i¢in birgok yol vardir. .70
isimde benim igin belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini isterim. .56
Eger zorunda kalirsam, isimde kendi basima yeterim. .67
Eger calisirken kendimi bir tikaniklik icinde bulursam, bundan kurtulmak igin 76
bircok yol dustnebilirim. ’
isimde bircok seyi halledebilecegimi hissediyorum. 74
Yénetimin katildigi toplantilarda kendi ¢alisma alanimi agiklarken kendime 76
glivenirim. )
Uzun donemli bir probleme ¢6ziim bulmaya ¢alisirken kendime gilivenirim. .83
Organizasyonun stratejisi konusundaki tartismalara katkida bulunmada 84
kendime glivenirim. ’
Organizasyon disindaki kisilerle (tedarikgiler, tiiketiciler vb.) problemleri 75
tartismak icin temas kurarken kendime gilivenirim. ’
Mevcut is amaglarima ulasmak icin bircok yol diistinebilirim. .77
Kaiser-
Meyer- .87
Olkin
Yakl. Ki-Kare 1077,14
Bartlett's q 66
Test
anl. .000

Algilanan Yonetici Destegi Olcegi: Daha dnce Tiirkge giivenirlik ve gecerlik calismasi Giray ve Sahin (2012) tarafindan
yapilmis olan 6lgegin glivenirlik katsayisi a=.94 olarak bulunmustur. Bu 6lcekte katilimcilardan yonetici olarak algiladiklari kisiyi
dusinerek, verilen ifadelere katilma diizeylerini 1 ve 6 arasinda degerlendirmeleri istenmistir (1= Kesinlikle katilmiyorum, 6=
Kesinlikle katiiyorum.). Olcege faktdr analizi (Asal Bilesenler analizi) uygulanmis ve KMO katsayisi 0.93, Bartlett’s Test of
Sphericity p <.01 ile ortaya gikan tek faktoriin anlamli oldugu gorilmuastir. Yapilan i¢ tutarhlik analizi 11 maddeden olusan
olgegin giivenilir oldugunu ortaya koymustur (a=.97). Maddelerin faktor yikleri, agikladiklari varyans ve sorularin glivenirlik
katsayilari (Cronbach a degerleri) Tablo 3’te sunulmustur.
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Tablo 3 : Algilanan Yénetici Destegi Olgedinin Faktér Yapisi

Faktér Aciklanan Cronbach

Faktd Maddel
aktor addeler Yikii  Varyans a

Algilanan Yoéneticim bilmeden bir hata yaptig§imda beni kurumdaki diger

Yonetici i, .80 74,2 .97
o kisilere karsi savunur.

Destegi
Yoneticim isler ¢ikmaza girdiginde glivenebilecegim biridir. .88
Yoneticim isimle ilgili sorunlari dinlemeye her zaman igin hazirdir. .87
Yoneticim isimde 6nemli bir sey basardigimda takdir edilmemi 88
saglar. )
Yoéneticim goruslerimi dikkate alir. .90
Yoneticim isime yonelik amag ve isteklerimi 6grenmek icin bana 91
zaman ayirir. )
Yoneticim bir isi iyi yaptigimda beni takdir eder. .84
Yoéneticim performansimi nasil gelistirecegim konusunda bana yol 88
gosterir. )
Yoéneticim isimi yapmamda yardimci olur. .89
Yoéneticim galisanlarini baskalarina karsi canla basla savunur. .85
Yoneticim saghk, mutluluk gibi genel durumumla ilgilenir. .80

Kaiser-

Meyer-Olkin 93
Yakl. Ki-Kare 1617

Bartlett's

Test S >
anl. .000

Asiri is Yiikii Olgegi: Aycan (b.t.) tarafindan is-Aile Dengesi Uluslararasi Arastirma Projesi kapsaminda da kullanilmis olan
Asiri is yuka (work overload) 6lgegi kullanilmistir. Katihmcilardan is yikleri ile ilgili ifadeleri kendilerine uygunluklari agisindan
1 ile 6 arasinda degerlendirmeleri istenmistir (“Rollerimin bir kismini azaltmaya ihtiyacim var.” 1=Kesinlikle katilmiyorum, 6=
Kesinlikle katilyorum). Faktor yapisini belirlemek adina dlgege Acimlayici Faktor Analizi (Asal Bilesenler Analizi) yapiimistir.
Analiz sonucunda KMO katsayisi 0.79 olarak bulunmus, Bartlett’s Test of Sphericity p <.01 ile ortaya ¢ikan tek faktoriin anlamli
oldugu gorilmistlr. Maddelerin faktor yukleri, agikladiklari varyans ve giivenirlik katsayilari (Cronbach a degerleri) Tablo 4’te
sunulmustur. Yapilan i tutarlilik analizi 5 maddeden olusan 6lgegin glivenilir oldugunu ortaya koymustur (a=.89).

