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MAKALE BILGISI

The main aim of the study was to explore the moderating role of emotion management (emotion
regulation and emotional intelligence) in the relationship between mobbing and burnout with
two samples (220 nurses and 220 engineers). The reason to use two samples was being in
parallel with the discussions that employees who have a non-service occupation might also
experience burnout. In both samples, emotional intelligence moderated the relationship between
mobbing and burnout. On the other hand, the effect was not in the hypothesized direction; it did
not buffer the effects of mobbing on burnout. Furthermore, cognitive reappraisal which is the
dimension of emotion regulation moderated the relationship between mobbing and reduced
personal accomplishment/professional efficacy in both samples and cynicism in engineers but
the effects were not in the hypothesized direction. Expressive suppression which is the other
dimension of emotion regulation moderated the relationship between mobbing and reduced
personal accomplishment/professional efficacy in both samples and cynicism in engineers.
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Arastirmanin temel amaci, yildirma ve tiikenmiglik arasindaki iliskide duygu yonetiminin (duygu
diizenleme ve duygusal zeka) diizenleyici roliinii iki 6rneklemle (220 hemgire ve 220 miihendis)
arastirmaktir. Iki Grneklem kullanilmasinin nedeni, ¢ok fazla yiiz yiize iletisim gerektirmeyen
mesleklerde ¢alisanlarin da tiikenmislik yasayabilecegi tartismalariyla paralel olmasidir. Her
iki orneklemde de duygusal zekd, yildirma ve tiikenmislik arasindaki iligkide moderator etkiye
sahip oldugu belirlenmistir. ~ Ote yandan, etki varsayilan yonde degildir; yildirmanin
tiikenmiglik iizerindeki etkisinde tampon etkisi olmamistir. Ek olarak, duygu diizenlemenin
boyutu olan biligsel yeniden degerlendirme, hem iki orneklemde de mobbing ile azalan kigisel
basari/mesleki yeterlilik arasindaki iliskiyi hem de miihendislerde duyarsizlagsma arasindaki
iligkiyi yumusatmig ancak etkileri varsayimsal yonde olmamistir. Duygu diizenlemenin diger
boyutu olan bastirma, hem iki 6rneklemde de yildirma ile azalan kisisel basari/mesleki yeterlilik
arasindaki iliskiyi hem de miihendislerde duyarsizlasma arasindaki iligkiyi yonetmistir.
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1. INTRODUCTION

Societies and organizations have started to pay
more attention to the negative effects of mobbing
due to the increased frequency of employees who
experience mobbing. In different countries,
mobbing and bullying are used interchangeably to
describe hostile behaviours in the workplace. We
will also use the terms bullying and mobbing
interchangeably throughout the text. For instance, in
European countries, people are using “mobbing”
while in English-speaking countries, people are
using “bullying” in order to describe hostile
behaviors. 60.3 million Americans were affected by
workplace bullying (Workplace Bullying Institute,
2017). Based on the Ministry of Labour and Social
Security statistics, 32.262 calls were received by
employees claiming to be exposed to mobbing
between 2011 and 2016 in Turkey. Civilidag (2015)
surveyed 65 studies reported in Turkey covering the
financial, educational, health, academic, public, and
tourism sectors in terms of the prevalence of
mobbing in different organizational structures in
Turkey and found that the frequency of mobbing
ranged from 4% to 89%. Leymann (1990) defined
mobbing as “hostile and unethical communication
that is directed in a systematic way by one or more
persons, mainly towards one targeted individual”
(p. 120). According to the literature mobbing is one
of the most powerful stressors in the workplace
which may lead to employees experiencing burnout
(Martinussen, Richardsen, & Burke, 2007).

Maslach and his colleagues created the definition of
burnout which is accepted by the majority. It is
defined with the three dimensions; emotional
exhaustion, depersonalization and reduced personal
accomplishment (Maslach, 1982; Maslach &
Jackson 1981; Pines & Maslach, 1980). Maslach,
Schaufeli & Leiter (2001) described burnout as a
long term syndrome that causes emotional and
chronic stress. According to the Maslach model,
burnout is a syndrome from which people with
frequent interaction and face-to-face
communication with other people suffer. Schaufeli,
Maslach & Marek (1993) expressed that
incumbents in “caring” occupations such as health
care, teaching, and social services are more prone to
experiencing burnout.  Although burnout has
emerged as a phenomenon which is experienced in
jobs requiring face-to-face communications,
Shaufeli, Leiter, Maslach & Jackson (1996)
extended the scope of burnout beyond the service
sector occupations which involve higher levels of
interaction on Prediger’s (1982) dimension of
interacting with “people” as opposed to interacting
with “things”, to also include the industrial sector.

Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli (2001)
showed that employees also experience burnout in
the industry and transportation sectors, which can
be experienced in a very similar form like that in
the service sector.

Most of the studies, have documented the
relationship between mobbing and burnout (e.g.,
Einarsen, Matthiesen & Skogstad, 1998; Kozak,
Kersten, Schillmoéller & Nienhaus, 2013). Einarsen
et al. (1998) found that the nurses exposed to
mobbing had higher levels of burnout, lower job
satisfaction and psychological well-being than

nurses not exposed to mobbing. All three
dimensions of burnout (emotional exhaustion,
depersonalization, and reduced personal

accomplishment) were associated with mobbing in
employees from different organizations in the
human service sector (Borritz, Rugulies, Bjorner,
Villadsen, Mikkelsen & Kristensen, 2006).

Lovell & Lee (2009) define mobbing as a form of
emotional abuse. Hence, when employees have an
ability to manage their emotions, they can also cope
with mobbing and burnout more easily. Hochschild
(1983) indicated that emotion labor and emotion
management have an vital role in the burnout
process. Goleman (2011b) stated that if individuals
are able to manage their emotions in stressful
situations such as mobbing, they have a control on
negative outcomes regardless of how much the
situation is stressful. If employees who are
exposede to mobbing, are not able to control their
emotions, eventually they will face negative
outcomes (Davenport, Schwartz & Ellliott, 2003).
Consistent with this view, mobbing which is an
emotionally demanding situation creates stress and
if people can more effectively manage their
emotions, such emotion management would have a
buffer role against the negative outcomes of
burnout.

2. EMOTION MANAGEMENT, MOBBING
AND BURNOUT

Emotion management is defined as “the act of
trying to change in degree or quality an emotion or
feeling” (Hochschild, 1979, pp.561). Pena-
Sarrionandia, Mikolajczak & Gross (2015)
conducted a meta-analysis and revealed that
emotion  management had two relatively
independent dimensions; emotion regulation (ER)
and emotional intelligence (EI). In general, emotion
regulation is seen as unstable state-like
characteristics whereas emotional intelligence is
more of a stable, trait-like characteristic. Although
the relationships between emotion regulation
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strategies and stress have been studied widely, there
are limited number of studies which are focusing on
emotion management as a whole. Therefore, we
need to examine emotion regulation and emotional
intelligence together, not seperately. Specifically,
we aimed to explore the relationship between
mobbing and burnout with the moderating role of
emotion management.

Emotion regulation is explained as "the processes
by which individuals influence which emotions they
have, when they have them, and how they
experience and express these emotions" (Gross,
1998h, p. 275) and is characterized by two types of
strategies; cognitive reappraisal which is an effort to
change how you think about something before the
emotion is induced, and expressive suppression that
is an effort to hide the felt emotion. Cognitive
reappraisal is called as an antecedent-focused
strategy which means that individuals tend to
reevaluate the potential emotion eliciting situation
to minimize its emotional impact. Expressive
suppression is a response-focused emotion
regulation strategy that means attempting to hide or
inhibit the ongoing emotion-expressive behavior.
Because these strategies are not related, individuals
can use cognitive reappraisal or expressive
suppression strategies separately or both at the same
time or neither of two strategies (Carson, 2006, as
cited in Miller, 2015; Gross & John, 2003). Both of
these strategies are adaptive and useful to manage
unpleasant emotions, to increase well-being and
decrease negative outcomes but, the excessive use
of expressive suppression may drain emotional and
cognitive resources (English & John, 2013; Gross,
2002). Gross & Levenson (1993) made an
experimental study to investigate the effect of using
expressive suppression strategy. Participants of the
experimental group using the strategy of expressive
suppression gave less physical response (touching
their face, moving their hands, etc.) compared to the
control group. Moore, Zoellner & Mollenholt
(2008) made a study with individuals who exposed
to trauma, the strategy of expressive suppression in
these individuals, became a habit. Because of
excessive usage of expressive suppression strategy,
it has been shown to be positively related to an
increase in  depression and anxiety. The
consequences of using expressive suppression are
emotional imbalance in the individual's internal and
external attitude, living with negative emotions
along with self-doubt, and a decrement in
behavioural responses but failing to reduce
emotional experience and repairing memory (Gross
& John, 2003).

In the literature, the bifurcation of emotion
regulation as cognitive reapraisal and expressive
suppression showed opposite associations with

criteria. On the one hand, cognitive reapraisal was
found to negatively relate with emotional
exhaustion, depersonalization and reduced personal
accomplishment (Chang, 2009b; Ghanizadeh &
Royaei, 2015; Hiilsheger & Schewe, 2011).
Moreover, expressive suppression, was consistently
positively related with all three dimensions of
burnout (Brotheridge & Grandey, 2002; Kafetsios,
Nezlek & Vassilakou, 2012).

Based on the Conversation of Resources Theory
(COR) (Hobfoll, 1989), when an individual has
limited resources for a long time, other resources
are also affected negatively and the individual is
prone to experience stress. In the light of the COR
theory, employees try to protect their resources and
if their resources are depleted as a result of stressful
situations they may experience burnout. When
employees are exposed to mobbing, they may use
all cognitive and emotional resources to struggle
with the negative situation, which may lead to
burnout. In this process, cognitive reappraisal and
expressive supression may play a role in protecting
existing resources in the stressful situation.
Employees that have been mobbed might
experience lower levels of emotional exhaustion,
depersonalization and reduced personal
accomplishment only when they effectively use the
emotion regulation strategies.

Hypothesis 1: Cognitive reappraisal moderates the
relationship between mobbing and a) emotional
exhaustion/exhaustion, b)
depersonalization/cynicism, and c) reduced personal
accomplishment/professional efficacy; such that the
association between mobbing and burnout would be
weaker for those with higher levels of cognitive
reappraisal.

Hypothesis 2: Expressive suppression moderates the
relationship between mobbing and a) emotional
exhaustion/exhaustion, b)
depersonalization/cynicism, and c) reduced personal
accomplishment/professional efficacy; such that the
association between mobbing and burnout would be
stronger for those with higher levels of expressive
suppression.

Emotional intelligence which is the second
dimension of emotion management was coined by
Mayer & Salovey (1997) and described as "a form
of social intelligence that enables an individual to
monitor and distinguish between emotions of self
and others, and the ability to use the knowledge
they have gained from these processes in their
thoughts and behaviors". According to Goleman
(2011a) who made the term popular, when
individuals are aware of their feelings, can
recognize and manage them, can read others'
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feelings and cope effectively with them, they
become advantageous in their ability to comprehend
non-verbal rules that determine success in all areas
of their lives.

Emotion management may have a critical role when
employees deal with their emotional reactions.
Several studies suggested an inverse association
between emotional intelligence and burnout. In
Goleman’s (1998) study, emotional intelligence
helped athletes decrease their level of burnout.
Furthermore, in a study conducted with 235 nurses,
it was found that emotional intelligence has an
essential role in the prevention of burnout (Farmer,
2004). Vaezi & Fallah (2011) found a negative
relationship between emotional intelligence and
burnout in Iranian teachers.

As as result, when individuals with high levels of
emotional intelligence are exposed to mobbing, they
will experience lower levels of burnout than the
individuals with lower levels of emotional
intelligence.