Tablo 4: Asir1 is Yiikii Olgeginin Faktor Yapisi

Faktér Agiklanan Cronbach

Fakté Maddel
aktor aadeter Yikii  Varyans a

Asiri is Ylkii Rollerimin bir kismini azaltmaya ihtiyacim var. .88 70,26 .89
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Ustlendigim roliin fazla geldigini hissediyorum. .84
Bana ¢ok fazla sorumluluk yikleniyor. .87
is yiikiim ¢ok agirdir. .88

Yapmak zorunda oldugum isin miktari, is kalitesini

korumama engel oluyor. 70
e

Yakl. Ki-Kare 479,21
Bartlett's Test sd 10

anl. .000

irritasyon Olgegi: Mohr tarafindan gelistirilmis ve Tirkiye de dahil olmak iizere farkli tlkelerde giivenirlik gegerlik
¢alismalari yapilmis olan 6lgegin toplam 8 maddesinin Cronbach a degerleri, farkh calismalarda .85 ve .97 arasinda
bulunmustur. Olcek maddeleri tek bir faktér olarak alindiginda Tiirkiye érnekleminde de giivenilir sonuglar vermistir (o= .87)
(Mohrve ark., 2006). Bu c¢alismada katiimcilardan is hayatlarina iliskin psikolojik durumlari ile ilgili ifadeleri kendilerine
uygunluklari agisindan 1 ile 6 arasinda degerlendirmeleri istenmistir (“isten sonra rahatlamakta giicliik cekiyorum”. 1=Kesinlikle
katilmiyorum. 6= Kesinlikle katiliyorum.). Olcegin faktér yapisi hakkindaki bilgi, Agimlayici Faktér Analizi (Asal Bilesenler Analizi)
uygulanarak yapilmistir. Olcegin tiim maddeleri faktér analizine sokulup, birden fazla faktér altinda yiiksek faktor yiiki alan,
tek basina kalan ve cok diisik faktor yiukid alan maddeler dlgekten teker teker c¢ikarilmis, kalan maddeler yeniden faktor
analizine dahil edilmistir. Analiz sonucunda KMO katsayisi 0.86 olarak bulunmus, Bartlett’s Test of Sphericity p <.01 ile
faktorlerin anlamli oldugunu géstermistir. Analiz sonucunda irritasyon maddeleri iki temel faktor altinda toplanmistir. Bu
faktérler orijinal arastirmada oldugu gibi bilissel irritasyon (CI) ve duygusal irritasyon (El) olarak belirlenmistir. Olgek
boyutlarinin faktor yapisi, faktorlerin agikladiklari varyans ve faktérleri 6lgen sorularin givenirlik katsayilari (Cronbach a
degerleri) Tablo 5’te incelenebilir.

Tablo 5: irritasyon Olgeginin Faktér Yapisi

Faktor  Faktor Aciklanan Cronbach

Faktor Maddeler o o
Yiikii Yikii  Varyans a

Duygusal Baskalari bana yaklastiginda aksi, suratsiz
. .yg : yakiastie .60 36,09 .88
Irritasyon oluyorum.

Zaman zaman kendimi bir sinir yumagi gibi -

hissediyorum. ’

Cabuk sinirleniyorum. .92

istemememe ragmen cok kolay o1

asabilesebiliyorum. ’
Biligsel . R .
. Isten sonra rahatlamakta giiclik cekiyorum. .78 35,82 .84
Irritasyon

Evde bile, isteki sorunlari diisinidyorum. .89

Tatillerimde bile isteki sorunlarimi diisiiniiyorum. 77
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isten eve déndiigiimde kendimi daha gergin

. . .62
hissediyorum.
Toplam: 71.90
Kaiser-
. .86

Meyer-Olkin

Yakl. Ki-Kare 685,27
Bartlett's

Sd 28
Test

anl. .000

Calismaya Tutkunluk Olgegi (Utrecht Work Engagement Scale [UWES] ): Katilimcilarin calismaya tutkunluk diizeylerini
6lgmek amaciyla 6lgegin Eryilmaz ve Dogan (2012) tarafindan Tirkge’ye uyarlanmis 17 maddelik versiyonu kullaniimistir. Bu
dlgekte katilimcilar isleri ile ilgili farkl Gnermeleri 1 ile 6 arasinda degerlendirmislerdir (“isimde kendimi enerji dolu hissederim.”
1= Kesinlikle katilmiyorum, 6= Kesinlikle katiliyorum.). Uygulanan agimlayici faktor analizinde (asal bilesenler analizi) birden
fazla faktor altinda yuksek faktor yukia alan, tek basina kalan ve ¢ok diistuk faktor yiki alan maddeler 6lgekten teker teker
cikartilmis, kalan maddeler yeniden analize eklenmistir. Yapilan faktor analizinde KMO katsayisi 0.87 olarak bulunmus,
Bartlett’s Test of Sphericity p <.01 ile faktérlerin anlamli oldugunu gostermistir. Analiz sonucunda 6lgek maddeleri iki temel
faktor altinda toplanmistir. Alt boyutlarin faktor yapisi, faktorlerin agikladiklari varyans ve faktoérleri 6lgen sorularin giivenirlik
katsayilari (Cronbach a degerleri) Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6 : Calismaya Tutkunluk Olgedinin Faktér Yapisi

Faktbr Maddeler Faktér Faktor Aciklanan Cronbach

Yiikii  Yiikii Varyans o

Dinglik isimde kendimi enerji dolu hissederim. .83 33,4 .88

isimde kendimi gii¢lii ve ding hissederim. .84

Sabah kalktigimda ise gitmek icin istekliyimdir. .75

Ara vermeden uzun siire ¢alisabilirim. .66

isimde kendimi zihinsel olarak oldukca ding hissederim. .88

Caligirken isler yolunda gitmese bile azimle galismaya 57

devam ederim.
Yogunlagma Yaptigim isle gurur duyuyorum. .77 32,73 .90

isimi ilging ve dzel buluyorum. .70

Calisirken zaman su gibi akar gider. .70

Calisirken etrafimdaki her seyi unuturum. .81

Calisirken tamamen isime konsantre olur dalar giderim. .77

Calisirken kendimi isime kaptirirm. .82

Toplam: 66,13

Kaiser-

Meyer-Olkin 87
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Yakl. Ki-Kare 1238
Bartlett's
Test sd 66
anl. .000

3.3. Uygulama:

Arastirmada kullanilan degiskenlere, calisanlarin sektorlerinin de etkide bulunabilecegi diisinilerek, mimkiin
oldugunca farkli sektorlerde galisan bireylere ulasiimistir. Kullanilan 6lgiim araglarindan olusturulan anket formlari ¢cevrimigi
anket dlzenleyici bir programa aktarilmis ve 6rneklemle sosyal medya araclari ya da elektronik posta araciligiyla
paylasiimistir. Anket formunun baslangicinda katilimcilarin isim, soyisim gibi kisisel bilgilerinin alinmayacagi, arastirmanin
genel kapsami ve arastirmadan istedikleri zaman gekilebilecekleri ile ilgili bilgilendirme yapilmistir. Hangi bireylere
ulasilacagini belirlemede zaman sinirlamasi nedeniyle uygunluk érneklemi ve kartopu 6rnekleme yéntemleri bir arada
kullanilmis, anketi uygun bir sekilde doldurmus olan toplam 147 ¢alisanin bulgulari degerlendirilmistir.

3.4. Veri Analizleri:

Hipotezleri test etmek icin basit ve coklu regresyon analizleri yapilmistir. Bigcimleyici degisken analizleri igin Aiken ve
West'in (1991) 6nerileri dikkate alinmis, araci degisken analizleri icin de Baron ve Kenny’nin (1986) yéntemi kullanilmistir.
Ayrica araci degisken analizleri Sobel testi kullanilarak da teyit edilmistir.

4. BULGULAR

4.1. Hipotez Testleri:

Hipotez 1a (is yiikii ve irritasyonun bilissel boyutu arasinda pozitif bir iliski vardir) ve Hipotez 1b’yi (is yiki ve
irritasyonun duygusal boyutu arasinda pozitif bir iliski vardir) test etmek igin 6ncelikle asiri is ylikli ve irritasyonun alt boyutlar
arasinda iki adet basit regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analizler neticesinde asiri is yiikii ile bilissel irritasyon (Cl) (R%: .28,
F1,143:54,214, p<.01) (B: .524, t: 7,363, p<.01) ve duygusal irritasyon (El) R%..16 , F1,143: 26.565, p<.01) (B: .396, t:5.154, p<.01)
arasinda pozitif bir etkilesim oldugu bulunmustur. Bu bulgular Hla ve H1b'yi destekler niteliktedir. Ayrica is yiki ve irritasyon
toplam puani arasinda yapilan regresyon analizinde de is ylikinin toplam irritasyon puanindaki varyansi anlaml olarak
acikladigi bulunmustur. is yiikii ve irritasyon iliskisini gdsteren analizlere ait bulgular Tablo 7’de sunulmustur.

Tablo 7: is Yiikii ve irritasyon arasindaki iliskiler

Bagimsiz Bagimh R? F p B t p

Degisken Degisken

is YUk Bilissel .28 54,214 .00 .524 7,363 .00
irritasyon

is YUk Duygusal .16 26,565 .00 .396 5,154 .00
irritasyon

is YUk irritasyon .25 46,892 .00 498 6,848 .00

Toplam Puan

Hipotez 2'yi (is yiiki ve irritasyon arasinda algilanan ydnetici destegi bicimleyici (moderatér) bir degiskendir, séyle ki
yonetici destegi arttikga is yukinin irritasyon tzerindeki pozitif etkisi zayiflayacaktir) test etmek icin oncelikle asiri is yika ve
algilanan yonetici destegi degiskenlerinin standardize degerleri olusturulmus ve daha sonra bu iki deger carpilarak etkilesim
faktort bulunmustur (Aiken ve West, 1991). Daha sonra 6ncelikle bilissel irritasyon (Cl) daha sonra da duygusal irritasyon (El)
degiskenleri tizerindeki etkilerini test etmek lizere asiri is yukd, algilanan yonetici destegi ve bu iki degiskenin etkilesim faktori
bagimsiz degiskenler olarak alinarak ¢oklu regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan analizler neticesinde etkilesim faktoriinin
ve algilanan yonetici desteginin irritasyon alt boyutlari Gizerinde anlamli bir etkisi olmadigi bulunmustur. Bu durumda Hipotez
2 desteklenmemektedir.
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Tablo 8: is Yiikii ve irritasyon Arasindaki iliskide Yonetici Desteginin Moderatérliik Rolii