Hypothesis 3: Emotional intelligence moderates the
relationship between mobbing and a) emotional
exhaustion/exhaustion, b)
depersonalization/cynicism, and c) reduced personal
accomplishment/professional efficacy; such that the
association between mobbing and burnout would be
weaker for those with higher levels of emotional
intelligence.

With this study, it is proposed that being able to
manage emotions would be an important factor in
decreasing the effects of perceptions of mobbing on
burnout (Figure 1). Furthermore, in parallel with the
arguments that employees who are working in a
non-service sector may also experience burnout was
investigated.  Therefore, we have two samples
(nurses, engineers) within the one study.

3. METHOD

3.1. Participants and Procedure

Participants were recruited informally by the
researchers. Participants were informed that the

Mobbing

research was voluntary and there was no monetary
incentive for participation. Unique survey codes
were given to all participants. The survey
approximately took 15 minutes to complete. After
participants completed the survey, surveys were
collected unordered. Ethical approval was obtained
by the University Ethics Committee.

220 nurses who work in the health care services in
Izmir/Turkey participated in the study. Participants
ranged in the ages from 21 to 58 years (M = 36.56;
SD = 8.21) and 56.4% were women. More than half
of the employees (55.5%) had a bachelor's degree.
They had an average tenure of 14.26 years (SD =
8.77 years) and an average tenure in their current
organization of 8.05 years (SD = 5.76 years). Most
of these employees (62.8%) worked in the public
sector and the rest of them worked in private sector.
After excluding two multivariate outliers, analyses
were conducted using the data of 218 participants.

Engineers (N = 220) from various organizations in
Izmir participated in this study. Of the 220
participants, 42.4% were women. They ranged in
the ages from 20 to 65 years (M = 36.66; SD =
8.75). The majority of employees (64.1%) had a
bachelor's degree. They had an average tenure of
12.62 years (SD = 8.94 years) and an average tenure
in their current organization of 7.97 years (SD =
6.99 years). Most of these employees (63.1%)
worked in the private sector. One univariate outlier
and two multivariate outliers were detected and
excluded from the data. Therefore, the data of 217
participants were included in the analysis.

3.2. Measures

Measures of the both samples were same, except for
the burnout scale. Maslach Burnout Inventory-
General Survey (MBI-GS) was used to assess the
burnout levels of engineers.

Mobbing was measured with the 22-item Negative
Act Questionnaire-R (Einarsen & Hoel, 2001). A
sample item is “Someone witholding information
which affects your performance”. Items were rated
on a 5 point-scale (from 1 “never”, to 5 “every
day”). Reported internal consistency coefficients
ranged from .84 to .93 (Einarsen, Hoel & Notelears

Burnout

Emotion Management

e Emotion Regulation
e Emotional Intelligence

Figure 1. The Conceptual Framework



Burcu Tagkan, Evrim Giileryiiz & Yonca Toker-Giiltas |5

2009). Tranlation to Turkish and validation of the
Turkish version were undertaken by Aydin & Ocel
(2009) who reported a Cronbach’s alpha coefficient
of .88.

Emotion regulation was assessed with a measure by
Gross & John’s (2003) with 10-item Emotion
Regulation Questionnaire (ERQ), rated on a Likert-
type scale ranging from 1 (not agree) to 6 (totally
agree). It includes two dimensions; expressive
suppression and cognitive reappraisal. Cognitive
reappraisal dimension includes six items such as “I
control my emotions by changing the way | think
about the situation that I'm in”. Expressive
suppression dimension includes four items such as
“l keep my emotions myself”. Cronbach’s alpha
coefficients for cognitive reappraisal ranged from
.75 to .82 and for expressive suppression they
ranged from .68 to .76. Ulasan-Ozgiile (2011)
adapted the scale to Turkish and reported that
Cronbach’s alpha coefficients of cognitive
reappraisal and expressive suppression were .78 and
.64, respectively.

Emotional intelligence was assessed with a measure
by Bar-On (1997). It includes 133 items. Acar
(2001) adapted the scale to Turkish and reduced the
number of items to 88. Items were rated on a Likert-
type scale ranging from 1 (not agree) to 5 (totally
agree). The Cronbach’s alpha coefficient was .83.

Burnout was measured with the 22-item Maslach
Burnout Inventory (Maslach & Jackson, 1981).
Nine items measure emotional exhaustion, eight
items measure personal accomplishment, and five
items measure depersonalization. One such item for
emotional exhaustion is “I feel burned out from my
work”. For depersonalization, “I’ve become more
callous toward people since I took this job” can be a
sample item. For personal accomplishment “I deal
very effectively with the problems of my recipients”
can be a sample item. Items were rated on a Likert-
type scale ranging from 1 (never) to 5 (every day).
Ergin (1993) adapted the scale to Turkish and found
that the Cronbach’s alpha coefficients of emotional
exhaustion,  depersonalization and  personal
accomplishment were .83, .65, and .72,
respectively.

Maslach Burnout Inventory — General Survey
(MBI-GS) (Schaufeli, Leiter, Maslach, & Jackson,
1996) consists of 16 items. The survey consists of
three subscales which are exhaustion, cynicism, and
professional efficacy. Exhaustion is measured with
five items which include “I feel tired when I get up
in the morning and have to face another day on the
job.” Cynicism is also measured with five items,
such as “I have become less enthusiastic about my
work”. Lastly, professional efficacy is measured

with six items, including “In my opinion, I am good
at my job”. The items were rated on a 5 point-scale
(from 1 “never”, to 5 “every day”). Leiter &
Schaufeli (1996) found that Cronbach’s Alpha
coefficients of this scale ranged from .84 to .90 for
exhaustion, from .74 to .84 for cynicism, and from
.70 to .78 for professional efficacy. Giindiiz, Capri
& Gokegakan (2013) adapted the scale into Turkish.
The scale’s Cronbach’s alpha coefficients is ranging
from .72 to .82.

When we compare two burnout scales, emotional
exhaustion equals to exhaustion, depersonalization
equals to cynicism, and reduced personal
accomplishment equals to professional efficacy.

3.3. Data Analysis

We first report descriptive statistics of the variables
and bivariate correlations between the variables
computed using SPSS wversion 22. We ran
hierarchical multiple regression analysis techniques
to determine the relationship between mobbing and
burnout with the moderating role of emotion
management (emotion regulation strategies and
emotional intelligence).

4, RESULTS
4.1. Bivariate Correlations

In Table 1 and Table 2, the means, standard
deviations, and inter-correlations among variables
are reported. The relationships between variables of
our model were supported by correlational analyses.
Based on the Pearson zero-order correlations,
mobbing had significant positive correlations with
all three burnout dimensions in both samples. In
nurses, mobbing had statistically significant
correlations with all three moderators which are
cognitive reappraisal, expressive suppression, and
emotional intelligence. It was found that cognitive
reappraisal, expressive suppression, and emotional
intelligence were significantly and positively related
to emotional exhaustion. Besides, cognitive
reappraisal and expressive suppression were also
significantly  and positively  related  to
depersonalization and reduced personal
accomplishment, but emotional intelligence was not
significantly related with these burnout dimensions.
In engineers, mobbing had strong positive
significant correlations with all three burnout
dimensions (exhaustion, cynicism, and professional
efficacy). In addition, mobbing had statistically
significant positive correlations with emotion
regulation strategies, and a negative significant
correlation with emotional intelligence. Cognitive
reappraisal, expressive suppression, and emotional
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intelligence significantly correlated with the all
three dimensions of burnout.

Table 1: Descriptive Statistics and Correlations among Variables in Nurses

Measure M SD 1 2 3 -+ 5 6 7
1. Mobbing 2.95 .99 (.96)
2. Cognitive 4.10 1.03 S1" (.83)
Reappraisal
3. Expressive 4.21 1.18 48" .58"" (.78)
Suppression
4. Emotional 3.44 530 -9 25" 14" (.96)
Intelligence
5. Emotional 3.36 .84 63" 52" 48™ 15" (.86)
Exhaustion
6. Depersonalization  3.05 .10 .77 50" 50" -.03 74" (.86)
7. Reduced Personal ~ 3.05 93 47" 42" 47" 07 50" 63" (.87)

Accomplishment

Note. N= 218. Values in parentheses along the diagonal are Cronbach's alpha.

"p < .05 (two tailed). ““p < .01 (two tailed)

Table 2: Descriptive Statistics and Correlations among Variables in Engineers

Measure M SD 1 2 3 4 5 6 7
1. Mobbing 2.18 1.03  (97)

2. Cognitive 4.31 .92 23" (.80)

Reappraisal

3. Expressive 4.30 1.23 32" 50" (.79)

Suppression

4. Emotional 3.71 49 -28" .02 .07 (.96)

Intelligence

5. Exhaustion 2.68 1.09 8™ 24™ 31" -20" (.85

6. Cynicism 2.43 1.20 .83™ 29" 41" -14" 84" (.86)

7. Professional 2.49 1.26 8™ 227 31" 19" .70™ 82" (.193)
Efficacy

Note. N= 217. Values in parentheses along the diagonal are Cronbach's alpha.

'p < .05 (two tailed). “"p < .01 (two tailed).

4.2. Regression Analyses

To test the hypotheses, we conducted two sets of
hierarchical multiple regression analyses. In the first
set we wused two-way hierarchical multiple
regression analyses to examine the moderating
effects of both emotion regulation strategies, which
are  cognitive  reappraisal and  expressive
suppression, in the relationship between mobbing
and the three burnout dimensions (for nurses;
emotional exhaustion, depersonalization, and
personal accomplishment and for engineers;
exhaustion, cynicism, and professional efficacy). In
the second set we conducted two-way hierarchical
multiple regression analyses to examine the
moderating effect of emotional intelligence in the

relationship between mobbing and burnout. For
cognitive reappraisal, results are reported in Table 3
and Table 4 and for expressive suppression, results
are reported in Table 5 and Table 6.

Moderating Role of Emotion Regulation

Cognitive Reappraisal. 2-way interaction term
between mobbing and cognitive reappraisal, was
created. Interaction term between mobbing and
cognitive reappraisal, (Hypothesis l1la was not
supported), did not significantly add to the amount
of variance in emotional exhaustion and exhaustion
explained by the main effects in both samples.
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In the second hierarchical multiple regression
analyses, we changed the outcome variable as
depersonalization/cynicism and used the same steps
of the previous hierarchical multiple regression
analyses. We found cognitive reapraisal to have any
moderating effects on depersonalization. In
engineers, cognitive  reappraisal had both
moderating effects on the outcome variables of
cynicism. Simple slope tests revealed that mobbing
was related with cynicism for high levels of
cognitive reappraisal. Since this effect of cynicism
is the opposite of the hypothesized direction, we did
not find support for Hypotheses 1b.

In the third hierarchical multiple regression we
regressed reduced personal
accomplishment/professional efficacy on the same
two steps. The interaction term between mobbing
and cognitive reappraisal significantly added to the
amount of wvariance in reduced personal
accomplishment/professional  efficacy.  Simple
slopes for the association between mobbing and
reduced personal accomplishment/professional
efficacy was analyzed. Simple slope tests revealed
that mobbing was more strongly related to reduced
personal accomplishment/professional efficacy for
high levels of cognitive reappraisal. Since this
effect is the opposite of the hypothesized direction,
we did not find support for Hypotheses 1c.

Expressive Suppression. Interaction term between
mobbing and expressive suppression, (Hypothesis
2a was not supported), did not significantly add to
the amount of wvariance in  emotional
exhaustion/exhaustion explained by the main
effects.