Bagimsiz Bagimh R? F p B t p

Degisken Degisken

is YUk Bilissel .30 18,476 .00 541 7.246 .00
irritasyon

Algilanan .000 .002 .99

Yonetici Destegi

isyuki x  Alg. -.033 -453 65

Yonetici Destegi

is Yk Duygusal .18 9,513 .00 419 5,165 .00
irritasyon

Algilanan -.015 -.188 .85

Yonetici Destegi

isyuki x  Alg. .067 836 41

Yonetici Destegi

is YUk irritaston .27 15,966 00 .518 6.781 .00
Toplam

Algilanan .000 -.005 .99

Yonetici Destegi

isyuki x  Alg. .034 453 65

Yonetici Destegi

Hipotez 3’0 (irritasyon boyutlari ile calismaya tutkunlugun alt boyutlari arasinda negatif bir iliski vardir) test etmek igin
irritasyonun bilissel ve duygusal alt boyutlarinin agimlayici faktér analizi sonucunda buldugumuz ¢alismaya tutkunluk alt
boyutlari dinglik ve yogunlagma Gzerindeki yordayiliciigini test etmek Gzere iki ayri ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Enter
metodu kullanilarak yapilan ilk analiz neticesinde irritasyonun duygusal boyutunun, dinglik Gzerinde negatif bir etkisi oldugu
bulunmustur (R?: .11, F2,137: 9,740, p<.01) (B:-.356, t:-3.409, p<.01). Ancak irritasyonun bilissel boyutu ile calismaya tutkunlugun
dinglik boyutu arasinda herhangi bir anlamli iliski bulunmamistir. Yapilan diger ¢oklu regresyon analizinde ise hem duygusal
irritasyon hem de bilissel irritasyon calismaya tutkunlugun yogunlasma boyutunu ifade eden denkleme girmistir (R?:.07,
F2,138:5.498, p<.01). Ancak duygusal irritasyonun yogunlasma tzerindeki yordayici etkisi negatif iken (B:-.352, t: -3.288, p<.01),
bilissel irritasyonun pozitif bir etkisi bulunmaktadir (B:.261, t:2.443, p<.05 ). Bu durumda hipotez 3 kismen desteklenmistir.

Tablo 9: irritasyon ve Calismaya Tutkunluk arasindaki iliskiler

Bagimsiz Bagimh R? F p B t p
Degiskenler Degisken

Bilissel Dinglik .28 54,214 .00 .005 .050 961
irritasyon

Duygusal -.356 -3,409 .000
irritasyon

Biligsel Yogunlasma .07 5,498 .00 .261 2,443 .016
irritasyon

Duygusal -.352 -3,288 .001
irritasyon

Hipotez 4’l yani pozitif psikolojik sermayenin irritasyon boyutlari ile ¢calismaya tutkunluk boyutlari arasindaki iliskide
bicimleyici bir roli olup olmadigini test etmek tzere bilissel irritasyon (Cl) ve duygusal irritasyon (El) ile pozitif psikolojik
sermaye puanlari standart degerlere (z-scores) donustiiriilmastir. Duygusal irritasyon (El) ve pozitif psikolojik sermayenin
standart degerleri ve bilissel irritasyon (Cl) ve pozitif psikolojik sermayenin standart degerleri carpilarak etkilesim katsayilari
bulunmustur. Daha sonra bicimleyici degisken analizleri icin ¢oklu regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan ilk coklu regresyon
analizinde ¢alismaya tutkunlugun dinglik boyutunu ifade eden regresyon denklemine irritasyonun bilissel boyutu (Cl) negatif
bir katsayi ile (B:-.261, t:-3.857, p<.01), pozitif psikolojik sermaye ise pozitif katsayi (B:.674, t:9.297, p<.01) ile girmistir (R?:.464,
F:3,125:36.107, p<.01). Ancak etkilesim katsayisinin denklemin disinda kaldigi gozlemlenmistir. Bu durumda bilissel irritasyon (Cl)
ile calismaya tutkunluk arasindaki iliskide pozitif psikolojik sermayenin bicimleyici bir etkisi bulunmamaktadir. irritasyonun
duygusal boyutu (El) ile galismaya tutkunlugun dinglik boyutu arasindaki iliskide pozitif psikolojik sermayenin bigimleyici etkisini
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test etmek icin yapilan analizde de yine benzer sonuglar bulunmus olup (R?:.48, F3,125:39.145, p<.01) duygusal irritasyonun (El)
negatif (B:-.273, t:-4.212, p<.01), psikolojik sermayenin pozitif bir etkisi oldugu gézlemlenmis (B:.637, t:9.338, p<.01) ancak
etkilesim etkisi anlamsiz ¢ikmistir. irritasyonun bilissel boyutu (Cl) ile galismaya tutkunlugun yogunlasma boyutu arasindaki
iliski icin yapilan ¢oklu regresyon analizinde sadece psikolojik sermayenin denkleme girdigi g6zlenmis olup (R?: .30, F3,126:17.555,
p<.01) (B:.554, 1:6.636, p<.01) bilissel irritasyon (Cl) ve psikolojik sermayenin etkilesimi denklem disinda kalmistir. Duygusal
irritasyon (El) ile yogunlasma arasindaki bigcimleyici degisken analizinde de sadece pozitif psikolojik sermaye denkleme girmis
(B:.552, t:7.072, p<.01) ve etkilesim etkisi bulunamamistir (R?:.30, F3,126:18.205, p<.01). Bu durumda irritasyon ile calismaya
tutkunluk arasindaki iliskide pozitif psikolojik sermayenin bigimleyici etkisi olacagini belirten hipotez 4 desteklenmemistir.

Tablo 10: irritasyon ve Calismaya Tutkunluk Arasindaki iliskide Pozitif Psikolojik Sermayenin Moderatérliik Rolii

Bagimsiz Bagimh R? F P B t p
Degisken Degisken

Biligsel Dinglik 46 36,107 .00 -.261 -3,857 .00
irritasyon

Psikolojik . .674 9,297 .00
Sermaye

B. irritasyon x .066 .888 .376
Psikolojik

Sermaye

B. irritasyon Yogunlasma .30 17,555 .00 .020 .263 .793
Psikolojik .554 6,636 .000
Sermaye

B. irritasyon x .035 411 .682
Psikolojik

Sermaye

D. irritasyon Dinglik A48 39,145 .00 -.273 -4.212 .00
Psikolojik .637 9,338 .00
Sermaye

D. irritasyon x 127 1,873 .063
Psikolojik

Sermaye

D. irritasyon Yogunlasma .30 18,205 .00 -.072 -.961 .338
Psikolojik .552 7,072 .00
Sermaye

D. irritasyon x .067 .868 .387
Psikolojik

Sermaye

Hipotez 5’i yani is yuku ile gahismaya tutkunluk boyutlari arasinda negatif ve anlamli iliski olup olmadigini test etmek
icin iki ayri basit regresyon analizi yapilmistir. Oncelikle is yiikii degiskeninin ¢calismaya tutkunlugun dinclik boyutu {zerindeki
yordayicilig test edilmis ve is yiki ile dinglik arasinda anlamli ancak diisiik derecede bir negatif iliski saptanmistir (R2: .04,
F1,140:6.102, p<.05)(B:-.204, t:-2,470, p<.05). is yiikii degiskeninin yogunlasma lzerindeki yordayiciligini test ettigimiz regresyon
analizinde ise anlaml bir iliski bulunamamistir. Bu nedenle Hipotez 6, yani is ylikl ve ¢alismaya tutkunluk arasindaki negatif
iliskide irritasyonun ara degisken olup olmadigina yonelik analiz sadece dinglik boyutu igin yapilmistir. Ara degisken analizleri
yapilirken Baron ve Kenny’nin (1986) onerileri dikkate alinmis ve ayrica araci degiskenligi teyit etmek amaci ile Sobel Testi
yapilmistir. Baron ve Kenny’nin (1986) 6nerileri dogrultusunda oncelikle bagimsiz degisken ile bagimh degisken arasindaki
regresyon analizi sonucu degerlendirilmis, ardindan da ara degisken olmasi beklenen degisken ile bagimh degisken arasindaki
iliski incelenmistir. Bagimsiz ve araci degiskenin her ikisi birden bagimsiz degisken olarak ele alinarak yapilan regresyon
analizinde bagimsiz degiskenin bagimli degisken lizerindeki yordayici etkisinin tamamen ortadan kalktigi durumlarda ara
degisken tam araci degisken olarak nitelenmis, bagimsiz degiskenin katsayisinin azaldigl durumlarda ise kismi araci degisken
olarak nitelenmistir. Daha 6nce c¢alismaya tutkunlugun dinglik boyutu Uzerinde disik de olsa negatif yonde anlamli bir
yordayiciligl bulunan isyiiki’ niin etkisi analize irritasyonun duygusal boyutunun (El) dahil edilmesi ile ortadan kalkmistir.(R?:.14,
F2,138:11.484, p<.01)(Bei:.-.355, tei:-4.042, p<.01). Ayrica ara degiskenligi teyit etmek igin yapilan Sobel Testi Analizi de anlamli
sonug vermistir (Sobel: 2.096, S.hata: 0.023, p<. 05). Bu durumda is yiki ve dinglik arasindaki negatif iliskide duygusal irritasyon
(El) tam araci degiskendir. Ancak bilissel irritasyonun (Cl) araci degiskenligine yonelik yapilan analizlerde aracilik iliskisini
destekleyecek sonuglar elde edilememistir, bu nedenle Hipotez 6 kismen desteklenmistir.
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Tablo 11: is Yiikii ve Calismaya Tutkunluk Arasindaki iliskiler ve Irritasyonun Aracilik Rolii

Bagimsiz Bagimh R? F p B t p
Degiskenler Degisken

is YUk Dinglik .042 6,102 .015 -.204 -2,470 .000
is Yuki Yogunlasma .005 0,659 418 -.068 -.812 418
is YUk Dinglik .143 11,494 .000 -.070 -.817 415
Duygusal -.345 -4,042 .000
irritasyon

is YUk Dinglik .057 4,139 .018 -.084 -.859 .018
Bilissel -.183 -1,881 .062
irritasyon

4.2. Ek Analizler ve Bulgular:

Asiri is yukunun irritasyonun bilissel ve duygusal boyutlari lizerindeki etkisindeki farkhliktan yola gikarak irritasyonun
bilissel boyutunun (Cl), asiri is yuki ve irritasyonun duygusal boyutu (El) arasinda araci degisken olup olmadigi analiz edil mistir.
Bu baglamda yine Baron ve Kenny (1986) tarafindan énerilen araci degisken analizleri ile Sobel testi yapilmistir. Yapilan testler
sonucunda tek basina bagimsiz degisken olarak duygusal irritasyonu (El) agiklayan ve denkleme giren asiri is yiki; denkleme
bilissel irritasyonun (Cl) dahil edilmesi ile istatistiksel olarak anlamliligini yitirmistir ve duygusal irritasyonu (El) acgiklayan
degiskenin bilissel irritasyon (Cl) oldugu gézlemlenmistir (R%: 50.418, F2,141: 50.418, p<.001) (Bci:.614, tc:81.27, p<.001.) Yani
bilissel irritasyonun, is yiki ve duygusal irritasyon arasindaki iliskide araci degisken 6zelligine sahip oldugu bulunmustur.