In the second hierarchical multiple regression
analyses, we changed the outcome variable as
depersonalization and used the same steps of the
previous hierarchical multiple regression analyses.
Expressive  suppression did not have any
moderating effects on depersonalization
(Hypothesis 2b was not supported for nurses). On
the other hand, in engineers, expressive suppression
had moderating effect on cynicism. Simple slopes
for the association between mobbing and cynicism
were tested for low (-1 SD below the mean),
moderate (mean), and high (+1 SD above the mean)
levels of expressive suppression. Each of the simple
slope tests revealed that mobbing was more strongly
related to cynicism for high levels of expressive
suppression (gradient = 1.01, p < .05). Since the
direction of this effect is consistent with what we
had hypothesized, Hypothesis 2b was supported.
Figure 2 plots the simple slopes for the interaction.

In the third hierarchical multiple regression we
regressed reduced personal

accomplishment/professional efficacy on the same
two steps. In nurses, the interaction term between
mobbing and expressive suppression significantly
added to the amount of variance in reduced personal
accomplishment. Simple slopes for the association
between mobbing and reduced  personal
accomplishment were tested for low (-1 SD below
the mean), moderate (mean), and high (+1 SD
above the mean) levels of expressive suppression.
Each of the simple slope tests revealed that
mobbing was more strongly related to reduced
personal accomplishment for high levels of
expressive suppression (gradient = 0.58, p <.05). In
engineers, the interaction term between mobbing
and expressive suppression significantly added to
the amount of variance in professional efficacy.
Each of the simple slope tests revealed that
mobbing was more strongly related to professional
efficacy for high levels of expressive suppression
(gradient = 1.07, p < .05). The direction of this
effect is consistent with what we had hypothesized
s0, Hypothesis 2c¢ was supported for both samples.
Figure 3.1 and 3.2 plot the simple slopes for the
interactions.

Moderating Role of Emotional Intelligence

To test the moderating effects of emotional
intelligence in the relationship between mobbing
and the three dimensions of burnout, three
hierarchical multiple regression analyses were
conducted. Results are reported in Table 7 and 8.
We found significant moderating roles of emotional
intelligence in each of the relationships between
mobbing and the burnout dimesions. Simple slopes
for the association between mobbing and each
burnout dimension were tested for low (-1 SD
below the mean), moderate (mean), and high (+1
SD above the mean) levels of emotional
intelligence. In nurses, simple slope tests revealed
that mobbing was more strongly related to
emotional exhaustion for high levels of emotional
intelligence (gradient = 0.64, p <.05), mobbing was
more strongly related to depersonalization for high
levels of emotional intelligence (gradient = 1.01, p
< .001), and that mobbing was more strongly
related to reduced personal accomplishment for
again high levels of emotional intelligence (gradient
= 0.73, p < .001). In engineers, each of the simple
slope tests revealed that mobbing was more strongly
related to the burnout dimensions for high levels of
emotional intelligence; for exhaustion (gradient =
1.18, p < .001), for cynicism (gradient = 1.22, p <
.001), and for professional efficacy (gradient = 1.17,
p < .001). Since the direction of effects were the
opposite of what was expected, Hypotheses 3a, 3b,
and 3c did not receive support.
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Table 3: Summary of Hierarchical Regression Analysis for Variables Predicting Burnout in

Nurses
Emotional Depersonalization Reduced Personal
Exhaustion Accomplishment
B SE p P B SE g P B SE p P
B B B
Step 1
Constant 3.37 .04 .000 3.06 .05 .000 3.05 .05 .000
Mobbing 41 05 .49 .000 78 .06 .70 .000 32 .06 .34 .000
Cognitive .22 .05 .26 .000 16 .05 .14 004 .23 .06 .25 .000
Reappraisal
Step 2
Constant 3.37 .05 .000 3.04 .06 .000 2.89 .06 .000
Mobbing A4l 05 .49 .000 78 .06 .70  .000 31 .06 33 .000
Cognitive .22 .05 .26 .000 16 .05 14 .004 .21 .06 .23 .000
Reappraisal
Mobbingx .00 .05 .00 .993 .04 .06 .03 .496 31 .06 .28 .000
Cognitive
Reappraisal

R?=.44 for Step 1:
AR?=.00 for Step 2

(p >.05)

R?=.61 for Step 1;
AR?=.00 for Step 2

(p >.05)

R*=.27 for Step 1;
AR?=.08 for Step 2
(p <.001)

Table 4: Summary of Hierarchical Regression Analysis for Variables Predicting Burnout

in Engineers

Exhaustion Cynicism Professional Efficacy
B SE Vi r B SE Vi ¢ B SE Y r
B B B
Step 1
Constant 2.67 .05 000 2.41 0s .000 2.48 .05 .000
Mobbing .84 05 .77 .000 97 .05 .80 .000 97 06 77 .000
Cognitive 07 05 .06 .180 .13 05 .10 .008 .05 06 .04 414
Reappraisal
Step 2
Constant 2.66 .05 000 2.38 0s .000 2.43 .05 000
Mobbing .83 .05 76 .000 93 .05 78  .000 92 06 .73 .000
Cognitive .07 .05 .06 153 14 .05 11 .004 .06 .06 .05 .272
Reappraisal
Mobbingx .07 05 .06 .205 14 .05 11 .007 22 06 .16 .001
Cognitive
Reappraisal

R?=.61 for Step 1:
AR=.00 for Step 2

(p >.05)

R7=.70 for Step 1;
AR?=.01 for Step 2

(p <.05)

R?=.60 for Step 1
“=.02 for Step 2
(p <.001)

A

Table 5: Summary of Hierarchical Regression Analysis for Variables Predicting Burnout in

Nurses
Emotional Depersonalization Reduced Personal
Exhaustion Accomplishment
B SE g P B SE p P B SE p P
B B B
Step 1
Constant 3.37 .04 .000 3.06 .05 .000 3.05 .05 .000
Mobbing 44 05 .52 .000 77 .05 .69 .000 30 .06 .32 .000
Expressive 19 .05 .23 .000 19 .05 .17 .000 30 .06 .32 .000
Suppression
Step 2
Constant 3.33 .05 .000 3.04 .05 .000 290 .06 .000
Mobbing 43 .05 .51 .000 77 .05 .69 .000 27 .06 .29 .000
20 .05 .25 .000 19 .05 .18 .000 35 .06 .38 .000
MobbingxExpressive .08 .06 .08 .107 05 .05 .04 .375 31 06 .30 .000

Suppression

R?=.43 for Step 1;
AR?=.01 for Step 2
(p >.05)

R?=.62 for Step 1:
AR?=.00 for Step 2
(p >.05)

R?=.30 for Step 1:
AR?=.09 for Step 2
(p <.001)
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Table 6: Summary of Hierarchical Regression Analysis for Variables Predicting Burnout

in Engincers

Exhaustion Cynicism Professional Efficacy
B SE p ¢ B SE p P B SE p P
B B B

Step 1

Constant 2.67 .05 .000 2.41 04 .000 2.48 .05 .000

.84 .05 .76 .000 93 .05 .78 .000 95 .06 .76 .000

S 07 .05 .06 .157 .19 .05 .16 .000 .09 .06 .06 .133

Suppression

Step 2

Constant 2.65 .05 000 2.37 .05 .000 242 .06 .000

Mobbing .81 05 .74 .000 .88 .05 .74 .000 .87 .06 .69 .000

.08 .05 .07 .125 .20 .05 .17 .000 .10 .06 .08 .070

MobbingxExpressive .08 .06 .06 .174 .13 .05 .10 .015 .20 .06 .15 .002

Suppression

R?=.62 for Step 1:
AR?=.00 for Step 2 A
(p >.05)

R?=.71 for Step 1:
?=.01 for Step 2
(p <.05)

R?=.61 for Step 1:
AR?=.02 for Step 2
(p <.05)

Table 7: Summary of Hierarchical Regression Analysis for Variables Predicting Burnout in

Nurses
Emotional Depersonalization Reduced Personal
Exhaustion Accomplishment
B SE p P B SE p P B SE p P
B B B
Step 1
Constant 3.37 .04 .000 3.06 .05 .000 3.05 .06 .000
Mobbing 57 .04 .68 .000 .89 .05 .80 .000 47 06 .50 .000
Emotional .23 .04 28 .000 .14 .05 .13 .003 .15 06 .17 .007
Intelligence
Step 2
Constant 3.39 .04 .000 3.09 .05 .000 3.12 .05 .000
Mobbing 54 .04 .64 .000 84 .05 .75 .000 .36 05 .39 .000
Emotional .21 04 26 .000 .11 05 .10 .024 .08 .05 .08 .133
Intelligence
MobbingxEmotional .10 .04 .12 .023 17 .05 .16 .000 .37 05 .39 .000
Intelligence
.47 for Step 1: R*=.62 for Step 1; R7=.25 for Step 1;
.01 for Step 2 .02 for Step 2 AR?*=.14 for Step 2

(p <.05) (p <.001) (p <.001)

Table 8: Summary of Hierarchical Regression Analysis for Variables Predicting Burnout in

Engineers
Exhaustion Cynicism Professional Efficacy
B SE B P B SE B P B SE B P
B B B
Step |
Constant 2.67 .05 000 2.41 .05 000 2.48 .05 .000
Mobbing .86 .05 .79 .000 1.03 .05 .86 .000 99 .06 .79 .000
Emotional .02 .05 02 .629 12 .05 .10 .010 04 .06 .03 .469
Intelligence
Step 2
Constant 2.76 .04 .000 2.46 .05 .000 2.53 .05 .000
Mobbing 89 .04 .81 .000 1.05 .05 .87 .000 1.01 .06 .80 .000
Emotional -09 .05 -.08 047 05 .05 .05 .262 -.02 .06 -02 .677
Intelligence
Mobbingx Emotional 29 .04 31 .000 17 .04 .17 .000 16 .05 15 001
Intelligence
R?=.62 for Step 1; R?=.69 for Step 1: R?=.61 for Step 1;

AR?=.08 for Step 2.
(p <.001)

AR?=.02 for Step 2
(p <.001)

AR?=.02 for Step 2
(p <.05)
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5. DISCUSSION

Contributions of this study to the field is exploring
relationship between mobbing and burnout with the
moderator role of emotion management (emotion
regulation and emotional intelligence). In order to
investigate the discussions about employees who
work in a non-service occupation may also
experience burnout, two samples were used;
participants who work in a service industry
occupation (220 nurses) and non-service occupation
(220 engineers).

Both samples revealed almost consistent results
with each other. Although emotional intelligence
had a moderating role in the relationship between
mobbing and burnout, contrary to expectations, it
was not buffering the effects of mobbing on
burnout. Instead, employees exposed to mobbing
displayed higher levels of burnout when they had
higher emotional intelligence. Across the two
samples, the dimensions of emotion regulation
which are cognitive reappraisal and expressive
suppression moderated the relationship between
mobbing and reduced personal accomplishment /
professional efficacy dimensions in both samples
and cynicism dimension in engineers. Even the
effects of cognitive reappraisal were not in the
hypothesized direction, expressive suppression
played a proactive role on reduced personal
accomplishment / professional efficacy, and
cynicism dimensions of burnout. Therefore, both
cognitive reappraisal and expressive suppression
had an exacerbating role rather than acting as a
protective shield.

Although a clear majority of studies in the current
literature supports the idea that there is a negative
relationship between cognitive reappraisal and all
three dimensions of burnout (e.g., Chang, 2009b;
Tsoupoupas, Carson, Matthews, Grawitch &
Barber, 2010), some contradictory findings do exist.
Carson (2006, as cited in Miller, 2015) indicated
that cognitive reappraisal was not related with
overall burnout. An individual’s susceptibility to
stressful situations may have an important role in
experiencing burnout. Even for an employee who is
successfully using emotion regulation strategies,
mobbing may still have a strong effect on burnout.
Although, emotion regulation strategies contribute
to increasing positive job experiences (Brackett,
Palomera, Mojsa - Kaja, Reyes & Salovey 2010)
they may not be sufficient to protect against
negative job experiences.