Tablo 12: Bilissel irritasyonun is Yiikii ve Duygusal irritasyon Arasindaki Aracilik Yiikii

Bagimsiz Bagimh R? F p B t p

Degiskenler Degisken

Is Yiikii Duygusal 157 26,565 .000 .396 5,154 .000
Irritasyon

Biligsel Duygusal 412 102,005 .000 .645 10,100 .000

Irritasyon Irritasyon

Is Yiikii Duygusal 417 50,418 .000 .058 0,766 445
Irritasyon

Biligsel .614 8,127 .000

Irritasyon

5. SONUG, TARTISMA VE ONERILER

Calisma hayatina yonelik stresle ilgili literatire baktigimizda Maslach ve arkadaslarinin “Takenmislik” kavrami ile
kiyaslandiginda Mohr’un ilk kez 1986 yilinda ortaya atmis oldugu “iritasyon” kavrami {izerine yeterince calisma yapilmadig
gorilmektedir. Oysa yapilan az sayidaki ¢alisma irritasyonun is hayatindaki stresérlerin ve is ylkiiniin ¢alisanlar Gzerindeki
etkisini agiklamak bakimindan 6nemli bir yapi olmaya aday oldugunu goéstermektedir (Hoge, 2009). Bu ¢alismanin amaglarindan
biri daha 6nce Tirkge 6lcegi ile ilgili calismalari Zeynep Aycan tarafindan yapilmis olan irritasyon kavraminin (bkz. Mohr ve ark.
, 2006) is talepleri ve stresorleri ile is kaynaklari arasindaki etkilesimini incelemek ve ayni zamanda galisan esenligine yonelik
onemli bir kavram oldugu belirtilen ¢alismaya tutkunluk ile arasindaki etkilesimi degerlendirmekti. Ayrica en temel
amaclarimizdan bir tanesi de biri 6rgutsel digeri de kisisel kaynak olarak degerlendirilebilecek olan yonetici destegi ve psikolojik
sermayenin ¢alisan esenligini ilgilendiren yapilar arasindaki iliskilerde olumsuz kosullara karsi koruyucu ve bigimleyici bir etkisi
olup olmadigini test etmekti. Bu baglamda 6ne siirmiis oldugumuz hipotezlerimizin ve arastirma modelimizin tamami bulgular
ile destek gormemis olsa da, analiz sonuglari bazi 6nemli ¢cikarimlar yapabilecegimizi géstermektedir. Genel olarak arastirma
bulgularimizi degerlendirdigimizde asiri is ylkinin galisanlarda gorilen hem bilissel irritasyon (Cl) hem de duygual irritasyon
(E1) ile iliskili oldugu goriilmektedir. Ancak asiri is ylikinin ozellikle bilissel irritasyon (Cl) ile iliskisinin daha yiiksek oldugu
gozlemlenmistir. Bu baglamda asiri is yikinin insani 6ncelikle zihinsel olarak yordugu ve daha sonrasinda duygusal anlamda
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yipranmaya neden oldugu sdylenebilir. Bu agidan is yiki ve duygusal irritasyon (EI) arasinda bilissel irritasyonun (Cl) araciligina
yonelik analizler yapilmistir ve bu beklentimiz istatistiksel olarak dogrulanmustir.

Demerouti ve arkadaslarinin (2001) is Talepleri-Kaynaklari modeline gére galisanlar is yasaminda yasanan strese
yonelik iki ayri kategoriye ayrilabilecek degiskenler ile muhatap olmak durumundadirlar. Bu degiskenler is talepleri ve is
kaynaklari olmak Uzere ayrilmaktadir. Calisanin enerjisini ve dikkatini yoneltmesi gereken ve tamamlanmasi gereken
yukimlilikler is talepleri olarak nitelendirilmektedir. is talepleri calisanin fiziksel, psikolojik, bilissel ve duygusal kaynaklarini
harcayan fiziksel, psikolojik, sosyal ve orgiitsel unsurlar olabilir ve bu unsurlar uzun vadede galisanin psikolojik ve fiziksel
sagligini tehdit edebilir. Bu baglamda ¢alisanin rol ¢atismasi, zaman baskisi, fiziksel ve psikolojik yorgunluk yasamasina sebep
olan asiri is yiki 6nemli bir is talebidir. Bu bakimdan asiri is yukianin hem duygusal (EI) hem de bilissel irritasyon (Cl) ile pozitif
yonde iliskili ctkmasi is Talepleri-Kaynaklari modeli ile uyumludur. Asiri is yiikii calisanlar igin ciddi bir stres yaratici faktor olarak
hem duygusal hem de bilissel anlamda tahribata neden olabilmektedir.