The relationship between mobbing and reduced
personal accomplishment/professional efficacy was
moderated by the expressive suppression in both
studies and cynicism in engineers. Several studies
in the literature showed a positive relationship
between expressive suppression and burnout
(Andela, Truchot & Borteyrou, 2015; Brotheridge
& Grandey, 2002; Chang, 2009b; Gan et. al., 2014;
Kafetsios, Nezlek & Vassilakou, 2012). Based on
the Consevation of Resources (COR) theory
(Hobfoll, 1989), expressive suppression drains on
emotional resources when it is used chronically.
Chang (2009b) found that employees who used
expressive suppression more often were more likely
to experience all three dimensions of burnout.
Expressive suppression was positively related with
all three dimensions of burnout (Brotheridge &
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Grandey 2002; Kafetsios, Nezlek & Vassilakou,
2012). These results are conclusive as we observed,;
this negative effect of expressive suppression in
reduced personal accomplishment in nurses and
professional efficacy and cynicism in engineers.
The association between mobbing and burnout was
stronger for those with higher levels of expressive
suppression.

Although the findings related to emotion regulation
strategies are unexpected, they might be explained
based on the cross-cultural differences of values.
Kim et al. (2011) conducted a study with Koreans
and Americans to investigate the relationship
between cultural values and emotion regulation.
They found that Koreans tended to use expressive
suppression; in contrast, Americans were more
likely to use cognitive reappraisal to regulate their
emotions. In interdependent cultures, such as
Turkey, individuals have a high tendecy to regulate
their emotions by using expressive suppression
because of cultural values that restrict the
expression of negative emotions. Individuals from
interdependent cultures are more likely to tend to
value the cultural norms supporting interpersonal
harmony than the individuals from independent
cultures. As a result of this, they tend to suppress
their negative emotions in order to cope with
stressful situations. Not only the national cultural
values but also the organizational cultural values
may explain the differences about expressive
suppression of employees. In the organizational
context, nurses have lower status jobs and higher
power distance in the workplace than the engineers.
In this study we found nurses to have higher levels
of reduced personal accomplishment than engineers
did, which could be making nurses more vulnerable
to the negative effects of expressive suppression.
Nurses who engage in expressive suppression might
be further devaluing themselves as they cannot
speak up or express their experiences in a context
with high power distance.

The finding that emotional intelligence moderated
the relationship between mobbing and all three
dimensions of burnout is consistent across both
studies. Even though several studies have pointed
out to the protective role of emotional intelligence
against burnout (e.g., Farmer, 2004; Goleman,
1998; Vaezi & Fallah, 2011), we found that
emotional intelligence did not have a buffering role
in this relationship. Contrary to our expectetions,
mobbing was associated with higher burnout levels
for employees who were highly emotionally
intelligent. There may be two explanations of these
findings. First, with the basis of the Conservation of
Resources (COR) theory (Hobfoll, 1989), highly
emotionally intelligent employees use their
resources to show empathy towards others, and try

to understand their emotions as well as others’
emotions. That’s why, these employees might be
more prone to experience burnout whilst under the
stress of being exposed to mobbing. Davis and
Nichols (2016) conducted a meta-analysis to
indicate the “dark” side of emotional intelligence
and classified intrapersonal and interpersonal
destructive results of emotional intelligence. There
are some studies in which a positive relationhsip
between emotional intelligence and negative
psychological outcomes such as acute stress and
depression have been reported (Bechtoldt &
Schneider, 2016; Ciarrochi, Dean & Anderson,
2002).

Finally, it could also be argued that individuals who
are exposed to mobbing and are high on emotional
intelligence first wish to fulfill the opposite party’s
work-related demands in an effort to satisfy them
and keep waters calm. Such an attitude might be
abused over the long run after which the person
starts feeling a victim and perhaps reacts
unexpectadly. Unanticipated reactions might bring
about more abuse from the initiator.

Although there are essential contributions of this
study to the literature, it also has many potential
limitations that can serve as a guide for the future
research. Firstly, the conclusions of this study is
based on self-reports. Therefore, it may increase the
possibility of responses being biased by social
desirability. Because of using self-report and single
source data, there is the potential of common
method bias. Common method bias may inflate
observed correlations that can affect the findings
(Spector, 2006). On the other hand, in a
questionnaire that measures mobbing, the most
important thing is participants’ own thoughts and
perceptions, which makes using other sources
inappropriate. Secondly, longitudinal studies can be
conducted in order to explore the role of cognitive
reappraisal and expressive suppression  with
antecedent-consequence associations. Even the
daily usage of these strategies may affect the
relationship  between mobbing and burnout.
Collecting the data immediately after employees
use cognitive reappraisal and  expressive
suppression strategies may be very useful to
understand the underlying mechanism. Thirdly,
there may be other moderators and mediators
affecting the relationship between mobbing and
burnout such as, social support and mindfulness.
Finally, although there are many positive effects
and consequences of emotional intelligence, the
dark side of emational intelligence should also be
explored. Futher researches are needed to
understand how highly emotionally intelligent
employees are more susceptible to certain stressful



12| Is ve Insan Dergisi 9(1) 1-14

conditions and which conditions has a role in this
situation.
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1. GIRIS

Gecemiste yapilan birgok arastirma, kimligin agikc¢a
tanimlanmasi ile giiclenen benlik duygusunun,
bireyin psikolojik iyi olusunu pozitif yonde
etkiledigini gostermektedir (Neff, 2011). Diger bir
deyisle bireyin benlik saygisi yiikseldik¢e, kendisini
psikolojik olarak daha iyi hissedebilmektedir. Bu
kapsamda ebeveynler ¢ocuklarinin, 6gretmenler
ogrencilerinin, psikologlar danisanlarinin ve son
zamanlarda  yoOneticiler  calisanlarinin  benlik
gelisimlerine yatirnm yapmislardir. Fakat benlik
saygisini yiikseltmenin zor olmasi; dahasi, yiiksek
benlik saygisinin narsisizme, benmerkezcilige,
egonun tehdit edilmesi durumunda saldirganlik ya
da siddet gibi istenmeyen durumlara yol agabilmesi
(Neff, 2003a), alternatif kavramlar gelistirilmesine
ortam hazirlamistir (Gilbert & Irons, 2005). Oz-
sefkat kavrami da bu kapsamda ortaya atilan pozitif
bir 6z-tutum yapisi olarak karsimiza g¢ikmaktadir
(Neff, 2003b).

Oz-sefkat, bireylerin yasamlarini daha anlaml
kilmalarina ve giiglii 6zelliklerini fark ederek onlart
gelistirmelerine odaklanan, giiniimiizde ise hayatin
karanlik taraflarinin doniistiiriicii giicline inanci da
kucaklayan pozitif psikoloji hareketinin bir parcasi
olarak 21. yiizyilin baglarinda ortaya ¢ikmustir.
Ozellikle klinik ve sosyal psikolojiye (Raes, 2011;
Breines & Chen, 2012; Woods & Proeve, 2014;
Moran & Ming, 2020) iligkin ¢aligmalarda siklikla
incelenen kavram, calisanlart orgiit iginde olumlu
bireysel ve sosyal davraniglara yoneltme potansiyeli
(Reizer, 2019) agisindan orgiitsel davranisa iliskin
yazinda kendine yeni yeni yer bulmaya baslamistir.

Oz-sefkat bakis agisina gore birey oOncelikle
kendisine sefkatli davranmali, kendisini sevgi ve
anlayigla sarip sarmalamalidir; ¢iinkii ihtiyag
duydugunda g¢evresinden bu sefkati bulamayabilir.
Diger yandan kendisine sefkat gostermekten yoksun
olan kisilerin, bagkalarina sefkat gosterebilmeleri de
miimkiin olmayabilir. Her ne kadar Tirk kiiltiirii
Ozelinde sefkatli, merhametli olmak neredeyse
ulusal bir tutum haline gelse de ¢ocukluktan itibaren
gelisen birtakim &gretiler ve aligkanliklar, bireylerin
kendilerine yonelik sefkat anlayislarin
sinirlayabilmektedir. Nihai olarak zorlu sartlar
karsisinda bagkalarina kolaylikla ifade edilebilen
“Uziilme gececek”, “Ben yanmdayim, birlikte
atlatacagiz” veya bir basarisizlhik karsisinda
“Ucunda o6lim yok”, “Sen de insansin, hata
yapabilirsin”, “Bu gelisimin i¢in belki de bir firsat
olabilir” gibi ctimleleri bireyler kendilerinden
esirgeyebilmektedir. Iste 6z-sefkat kavranu, bireyin
kendi olumsuz yasam deneyimleri ve acilarina kars1
sevdigi bir arkadasina, bir ¢ocuga yaklastig1 gibi

yaklagsmast durumunu ifade etmektedir. Bir baska
deyisle soz konusu kavram kisinin acit veren
deneyimleriyle barisip, kendisini en yakin dostu
olarak gorebilmesini ve kendi kendine “Bdylesi zor
bir anda kendime nasil destek olabilirim?” seklinde
sorabilmesini igermektedir.

Bu calismada zor bir donemden gecen saglik
personelinin ~ 0z-sefkat  diizeylerinin  gorev
performanslart  lizerindeki etkisi incelenmistir.
Ayrica modelde calisanlarin psikolojik sermaye
diizeyleri de aracit degisken olarak ele alinarak,
performans {izerinde olumlu etkisi bilinen bu
kavramin 6z-sefkat ile etkilesimi de incelenmistir.
Aragtirma, saglik sektoriinin ¢ok zorlu sartlar
icinde bulundugu bir dénemde yapilmasi ve bu
yoniyle performanst artiracak  yeni  faktor
arayislarina isaret etmesi acisindan yazina katki

sunma potansiyeli tagimaktadir. Elde edilen
sonuglarin yogun ve stresli sartlarda ¢alisan meslek
gruplart  Ozelinde  biiyiikk  6nem  tasidifi
diisiiniilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Oz-Sefkat

Ingilizce’de  “compassion”  seklinde  belirtilen
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“sefkat” kelimesi kokenlerini, Latince ‘“com
(birlikte) ve “pati” (act ¢ekmek) sdzciiklerinin
birlesiminden almaktadir. Bu baglamda sefkat,
kelime karsiligt olarak “birlikte ac1 g¢ekmek”
anlamina gelmektedir (Strauss vd., 2016). Sefkat
kavrami Lazarus (1991) tarafindan, aci ¢eken bir
bagkasina yonelik duyulan yardim istegi olarak ele
alimmaktadir. Bu kapsamda bireyler bagkasina karsi
sefkat beslediklerinde, o kisiye kars1 elestirel ya da
yargilayici bir tutum takinmanin aksine, agik fikirli
ve anlayish bir yaklagimi benimseyebilmektedir
(Neff, Hsieh & Dejitterat, 2005). Nitekim en basit
sekilde “ige donik sefkat” (Germer & Neff, 2013)
olarak aciklanabilecek 6z-sefkat de bireyin kendi
olumsuz yasam deneyimleri ve acilarina karsi
benzer bir durus sergilemesini igermektedir (Neff,
2008). Bir Dbagka ifadeyle 0z-sefkati, zor
zamanlardan gecerken bireyin sefkatli bilgeligini
kendisine  yansitmast seklinde ifade etmek
miimkiindiir. Bu acidan 6z-gefkat, bireyin olumsuz
yasam deneyimleri sonucu kendisine de iyi bir
arkadagina yaklagirken hissettigi sefkatle
yaklasmasi seklinde degerlendirilebilmektedir.

Temelleri Budist felsefeye dayanan (Germer, 2019)
0z-sefkat, bireyin kendi acisinin farkinda olmasini,
acisindan  kagmamasini  ve acisimi  sefkatle
iyilestirme arzusuna sahip olmasini ifade etmektedir
(Barnard & Curry, 2011). Bu kapsamda kavram,
zorlu yasantilar karsisinda bireyin kendisine nazik
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davranmasina, olumsuz olaylarin herkesin basina
gelebilecegini kabul etmesine ve yipratict duygulari
bir denge ve netlik mantiginda degerlendirmesine
yonelik olarak islemektedir (Neff & Beretvas,
2013). Boylelikle 6z-sefkatli birey, bir taraftan
yasadig1 sikintili an iginde hissettiklerine yonelik
farkindalik gelistirirken, diger taraftan kendisine
sarilarak olumsuz deneyimlerinin  doniistiiriici
giiclinii kesfedebilmektedir.

Bireyin kendisine yonelttigi olumlu tutum ve
davramislart (Yildinm & Sari, 2018) iceren 6z-
sefkat, ben merkezli olmaya ve pasiflige yol
acmamaktadir. Aksine, bireyin kendine yonelik
duydugu sefkat arttikca, baskalarina yonelik sefkat
gelistirme egilimi de artmakta ve birey optimum
isleyisi i¢in ihtiya¢ duydugu eylemlere kendini
sabirla tesvik edebilmektedir. Bununla birlikte 6z-
sefkat, bireyin kendine acimasi da degildir
(Goldstein & Kornfield, 1987). Birey kendine
acidiginda i¢ine kapanip, diger insanlarin da benzer
sorunlar1  olabilecegini unuturken; 6z-sefkatle
birlikte acisini, bagka insanlarla olan iligkisinde bu
tiir bir kopma deneyimlemeden
kargilayabilmektedir (Neff, 2003a).

Oz-sefkat, kendi iginde pozitif ve negatif kutba
sahip {i¢ ana boyuttan olugmaktadir (Neff, 2016).
Ilgili boyutlar ve kisa tanimlar1 asagidaki gibidir:

Oz Elestiriye karsi Oz-Nezaket. Bireyin olumsuz
bir yasam deneyimi sirasinda kendine karsi sert ve
kaba yaklasmasi yerine nazik, sabirli ve anlayisl
olmasi seklinde ifade edilmektedir (Neff & Vonk,
2009). Bu noktada kiginin kendine yonelik
kullandig: dilin duygusal tonu, olumsuz yasantilara
ragmen yumusak ve destekleyici bir nitelik
tasimaktadir (Neff, 2011). ilgili boyut kapsanminda
birey “Acaba bu olumsuz deneyimi yasayan bir
arkadagim olsaydi, ona nasil davranirdim?”
sorusundan hareketle, duygusal olarak ac1 g¢ektigi
durumlarda kendisine sefkatle yaklasabilmektedir.

Yaliilmishga karsi Ortak Insanhk Duygusu. Oz-
sefkatin bu boyutu ile olumsuz yasam olaylarin
strekli kisisellestirmek yerine, hatalarin ortak
insanlik deneyiminin bir pargast oldugunu kabul
etmeye vurgu yapilmaktadir. Bu sekilde birey,
kendini diger insanlardan izole olmus sekilde
hissetmemekte; bireyin “Kusurlar1 ve eksikleri olan
tek kisi benim” seklindeki diisiince hatast da
engellenmektedir (Allen & Leary, 2010). Diger bir
ifadeyle 6z-sefkatli birey, yetersizlikleriyle ya da
ac1 verici durumlarla karst karsiya kaldiginda, pek
cok insanin benzer zorluklari deneyimledigini
kendisine hatirlatabilmektedir. Bu durum ise bireyin
yalmiz  ve  desteksiz  hissetmesinin  Oniine
gecebilmektedir.

Asirt Ozdeslesmeye karsi Bilincli Farkindalik.
Bireyin olumsuz duygulara karst dengeli bir
yaklasim izleyerek, onlari bir agiklik ve netlikle ele
almasini i¢ermektedir. Bdylelikle kisisel acilarin
bastirilmasinin, reddedilmesinin, abartilmasinin ve
dramatize edilmesinin Oniine gegilebilmektedir
(Neft, 2008). Bir bagka deyisle, bireyin zorlu yagam
deneyimini esnek bir anlayig sunan farkindalikla
birlikte  karsilamasi,  dikkatli  bir  gsekilde
diislinmesine ve problemin icinde saplanip
kalmadan actig1 yaralar sefkatle iyilestirebilmesine
zemin hazirlayabilmektedir.

Buraya kadar ifade edilenler baglaminda 6z-
sefkatin, bireyi yasadigi olumsuz deneyimler
sonucu olusabilecek sistematik diistince
hatalarindan koruyabilecek, sagladigi farkindalik ve
anlayisla birlikte aciya karsi 6zgiirlestirebilecek ve
nihayetinde onu huzurlu kilabilecek bir kavram
olarak degerlendirilmesi miimkiindiir.

2.2. Oz-Sefkat ile Performans iliskisi

Orgiitsel diizeyde performans kavrami, gérev ve
baglamsal performans olmak tizere iki temel boyut
iizerinden ele alinmaktadir (Sonnentag & Frese,
2002). Asagida ilgili boyutlara iligkin kisa
tanimlamalara yer verilmistir:

Gorev Performanst. Bir igse yonelik dogrudan mal
ya da hizmet iretiminde rol oynayan davranig
kaliplar1 ile s6z konusu isin teknik ve uzmanlik
gerektiren yonleriyle iliskilendirilmektedir (Van
Scotter, Motowidlo & Cross, 2000).

Baglamsal Performans. Gorev faaliyetlerinin
gerceklestirildigi ortami psikolojik ve sosyal agidan
destekleyen davranig Dbigimlerini icermektedir
(Motowidlo & Van Scotter, 1994).

Mevcut ¢aligma tim diinyay1 etkisi altina alan
Covid-19 salgmi sartlarinda teknik ve uzmanhk
gerektiren islerde gorevli saglik personelinin
performansini incelemeyi amagladigi igin, bahsi
gecen boyutlardan yalmizca gérev performansina
iliskin degerlendirme yapilmistr.

Oz-sefkat, bireyin ac1 verici deneyimlerine karsi
gelistirmesi  muhtemel olumsuz  tutumlarinin,
kendisine koydugu zihinsel engellerin ve basarisiz
olma endisesinin Oniine gecerek performansi
iyilestirebilme potansiyeli tagimaktadir (Neff &
Knox, 2017). Bu kapsamda yapilan arastirmalar, 6z-
sefkatin performans iizerinde pozitif yonde etkisi
olduguna (Killham, Mosewich, Mack, Gunnell &
Ferguson, 2018; Carraga, Serpa, Rosado & Palmi
Guerrero, 2019; Eke, Adam, Kowalski & Ferguson,
2019) isaret etmektedir. Diger bir deyisle 6z-sefkat
diizeyi yiiksek calisanlar, islerinde daha yiiksek



18| Is ve Insan Dergisi 9(1) 15-29

performans sergileyebilmektedirler. Bahsedilenler

dogrultusunda  aragtirmanin  ilk  hipotezi su
sekildedir:
Ha: Calisanlarin 0z-sefkat diizeyleri

performanslarini pozitif yonde etkiler.
2.3. Araci Degisken Olarak Psikolojik Sermaye

Psikolojik sermaye kavraminin teorik temelleri,
“pozitif psikoloji” akimima ve “pozitif oOrgiitsel
davranis” yaklasimina dayanmaktadir (Luthans &
Youssef-Morgan,  2017).  Yirminci  yiizyilin
sonlarinda  Seligman’in  (1998) calismalariyla
birlikte glin 1518ma ¢ikan pozitif psikoloji,
insanlarin giiclii ve erdemli yonlerine odaklanan bir
bilim dali (Sheldon & King, 2001) olarak
tanimlanmaktadir. Pozitif psikoloji akiminin 6rgiit
icindeki yansimasi olan pozitif orgiitsel davranig
ise, gelistiricisi Luthans (2002a) tarafindan
“giinlimiiz i ortamlarinda performanst ve insan
kaynaklarmin giiclii yonlerini iyilestirmek icin
oOlciilebilecek, gelistirilebilecek ve etkin bir sekilde
yonetilebilecek  psikolojik  kapasitelerle ilgili
calisma ve  uygulamalar”  seklinde ifade
edilmektedir. Belirtilen tanimlart 1s1ginda her iki
kavramin da insan faktoriinii 6n plana ¢ikardiklari;
insanin zayif taraflarini onarmaktansa, giicli
yanlarini iyilestirip gelistirmeye odaklandiklar1 ve
proaktif bir anlayis1 benimsedikleri goriilmektedir.

Pozitif orgiitsel davranig yaklagimi dogrultusunda
ortaya atilan psikolojik sermaye kavrami, en sade
haliyle bireylerin pozitif psikolojik gelisim
kapasitesi olarak ac¢iklanmaktadir (Luthans, Youssef
& Avolio, 2007a). Psikolojik sermaye “sahip
olduklarimiz’a yonelik ekonomik sermayeden,
“bildiklerimiz’e yonelik beseri sermayeden ve
“tanidiklarimiz”a yonelik sosyal sermayeden farkli
olarak “kim oldugumuz ve psikolojik kapasitemizle
ne olabilecegimiz” lizerine yogunlagmaktadir
(Luthans, Luthans & Luthans, 2004). Bu baglamda
psikolojik sermaye, orgiit i¢indeki insan kaynagi
faktoriiniin daha iyi anlagilmasi ve yonetilmesi
adma yeni bir bakis acis1 getirmektedir. Psikolojik
sermayenin “benzersizlik, Olciilebilirlik,
gelistirilebilirlik, teori ve arastirmaya dayanma,
sosyal ve beseri sermayenin Gtesine gegme, durum
temelli ve performans Tiizerinde etkili olma”
seklinde siralanan ozellikleri (Luthans, Youssef &
Avolio, 2007b) ise onun geleneksel sermaye
tirleriyle karsilastirildiginda rekabet avantaji icin
tagidig1 6nemi artirmaktadir.

Luthans & Youssef (2004), psikolojik sermayenin
yukarida bahsi gecen oOzelliklerini en iyi sekilde
karsilayan boyutlarin oz yeterlilik, iimit, iyimserlik
ve dayanmikhilik oldugunu ifade etmektedir. Ilgili

boyutlara tanimlamalar

gibidir;

iligkin  kisa asagidaki

Oz Yeterlilik. Bireyin belirli bir eylem plam
kapsaminda  yapilmasi gerekenleri  yerine
getirebilmesi i¢in ihtiyact olan motivasyon, biligsel
kaynaklar ve davranislari harekete gegirme
becerisine giivenmesi seklinde tanimlanmaktadir
(Stajkovic & Luthans, 1998).

Umit. Hedefe yonelik karsilikli etkilesim halinde
tiiretilen enerji ve yola dayali pozitif bir motivasyon
hali olarak belirtilmektedir (Snyder, Irving &
Anderson, 1991; Snyder, 2002; Jensen & Luthans,
2006).

Iyimserlik. Kavram Seligman (1998) tarafindan,
olumlu yasam deneyimlerini kisisel, kalic1 ve
yaygin nedenlere; olumsuz olaylari digsal, gecici ve
durumsal nedenlere yiikleyen bir agiklama tarzi
seklinde ele alinmaktadir.

Dayamikhilik. Olumsuz yasam deneyimlerinin
yaninda  olumlu  yasantilara  yonelik  de
sergilenebilecek bir direng kapasitesi olarak ifade
edilmektedir (Luthans, 2002b).