Diger taraftan is Talepleri-Kaynaklari Modeli (Demerouti ve ark. 2001) is taleplerinin galisan tizerinde yarattigi olumsuz
etkiyi azaltan, ¢alisanin is hedeflerine ulagsmasini kolaylastiran ve 6grenme ve gelisimini destekleyen tum fiziksel, psikolojik,
sosyal ve orgitsel faktorleri de is kaynaklari olarak degerlendirir. Bakker, Demerouti ve Euwema (2005) fiziksel is ylikli, zaman
baskisi, yogun musteri iliskileri, fiziksel cevre ve vardiya degisimi gibi faktorlerin is taleplerine 6rnek; geribildirim, éduller, is
izerinde kontrol, katilim imkani ve yénetici destegi gibi faktérleri de kaynak olarak degerlendirmislerdir. is talepleri ¢alisanin
bilissel ve duygusal dengesini bozarak g¢alisanda tiikenmislik sendromu yasanmasina neden olabilirken, kaynaklar ise bu etkiyi
azaltabilmektedir. Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli (2007) is kaynaklarinin (arastirmada 6zyeterlik, 6rgiit bazh
benlik saygisi ve iyimserlik gibi degiskenlerin bigimleyici etkisine bakilmistir) bu etkiyi azaltabilecegini iddia ederek 714 Flaman
¢alisan Gzerinde yaptiklari arastirmada kaynaklarin calisanlarda tiikenmigligi direkt ortadan kaldirdigini veya dengeledigini
gozlemlememislerdir. Ancak kisisel kaynaklarin is kaynaklariile calismaya tutkunluk arasindaki iliski de araci degisken oldugunu
bulmuslardir. Bu bulgularin benzerleri bizim ¢alismamizda da bulunmustur. Kisisel bir kaynak olarak degerlendirebilecegimiz
psikolojik sermaye (umut, iyimserlik, 6zyeterlik ve psikolojik saglamlik) ve 6rgiitsel bir kaynak olarak degerlendirilebilecek olan
yonetici destegi; asir isyldkd, irritasyon ve ¢alismaya tutkunluk gibi calisan esenligi ile ilgili yapilar arasinda istatistiki olarak
bigimleyici degisken 6zellikleri gdstermemektedir. Ancak pozitif psikolojik sermaye galismaya tutkunluk kavrami ile direkt
pozitif bir iliski halindedir. Genel olarak bulgular degerlendirdigimizde is Talepleri-Kaynaklari modelinin iddia ettigi gibi is
taleplerinin galisan mutlulugu ve esenligini olumsuz etkiledigi, kaynaklarin ise olumlu yénde etkiledigi genel olarak desteklenir
niteliktedir.

Hobfoll’'un (2002) Kaynaklarin Korunumu Kurami (Conservation of Resources Theory) kapsaminda degerlendirdigimiz
zaman galisanin psikolojik sermayesi galisanlarin yine Hobfoll’'un kaynak tanimina goére sadece kaynaklarin korunmasi agisindan
degil ayni zamanda biriktirilmesi agisindan da dnemli bir etkiye sahip olabilecegi icin ayrica dnemlidir. Pozitif psikolojik
sermeyesi ylksek olan galisanlar is yerinde yoneticilerinden ve birlikte calistiklari arkadaslarindan daha fazla sosyal destek
alabilir. Ayni zamanda pozitif psikolojik sermaye 6zel hayatlarinda da bu galisanlarin ¢evrelerinden daha fazla sosyal destek
gormelerine ve bu nedenle daha az is-6zel hayat ¢catismasi yasamalarina da neden olabilir. Bu agidan diisiintldigiinde pozitif
psikolojik sermayenin is stresine karsi koruyucu etkileri farkli diizeydeki psikolojik sermayeye sahip ¢alisanlarin boylamsal olarak
degerlendirilebilecegi calismalar ile ortaya konulabilir. Pozitif psikolojik sermaye calisan esenligini ve mutlulugunu anlamak igin
onemli bir degisken olup is ve is disi yasama yonelik pek cok arastirma da temel belirleyici faktorlerden biri olabilir.

Diger taraftan arastirmamizda duygusal irritasyon (El) is yukl ve dinglik arasindaki negatif iliskide tam araci degisken
olarak ortaya ¢cikmistir. Bu da asiri is ylikiiniin zamanla c¢alisani duygusal olarak yipratarak (duygusal irritasyon) calisanin iste
enerjisini yeterince kullanmasina mani olan bir faktor olabilecegini gostermektedir. Genel olarak yapilan analizler neticesinde,
her ne kadar arastirma kesitsel oldugu icin tam olarak nedensel iliski oldugunu iddia edemesek de, asiri is yukianin bilissel
yorgunluga, bilissel yorgunlugun duygusal yipranmaya, onun da ¢alisan esenliginde olumsuz etkilere neden olabilecek bir seyir
gosterdigi soylenebilir. Bu bulgular Mohr’un stres modeli (akt. Mohr ve ark., 2006) ile uyumlu gériinmektedir.

Ayrica bilissel (Cl) ve duygusal irritasyon (El) ile calismaya tutkunluk arasinda yapilan regresyon analizleri bilissel
irritasyon (Cl) ile calismaya tutkunlugun yogunlasma boyutu arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermistir. Kendilerini isine
adayan calisanlarin zihninin is ile mesgul olmasi beklendik bir durumdur. isine asiri adanmislik duygusunu irritasyon ve
calismaya tutkunluk agisindan ayirt eden faktér, calismaya tutkunlugu yiiksek olanlarin irritasyonun bilissel boyutu olan kafayi
is ile mesgul etme siirecini ruminasyon diizeyine vardirmamasi olabilir. Calismaya tutkun galisanlar yiiksek enerji ve adanmislik
duygusu ile psikolojik kaynaklarini korurken, irritasyon yasayan galisanlar yasadiklari gerginlik nedeniyle psikolojik kaynaklarini
tiketmekte olabilirler. Burada tespit edilmesi gereken kritik nokta bu zihinsel yogunlagsmanin ve bilissel irritasyonun (Cl) ne
zaman ruminasyon dizeyine ulastigl ve hangi durumlarda duygusal irritasyona (El) neden olabilecegini tespit etmektir. Burada
kritik olan degisken miikemmeliyetgi kisilik 6zellikleri olabilir ve ¢alisanin olumlu veya olumsuz milkemmeliyetcilik tarzina sahip
olmasi kisinin irritasyon ve tiikenmislik gibi olumsuz durumlar veya calismaya tutkunluk gibi olumlu siiregler yasamasina neden
olabilir. Olumlu veya olumsuz muikemmeliyetgilik yaptiklarimizi ve yasadiklarimizi nasil algilayip deneyimlediklerimizi
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etkileyebilecek bir degiskendir (Caliskan, Arikan ve Saatci, 2014). Bu acidan irritasyon ve calismaya tutkunluk degiskenleri
ileride olumlu ve olumsuz mikemmeliyetgilik yapilari ile baglantili olarak arastirilabilir.