Psikolojik sermayenin s6z konusu dort boyutuna
iliskin yapilan arastirmalar, onlar tagiyan bireylerin
sirastyla;  yasadiklari  olumsuzlara  ragmen
kendilerine yonelik inanglarini koruyabildiklerine
(Larson & Luthans, 2006), hedeflerine ulagmak igin
cok sayida yol olusturabildiklerine ve gorevlerini
basariyla yerine getirme noktasinda yiiksek
motivasyona sahip olabildiklerine (Avey, Wernsing
& Luthans, 2008), asirt depresyon, sucluluk ve
iimitsizlik gibi durumlardan kendilerini
koruyabildiklerine (Toor & Ofori, 2010) ve
zorluklar karsisinda giiclenip eskisinden daha iyi
performans  sergileyebildiklerine  (Luthans &
Youssef, 2004) isaret etmektedir.

Bireyin kendisine karsi 06z-sefkatli yaklagmasi
yoluyla pozitif psikolojik gelisim kapasitesinin de
artabilecegi diistiniilmektedir. Bu kapsamda 6z-
sefkati yiiksek bireylerin psikolojik sermaye
diizeylerinin de yiiksek olmast beklenmektedir.
Yang, Zhang & Kou (2016), 6z-sefkatle birlikte
bireyin hedeflerini belirlemesinin kolaylasacagim
ve engellere ragmen yiiksek motivasyonunu
siirdiirebilecegini  vurgulamaktadir. S6z konusu
durum ise psikolojik sermayenin boyutlarindan biri
olan lmidin artmasina ortam hazirlamaktadir.
Nalipay & Alfonso’nun (2018) yaptiklar1 ¢alisma,
0z-sefkatin 6z yeterlilik ve iimidi pozitif yonde
etkiledigini gostermektedir. Benzer sekilde Ergiin-
Basak & Can’in (2018) caligmalar1 da 6z-sefkatin
iyimserligi pozitif yonde etkiledigini ortaya
koymaktadir. Hayter & Dorstyn (2014) tarafindan
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yapilan ¢alisma ise 6z-gefkatin bir diger psikolojik
sermaye boyutu olan dayaniklilik {izerinde pozitif
yonde etkisi olduguna isaret etmektedir. Bahsi
gecen caligmalara ek olarak, genel psikolojik
sermayenin igerdigi boyutlarin tamamindan sinerjik
anlamda daha ist bir yapiyr ifade ettigi (Luthans
vd., 2007a) de bilinmektedir. Bulgular ve bilgiler
1s181inda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H2: Calisanlarin  6z-sefkat diizeyleri psikolojik
sermaye diizeylerini pozitif yonde etkiler.

Psikolojik sermaye, bireysel diizeyde performansi
iyilestirebilecek; orgiitsel diizeyde ise
performanstaki iyilesmeyle beraber rekabet avantaji
saglayabilecek bir yatirim araci (Luthans, Avolio,
Walumba & Weixing, 2005) olarak
degerlendirilmektedir. Nitekim, yazinda psikolojik
sermayenin performans tizerindeki pozitif etkisini
gosteren bir¢ok arastirma (Luthans, Avey, Avolio &
Peterson, 2010; Avey, Reichard, Luthans & Mhatre,
2011; Peterson, Luthans, Avolio, Walumbwa &
Zhang, 2011; Akdogan & Polatci, 2013; Polatc,
2014; Cetin & Varoglu, 2015) bulunmaktadir.
Bilgiler dogrultusunda gelistirilen hipotez su
sekildedir:

Hs: Calisanlarin  psikolojik sermaye diizeyleri
performanslarini pozitif yonde etkiler.

Sosyal bilimlerin karmasik yapis1 geregi, bu alanda
dogrudan etkilesimlerin yani sira ¢ogu zaman
dolayli etkilesimler de gerceklesmektedir. Bu

aragtirtlmistir.  Bilgiler kapsaminda asagidaki
hipotez gelistirilmistir:

Ha: Calisanlarin 6z-sefkat diizeylerinin
performanslar1  iizerindeki etkisinde psikolojik
sermaye diizeyleri araci rol Ustlenir.

Yukarida yer verilen hipotezler dogrultusunda
aragtirmanin tahmini modeli Sekil 1’deki gibi
olusturulmustur.

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu calismada, genis bir 6rneklem grubundan anket
teknigi ile elde edilen sayisal verilere istatistiki
analizler uygulanmig ve genellenebilir sonuglara
ulagmak hedeflenmistir. Dolayisiyla ¢aligmada nicel
aragtirma  yontemi  benimsenmistir.  Calisma
oncesinde Tokat Gaziosmanpasa Universitesi
(28.08.2020 tarih ve 13.06 sayili karar) ve Tokat Il
Saglik Miidiirliigii’nden (06.10.2020 tarih ve 02
sayili karar) gerekli etik kurul izinleri alinmistir.

3.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Tokat ili ve il¢elerindeki
kamu hastanelerinde gorevli 4121 saglik personeli
olusturmaktadir. Arastirmada zaman ve maliyet
kisithiliklar1  nedeniyle  kolayda  6rnekleme
tekniginden yararlanilmigtir. Calisma kapsaminda
olusturulan anket formu evrene elektronik ortamda

Psikolojik
Sermaye

Gorev

Oz-Sefkat

Performansi

Sekil 1: Aragtirmanin Tahmini Modeli

nedenle s6z konusu etkilesimlerin hangi baglanti
mekanizmalariyla; “neden ve nasil” gergeklestiginin
aracilik modelleriyle arastirilmast hem sosyal
gercekligin tam olarak anlagilmast hem mevcut
bilgi birikimini bir adim oteye tasima hem de
etkilesim Oriintillerine  6zglin degerler katma
acisindan 6nem arz etmektedir (Gilirbiiz, 2019a).
Bahsedilenler baglaminda 6nceki arastirmalar
yiiksek 6z-sefkat diizeyine sahip olanlarin yiiksek
performans sergilediklerini ortaya koymakta iken
(Carraga vd., 2019; Eke vd., 2019), mevcut galisma
ile s6z konusu etkilesimde psikolojik sermayenin
dolayli  bir etki olusturup  olusturmadigi

ulastirllmig, 178  personelden geri  doniis
saglanmistir. Cok fazla eksik verisi oldugu tespit
edilen iki anket formu, c¢alisma diginda
birakilmistir. Sonug olarak 176 kisiden elde edilen
verilerle  ileri  analizler  gerceklestirilmistir.
Tabachnick & Fidell (2013) tarafindan Onerilen
formiile (N>104+m; m=bagimsiz degisken sayisi)
gore ulasilan veri sayisinin, evreni temsil etme
yetenegine  sahip  oldugunu ifade etmek
miimkiindiir.

Arastirmaya verileri dahil edilen 176 katilimcinin
demografik ozelliklerine iliskin dagilim
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incelendiginde, yaslarinin 19 ile 57 arasinda
degistigi ve yas ortalamalarinin 33.43 oldugu
goriilmektedir. Buna ek olarak katilimcilarin
%67.6’sin1 (N=119) kadinlar, %55.1’ini (N=97)
evliler, %51.7’sini  (N=91) lisans mezunlari,
%50.6’s11 (N=89) hemsireler, %55.7’sini (N=98)
kurumunda 0-5 yil arast g¢alismus olanlar ve
%36.9’unu (N=65) farkli kurumlardaki deneyimleri
de dahil olmak {izere toplamda 0-5 yil aras1 gorev
yapmus bireyler olusturmaktadir.

3.2. Veri Toplama Araclari

Arastirmada veriler anket teknigi ile toplanmustir.
Toplamda iki bolimden olusan anketin birinci
boliimiinii, arastirmanin amaci kapsaminda ele
alman degiskenlere (sirasiyla; psikolojik sermaye,
0z-sefkat, gorev performansi) iliskin  6lgek
maddeleri olusturmustur. Olceklerdeki ifadelere
orneklemin ne Olglide katilip  katilmadigini
belirlemek amaciyla 5°li Likert (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum) tipi dereceleme kullanilmigtir. Anket
formunun ikinci  bodlimiinde, katilimcilardan
demografik veriler elde etmek adina diizenlenen
kisisel bilgi sorulart (cinsiyet, yas, medeni hal,
egitim durumu, unvan vb.) bulunmaktadir. Asagida
arastirmada kullanilan o&lgeklerin tanitimina yer
verilmistir.

Oz-Sefkat  Olgegi.  Kattlimcilarin ~ 6z-sefkat
diizeylerini belirlemek amaciyla Neff (2003b)
tarafindan gelistirilen Oz-Sefkat Olgegi

kullamlmistir.  Olgekte 26 ifade ve 6 boyut
bulunmaktadir. Olgegin oz-nezaket (5., 12., 19., 23.
ve 26. maddeler), ortak insanlik duygusu (3., 7., 10.
ve 15. maddeler) ve bilingli farkindalik (9., 14., 17.
ve 22. maddeler) boyutlar1 pozitif; 6z elestiri (1., 8.,
11., 16. ve 21. maddeler), yaliilmislik (4., 13., 18.
ve 25. maddeler) ve asir1 6zdeslesme (2., 6., 20. ve
24. maddeler) boyutlar1 ise negatif 06zellik
gostermektedir. Oz-Sefkat Olgeginden alinacak
toplam puanlarda, negatif Ozellikteki boyutlara
iliskin ifadelerin (toplamda 13 ifade) ters
kodlanarak analizlere dahil edilmesi 6nerilmektedir.
Orijinal 6lgegin genel yapisina ilisgkin Cronbach alfa
katsayist .92 olarak hesaplanmustir. ilgili katsay1
Olgegin alt boyutlar1 ig¢in .78 ile .81 arasinda
degerler almistir. Oz-Sefkat Olgegi’nin Tiirkce
gecerleme calismalari Ak, Akin & Abaci (2007)
ile Deniz, Kesici & Siimer (2008) tarafindan
yapitlmistir (Baygin, 2020). Calisma kapsaminda
Olgegin yapr gecerliligi arastirmacilar tarafindan
saglanmistir.

Psikolojik  Sermaye  Olgegi.  Katilimcilarin
psikolojik sermaye diizeyleri Luthans vd.’nin
(2007a) kitabinda yer alan; Luthans, Avolio, Avey

& Norman (2007) tarafindan gelistirilen 24 ifade ve
4 boyutlu Psikolojik Sermaye Olcegi araciligtyla
olciilmiistiir. Olgekte her bir boyut 6 ifade ile temsil
edilmekte ve bu boyutlar 6z yeterlilik, {imit,
dayaniklilik, iyimserlik seklinde siralanmaktadir.
Olgekteki 13., 20. ve 23. ifadeler ters kodlanarak
analizlere dahil edilmektedir. Orijinal 6lgegin genel
yapisina  iliskin  Cronbach  alfa  katsayisi,
gelistirilmesine yonelik yapilan ¢aligmalar sirasinda
veri toplanan farkli 6rneklem gruplari i¢in .88 ile
.89 arasinda degerler almistir. Bu katsayr alt
boyutlar iginse .69 ile .85 arasinda hesaplanmustir.
Psikolojik Sermaye Olgegi’nin Tiirkge
gecerlemeleri, Esen & Erkmen (2013) ile Cetin &
Basim (2012) tarafindan yapilmistir (Polatci, 2020).
Mevcut ¢alismada Olgegin yapr gecerliligi, elde
edilen verilerle aragtirmacilar tarafindan
dogrulanmustir.

Gorev Performanst Olgegi. Katilimcilarin gorev
performanslarini  dlgiimlemek icin Goodman &
Svyantek’in ~ (1999)  gelistirdigi 25  ifadeli
Performans Olgeginden yararlamlmstir.  lgili
6lgegin ilk 16 ifadesi baglamsal performansi, son 9
maddesi ise gorev performansi Olgmektedir.
Dolayisiyla ¢alisma 6zelinde Performans Olgegi’nin
son 9 ifadesi kullanilmistir. Olgegin gdrev
performansint  Olgiimleyen ifadeleri iginde ters
kodlanmas:  gereken  herhangi  bir  ifade
bulunmamaktadir. Performans Olgegi’nin gdrev
performanst alt boyutuna iliskin hesaplanan
Cronbach alfa katsayis1 .91°dir. ki boyutlu
Performans Olgegi’nin Polatci & Sobaci (2021)
tarafindan yapilmis gecerleme calismasi
bulunmaktadir. Tlgili calismada o6lcegin  gorev
performanst alt boyutuna iligkin Cronbach alfa
katsayis1 .92 seklinde hesaplanmigtir. Bu ¢aligmada
ise olgegin yap1 gecerliligi aragtirmacilar tarafindan
saglanmustir.