Bilissel anlamda yasanan yiikiin duygusal yipranmaya neden olmasi durumu aslinda Maslach’in modelindeki Duygusal
Tikenmenin baslamis olmasi anlamina gelebilir. Bu agidan ileride tikenmislik ve irritasyon yapilarinin ayni ¢alismalarda
degisken olarak degerlendirilip iki yapi arasindaki farkliliklarin ve iliskilerin ortaya konulmasi faydali olabilir.

irritasyon ile ilgili yapilan galismalara baktigimizda, hem kavramin taniminda hem de arastirmalarda 6zellikle hedeflere
ulasmakta karsilasilan engellere vurgu yapilmaktadir (Orn: Baethge ve Rigotti, 2013; Hoge, 2009, Meier ve Semmer, 2012). Is
akisina yonelik bolinmeler ve ¢alisanin altindan kalkmakta zorlanacagi is yiiki giinliik hedeflere ulasmayi engelleyerek ¢alisanin
tamamlayamadigi isler ile zihnini mesgul etmesine (bilissel irritasyon) ve gergin, ofkeli, sinirli hissetmesine (bilissel irritasyon)
neden olmaktadir (Baethe ve Rigotti, 2013). Bu durumda ¢alisanin irritasyon ve onun neden olabilecegi olumsuzluklardan
(6rnegin: psikosomatik problemler, bkz. Hoge, 2009) korunmasi igin hem 6rgiitsel diizeyde hem de ¢alisan diizeyinde alinmasi
gereken énlemler bulunmaktadir. Is yiiki ile irritasyon arasindaki iliskiler degerlendirildiginde érgiitler tarafindan calisanin is
yukiniin makul tutulmasi galisanin is yikiinG iyi yonetebilmesi icin dogru zaman ve kaynak y6netmi konularinda egitilmesi
faydali olabilir. Ayrica is hedeflerine ulagsmayi engelleyen ve bdlen durumlar yoneticiler ve insan kaynaklari birimleri tarafindan
performans degerlendirme dénemlerinde acik performans goriismeleri vasitasiyla tespit edilmeye galisiimali ve bu sorunlar igin
calisanin 6nerileri de dikkate alinarak ¢éziimler bulunmalidir. Bilissel irritasyonun duygusal irritasyonun 6ncili oldugu dikkate
alinarak klinik egitim de almis is yeri psikologlari vb. uzmanlar tarafindan asiri is yiiki ve yetismeyen islere yonelik ¢alisanlarla
biligsel-davraniggl yonelimli g¢alismalar yapilabilir. Calisanlara gergin hissettikleri durumlarda duygusal ve fiziksel olarak
rahatlamalarini saglayacak bilingli- farkindalik ve nefes ¢alismalari gibi zihin-beden uygulamalari hakkinda pratik egitimler
verilebilir. Ayrica ¢alisanlar da is-6zel hayat dengesi konusunda kendilerini koruyabilmeli, kaldiramayacaklari sorumluluklari ve
is yakin Gzerlerine almamali, hem psikolojik hem de fiziksel kaynaklarinin sinirli oldugunun bilincinde olmalidirlar. Bu agidan
calisanlarin isten arta kalan zamanlarda dinlenmeye ve rahatlamaya zaman ayirip zihinlerini isten uzaklastirmasi psikolojik ve
fiziksel kaynaklarini korumalari agisindan énemlidir.

Elde edilen sonuglar, endistri ve Orgiit psikolojisi alaninda, Tirk ornekleminde yapilmis olan arastirmalarin
olusturdugu literatlre katki saglamis olmakla birlikte, gelecek ve daha kapsamh 6rneklemlerle yapilacak ¢alismalara fikir
vermesi agisindan énemlidir.Yine gelecek ¢alismalarda, is talepleri-kaynaklari modeli perspektifinden, ayni degiskenlerle farkli
hipotezlerin kuruldugu arastirmalar, degiskenler arasindaki iliskilerin anlasilabilmesi icin dGnemli olacaktir.

6. ARASTIRMANIN KISITLARI:

Arastirmamizin sonuglari degerlendirilirken kesitsel bir ¢calisma oldugu ve sinirli bir 6rneklem Gzerinde ¢alismanin
yapildig1 g6z online alinmalidir. Ayrica batin degiskenlerin verilerinin ayni katilimcilardan toplanmis olmasi nedeniyle ortak
yontem yanliligi (Common Method Bias) s6z konusu olabilir, bu da degiskenler arasindaki iliskilerin daha yiksek oldugu izlenimi
verebilir.
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