3.3 Olgeklerin Gecerliligi

Gegerlilik, herhangi bir 6lgiim aracimin amacina
hizmet edebilme derecesi olarak tanimlanmaktadir
(Erkus, 2011). Olgeklerin gecerliliklerinin test
edilmesi siirecinde siklikla Dogrulayict Faktor
Analizi (DFA) tercih edilmektedir. Yapisal Esitlik
Modellemesi (YEM) c¢atist altindaki analizlerden
biri olan Dogrulayict Faktdr Analizi (DFA) ile
kuramsal dayanagi olan bir 6lgiim modelinin,
toplanan veriler iizerinden dogrulanip
dogrulanmadigi incelenmektedir (Meydan & Sesen,
2015).

Olgeklerin yap1 gegerlilikleri sinanmadan énce ¢ok
degiskenli verilere yonelik analiz varsayimlari
SPSS programi araciligiyla kontrol edilmistir.
Oncelikle veriler (N=176) iizerinde ug deger analizi
yapilmistir. Analiz sonucunda verilere iliskin z
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puanlar1 £ 4 araliginda hesaplanmistir. Bu sonug,
verilerde u¢ deger bulunmadigina (Cokluk,
Sekercioglu &  Biiyiikoztirk, 2018) isaret
etmektedir. Daha sonra Olgeklerdeki ters kodlu
ifadeler incelenmis ve Psikolojik  Sermaye
Olgegi’nin 13., 20. ve 23. ifadeleri iizerinde yeniden
kodlama iglemleri gerceklestirilmistir. Bahsi gecen
islem Oz-Sefkat Olcegi icin, dlgegin gegerlemesi
sonucu olusan nihai modelde pozitif ve negatif
ozellikteki boyutlar1 arasindaki iliskileri daha dogru
yansitabilmek amaciyla bu asamada yapilmamustir.
Yazinda benzer uygulamalara (6rn.; Hupfeld &
Ruffieux, 2011) rastlanmistir. Bir sonraki adimda
her bir 6l¢ek igin ayr1 ayr1 kayip veri atama islemi
yaptlmigtir. Ardindan verilerin normal dagilim
gosterip gostermedikleri, carpiklik ve basiklik
katsayilar1 ~ dikkate  alinarak  incelenmistir.
Calismaya dahil edilen her bir 6l¢ek i¢in garpiklik
katsayis1 +2.5, basiklik katsayisi ise +4 arasinda
degerler almis; dolayisiyla veriler normal dagilim
(Kline, 2019) gostermistir. Sonug itibariyle ileri
analizler i¢in 176 katilimcidan elde edilen veriler
kullanilmistir. Ulasilan bu sayinin Tabachnick &
Fidell’e (2013) gore evreni temsil edebilme
potansiyeli tasidigini; Giirbiiz’e (2019b) gore ise
DFA icin gerekli alt sinirin (N=150) {izerinde
oldugunu ifade etmek miimkiindiir.

DFA, ol¢iim araglarini tek faktorlii, birinci diizey
cok faktorlii ve ikinci diizey ¢ok faktorlii model
baglaminda inceleyebilmektedir. Gegerleme
stirecinde her bir 6l¢ek igin bahsi gegen modellerin
denenmesi ve veri setiyle en iyi uyum gosteren
modelin tercih edilmesi 6nerilmektedir. Bu tercih
noktasinda uyum iyiligi indeksleri (Goodness of Fit
Indices) referans alinmaktadir (Giirbiiz & Sahin,

faktorlii yapilari, birinci ve ikinci diizey c¢ok
faktorli model iizerinden incelenmis; ancak
Olgeklerden higbiri ikinci diizey ¢ok faktorlii
modelde ¢alismamistir. Gérev Performans: Olgegi
de orijinal yapisina uygun sekilde yalnizca tek
faktorli model baglaminda sonu¢ {iretmistir.
Calismada Olgiit alinan uyum iyiligi indekslerine
yonelik siir degerler (Meydan & Sesen, 2015;
Aksu, Eser & Giizeller, 2017; Cokluk vd., 2018) ve
6lceklere uygulanan DFA sonucu ulasilan indeks
degerleri Tablo 1°de paylasilmistir.

Tablo 1°deki veriler incelendiginde, arastirmada yer
alan  Olglim  araclarinin  tamaminin  yapi
gecerliliklerinin -~ saglandigimi ifade  etmek
miimkiindiir. Ancak gecerleme siirecinde higbir
Olgiim modeli ilk agsamada dogrulanmamistir. Bu
noktada Olgeklerdeki ifadelerin madde faktor
yiiklerinin anlamliligt ve Kkatsayilar1 ile hata
varyanslar1 incelenmistir. Ideal bir yapisal modelde
madde faktor yiiklerinin .50’nin iizerinde ve
anlamli; hata varyanslarmin ise diisiik olmasi
beklenmektedir. Gegerleme islemi sirasinda faktor
yiikii diigiik ve hata varyansi yiiksek olan ifadelerin
cikarilmasimna ragmen gerekli uyum indekslerine
ulastlamadiginda, modifikasyon indeksleri
incelenmektedir. Ilgili islem sirasinda aym faktor
altinda yer alan ifadelerin hata varyanslar
iligkilendirilmektedir (Giirbiiz, 2019b).
Bahsedilenlerden hareketle, arastirmada yer alan
Olgiim araglar1 iizerinde yapilan islemlere Tablo
2’de yer verilmistir.

Tablo 2’de belirtildigi tizere yap1 gecerliliklerinin
saglanmasi siirecinde Oz-Sefkat Olceginden 2 ifade

Tablo 1: Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari ve Uyum lyiligi Degerleri

Olgekler X?/sd RMSEA CFI GFI

Oz-Sefkat Olcegi 1.71%* 064+ 91% 85%

Psikolojik Sermaye Olgegi 1.69%* 063* 94 7%
Gorev Performansi Olgegi 1:65%* 061%* O9%x Lk

Miikemmel Uyum <3 0<x<0.05 095<x<1 095<x<1
Kabul Edilebilir Uyum <4-5 0.06<x<0.10 0.90<x<0.94 0.85<x<0.94

Not: Kabul edilebilir indeksler “*”, miikemmel uyum indeksleri “**” ile belirtilmistir.

2018). Mevcut calismada Kline (2019) ile
Schumacher & Lomax (2010) tarafindan isaret
edilen uyum iyiligi indekslerine (ki-kare/serbestlik
derecesi, RMSEA, CFI, GFI) gére model uyumuna
karar verilmistir. Olgeklerin yap1 gegerlilikleri
AMOS programu araciligiyla smanmistir. Oz-Sefkat
ve Psikolojik Sermaye Olgeklerinin orijinal ¢ok

(faktor yiikleri .45 ve altinda kaldigi i¢in 6z elestiri

boyutunun 5., ortak insanlik duygusu boyutunun 4.
ifadeleri), Psikolojik Sermaye Olgeginden 4 ifade
(faktor yiikleri .48 ve altinda, hata varyanslar1 .89
ve iizerinde oldugu icin imit boyutunun 6.,
dayaniklilik boyutunun 1., iyimserlik boyutunun 2.
ve 5. ifadeleri), Gorev Performansi Olgeginden ise
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Tablo 2: Gegerleme Siirecinde Olgekler Uzerinde Yapilan Islemler

ifadeler
Olgekler Toplam Cikarilan  Kalan ifade Modifikasyon ~ Boyut Sayisi
ifade Sayis1  ifade Sayisi Sayisi Sayisi
Oz-Sefkat Olgegi 26 2 24 I 6 (Orijinal)
Psikolojik Sermaye Olgegi 24 4 20 - 4 (Orijinal)
Gorev Performansi (")Ig:egi 9 2 7 3 1 (Orijinal)

2 ifade (faktor yiikleri .46 ve altinda degerler alan 5.
ve 6. ifadeler) ¢ikarilmistir. EK olarak gerekli uyum
indekslerine ulasabilmek admna Oz-Sefkat (1 adet)
ve Gorev Performanst Olgekleri (3 adet) iizerinde
modifikasyon iglemleri -her bir modifikasyon
sonrast modeller tekrar ¢alistirilip, indeks degerleri
incelenerek-  gergeklestirilmigtir.  Tablo 2’deki
veriler, yapt gecerliligi saglanan tiim olgeklerin
orijinal boyut sayilarmin da korunduguna isaret
etmektedir.

3.4. Olgeklerin Giivenilirligi

Giivenilirlik, bir 6lgme aracinin 6lgiim degerlerinin
kararlilig1 olarak ifade edilmektedir (Ercan & Kan,
2004). Olgme araglarinin giivenilirligini belirleme
yontemlerinden biri olan i¢ tutarliligi hesaplamak
icin Cronbach alfa katsayisindan yararlanilmaktadir.
Arastirmalarda ilgili katsaymin .70 ve {izerinde
sonu¢ vermesi yeterli kabul edilmektedir (Kline,
2019). Calisma kapsaminda yap1 gecerlilikleri
saglanan olgeklerin i¢ tutarlilik katsayilart Tablo
3’teki gibidir.

Tablo 3’teki veriler, gegerleme caligmasi yapilan

Ardindan arastirmanin ilk {i¢ hipotezini sinamak
adma yapilan basit dogrusal regresyon analizi
bulgular1 paylagilmigtir. Son olarak aragtirmanin
amaci kapsaminda olusturulan modelin (H4) testi,
Bootstrap yontemini 0Olgiit alan aracilik analizi
(Giirbliz, 2019a) ile yapilmistir. Bahsi gecen
analizde, Hayes (2018) tarafindan gelistirilen ve
aragtirma  Ozelinde SPSS  programi iizerinde
calistirilan Process Macro uygulamasi
kullanilmaistir.

Analizler Oncesinde, c¢ok degiskenli verilerin
analizine yonelik varsayimlar tekrar kontrol
edilmistir. Bu noktada u¢ deger ve normallik
varsayimlari daha oOnce saglandigi icin mevcut
bolimde yeni bir degerlendirme yapilmamustir.
Arastirma  kapsaminda  yapilacak  analizlerde
degiskenlerin ortalama puanlarindan yararlanilacagi
icin, gecerleme asamasinda ifadeleri ters
kodlanmayan Oz-Sefkat Olcegi iizerinde yeniden
kodlama islemi gerceklestirilmistir. Ardindan ilgili
6l¢ek icin tekrar kayip veri atamasi yapilmistir. Son
olarak aragtirmadaki bagimsiz degiskenler (6z-
sefkat ve psikolojik sermaye) arasinda ¢oklu

Tablo 3: Arastirmada Yer Alan Olgeklerin I¢ Tutarhlik Katsayilari

Olgekler Cronbach alfa (a)
Oz-Sefkat Olcegi .79
Psikolojik Sermaye Ol¢egi 93
Gorev Performans: Olgegi 94

tiim Olceklerin yeterli i¢ tutarliliga sahip olduklarini
gdstermektedir. Sonug olarak Oz-Sefkat Olgegi 24
madde ve 6 boyutla, Psikolojik Sermaye Olgegi 20
madde ve 4 boyutla, Gorev Performans1 Olgegi ise
7 madde ve tek boyutla gecerlenmistir.

4. BULGULAR

Ormneklemden elde edilen veriler ile arastirmanin
amacit dogrultusunda gelistirilen hipotezleri test
edebilmek amaciyla bir dizi analiz
gergeklestirilmistir. Bu baglik altinda oncelikle fark
ve korelasyon analizi sonuclarina yer verilmigtir.

baglant1 sorunu olup olmadigini belirlemek igin
Tolerans ve  VIF  degerlerine  bakilmustir.
Degiskenler arasit Tolerans degeri .74, VIF degeri
ise 1.35 seklinde hesaplanmis ve coklu baglanti
sorunu olmadig1 kanaatine (Kline, 2019) varilmistir.

4.1. Fark ve Korelasyon Analizi Bulgular:

Arastirma degiskenlerine iligkin ortalamalarin,
katilimeilarin -~ demografik  6zellikleri  agisindan
farklilik gosterip gdstermedigini saptamak adina
veriler {izerinde Bagimsiz Orneklem t Testi ve Tek
Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) yapilmistir.
Analiz sonuglarina gére yalnizca psikolojik sermaye
degiskeni yasa gore farklilagmistir (F(, 166=5.57,
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p<.05). Farkliligin hangi ikili gruplardan
kaynaklandigin1 tespit edebilmek icin yapilan
Tukey Testi, 41-57 yas arasindaki bireylerin

(Ort.=4.13, SS.=.49), 19-30 yas arasindakilere gore
(Ort.=3.79, SS.=.54) psikolojik sermayelerinin
anlamli olarak daha yiliksek oldugunu gdstermistir.

Degiskenler arasindaki iligkileri, baska bir ifadeyle
degiskenlerin birlikte degisimlerini incelemek icin
verilere  korelasyon  analizi  uygulanmustir.
Analizlerde degiskenler arasindaki korelasyon
katsayis1 O ile .3 aras1 deger aldiginda diisiik, .3 ile
.7 aras1 deger aldiginda orta, .7 ile 1 aras1 deger

aldiginda ise giclii diizeyde iliski oldugu
degerlendirmesi  (Girbliz &  Sahin, 2018)
yapilmistir.  Analiz ~ sonuglar1  Tablo  4’te
paylasilmistir.

Tablo 4’teki sonuglar incelendiginde &z-sefkatin
psikolojik sermaye ile arasinda orta diizeyde ve
pozitif yonde (r=.51); gorev performansi ile diisiik
diizeyde ve pozitif yonde (r=30) iliski oldugu
goriilmektedir (p<.001). Ek olarak psikolojik
sermaye ile gorev performansi arasinda orta
diizeyde ve pozitif yonde (r=.54; p<.001) iligki
tespit edilmistir.

4.2. Arastirma Modeli ve Hipotezlerine Yonelik
Bulgular

Calisma kapsaminda olusturulan ilk {i¢ hipotezi test
etmek ic¢in basit dogrusal regresyon analizi

uygulanmistir. Bu yontemin, Baron & Kenny
(1986) tarafindan onerilen nedensel (geleneksel)
yaklagima gore bazi {istiinlilkleri bulunmaktadir.
Oncelikle nedensel yaklasima gore degiskenler
arasinda araciliktan bahsedebilmek i¢in; bagimsiz
degiskenin (X) bagimli degisken (Y) iizerinde bir
etkisinin olmasi (¢ yolu), bagimsiz degiskenin araci
degiskeni (M) etkilemesi (a yolu), bagimsiz
degisken ile arac1 degisken aym1 anda modele dahil
edildiginde, aracit degiskenin bagimli degiskeni
etkilemesi (b yolu) ve bagimsiz degiskenin bagiml
degisken tizerindeki ilk hesaplanan etkisinde bir
degisim olmast (c¢' yolu) gerekmektedir. Oysa
modern yaklasim, bahsi gegen ilk {i¢ etkilesimin var
olmasini ideal olarak degerlendirmekle birlikte,
herhangi bir aracit etkiden bahsedebilmek igin
yalnizca bagimsiz degiskenin aract degisken
vasitasiyla bagimli degisken iizerinde olusturdugu
dolayl etkinin (a x b yolu) anlamli olmasin yeterli
kabul etmektedir. Ek olarak geleneksel yaklasimda
aracilik analizi i¢in kullanilan “tam ve kismi arac1”
ifadelerinin de 6rneklem sayisina duyarli olmalari

gerekgesiyle sakincali olabilecekleri
diistintilmektedir. Ote yandan geleneksel
yaklasimda  aracilik  etkisinin  anlamliligint

degerlendirmek icin Sobel Testi kullanilmaktadir.
flgili test, 6rneklem dagiliminin normal oldugunu
kabul ederek anlamlilig1 ele almakta ve bu nedenle
giicii  sorgulanmaktadir.  Bootstrap  (yeniden
ornekleme) yonteminde ise arastirmacinin veri
setinden, verilerini temsil etme yetenegine sahip
yeni gozlem setleri olusturulmakta ve analizler bu

Tablo 4: Degiskenler Arasi Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayis1 Degerleri

Ortalama SS 1 2
1 Oz-Sefkat 3.33 0.56
2 Psikolojik Sermaye 3.91 0.56 0.51%*
3 Gorev Performansi 4.26 0.69 0.30%* 0.54%*

Not: #*p<.001, N=176.

yaptlmistir. Analiz sonuglari, 6z-sefkatin gorev
performansi (p=.37, p<.001) ve psikolojik sermaye
(=49, p<.001) iizerinde pozitif yonde etkisi
oldugunu gostermistir. Benzer sekilde psikolojik
sermaye de gorev performansini pozitif ydnde
(b=.68, p<.001) etkilemistir. Ek olarak o6z-sefkat
gorev  performansindaki  degisimin = %9’unu
(R2=.09), psikolojik sermaye %29’unu (R2=.29);
0z-sefkat ise psikolojik sermayeye iligkin degisimin

%26’sin1  (R2=.26) aciklamistir. Bulgulardan
hareketle arastirmanin ilk g hipotezi
desteklenmistir.

Arastirmanin  amaci dogrultusunda olusturulan

modeli test etmek igin verilere Bootstrap yontemini
(modern yaklasim) esas alan aracilik analizi

yeni gozlemler Ttzerinden gerceklestirilmektedir.
Siklikla 5000  yeniden  Ornekleme  tercih
edilmektedir. Bu yontemde kullanilan yanhilig1
diizeltilmis giiven araligi degerlerinin (Confidence

Interval; CI) “sifir” sayisini  kapsamamasi
(MacKinnon, Lockwood & Williams, 2004)
gerekmektedir. Modern yaklasimin  geleneksel

yaklasimdan bir diger stiinliigii ise, dolayli etkinin
sayisallagtirllmasina imkan sunmasidir (Glirbiiz,
2019a).

Mevcut ¢alismada Bootstrap yontemi odakli yapilan
aracilik analizinde, islem kolaylig1 saglamasi
nedeniyle Hayes tarafindan gelistirilen Process
Macro uygulamas: kullanilmistir. Bahsi gegen
uygulamada dolayl etkinin biyiikligi
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hesaplanirken, bagimsiz degiskendeki bir birimlik
artisin bagimh degiskende ne kadarlik bir degisime
yol agtigim betimleyen standardize olmayan beta
(p) katsayisindan yararlanilmaktadir (Hayes, 2018).
Dolayli etkiye iliskin tam ve kismi standardize etki
biiyiikliikleri K2 seklinde sembolize edilmekte; ilgili
degerin .01’e¢ yakin olmasi diisiik, .09’a yakin
olmast orta ve .25’¢ yakin olmasi yiiksek diizeyde
dolayl1 etki oldugu anlamina gelmektedir (Preacher
& Kelley, 2011).

Yukarida bahsi  gegenlerden yola  ¢ikarak
aragtirmanin amact kapsaminda olusturulan model,
Process Macro uygulamasi iizerinden Bootstrap
yontemiyle test edilmistir. Analizlerde 5000
yeniden oOrnekleme tercih edilmigstir. Ulagilan
sonuglara Tablo 5°te yer verilmistir. Tablo 5’teki
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sonuclarin aragtirmanin nihai modeli {izerinden
gosterimi Sekil 2°de paylagilmistir.

Tablo 5 ve Sekil 2’deki sonuglar, nihai model
Ozelinde 6z-sefkatin gorev performansi tizerindeki
dogrudan etkisinin anlamsiz (p=.04, %95 CI [-.14,
.22]) oldugunu; psikolojik sermaye iizerinde ise
pozitif yondeki (p=.49, %95 CI [.37, .62]) etkisini
gostermektedir.

Ayrica psikolojik sermaye de gorev performansini
pozitif yonde (p=.65, %95 Cl [47, .84])
etkilemistir. ~ Oz-sefkatin  psikolojik  sermaye
vasitasiyla gorev performansi {izerinde olusturdugu
dolayli etki de anlamli (p=.33, %95 CI [.20, .46])
bulunmustur. Dolayl etkiye iligskin tam standardize
etki biiyikligii (K?) .26 seklinde hesaplanmigtir. Bu

Tablo 5: Aracilik Testine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh
Degiskenler
M (Psikolojik Sermaye) Y (Gorev Performansi)
Bagimsiz Degiskenler Yol b S.H. Yol p S.H.
X (Oz-Sefkat) a 49% .064 c .04 092
%95 C1[.37, .62] %95 CI [-.14, .22]
M (Psikolojik Sermaye) - - b .65% .093
%95 CI [.47, .84]
Sabit Im 2.255% 217 Iy 1.551* 339
%95 CI[1.83, 2.68] %95 CI[.88, 2.22]
R?*=257 R?=292
F (1, 174)=60.1644; p<.001 F (2, 173)=35.6683; p<.001
Dolayh Etki (axb) 33% -

%95 CI [.20, .46] =

Not: *p<.001; S.H.=Standart Hata. Standardize edilmemis beta katsayilar1 (p) raporlanmustir.

R>=.257
Psikolojik
Sermaye
a=.49, p<.001 b=.65, p<.001
R2=.292
Oz-Sefkat Gorey

Performansi

Toplam etki (¢)=.37, %95 CI [.19, .55]
Dogrudan etki (c')=.04, p>.001
Dolayl etki=.33, %95 CI [.20, .46]

Not: *p<.001.
gostermektedir.

Standardize edilmemis beta katsayilar1 (p) raporlanmistir. R? degerleri, agilanan varyansi

Sekil 2: Oz-Sefkatin Gorev Performansi Uzerindeki Etkisinde Psikolojik Sermayenin Aracilik Rolii (N=176)



Sema Polatc1 & Elif Baygin | 25

sonu¢ 1s1ginda dolayli etkinin yiiksek degere
(Preacher & Kelley, 2011) yakin oldugu ifade
edilebilir. Son olarak 06z-sefkat, psikolojik
sermayedeki degisimin %26’sint; her iki bagimsiz
degisken birlikte gérev performansindaki degisimin
%29’ unu acgiklamusgtir. Ulagilan bulgular
dogrultusunda aragtirmanin  son hipotezi de
desteklenmistir.

5. SONUC VE TARTISMA

Tim diinyay etkisi altina alan Covid-19 salgininda
en yogun calisan sektorlerin basinda saglik sektorii
gelmektedir. Salgin sartlarinda saglik personeli
yogun c¢alisma kosullarinin yam sira stresli, riskli
bir ortamda ve siki bir tempoda ¢aligmak zorunda
kalmiglardir. Bu arastirmada, saglik personelinin
gorev performansi tizerinde 6z-sefkat ve psikolojik
sermaye diizeylerinin etkisi arastirilmistir. Ozellikle
stresli ve riskli bir ¢alisma ortaminda goérev yapan
personelin 6z-sefkat diizeylerinin yiiksek olmasi
biiyiik 6nem tasimaktadir. ilgili durumun hem
bireysel hem de orgiitsel performansi artiracagi
Ongoriisii  ile tasarlanmig olan  arastirmada,
psikolojik sermaye diizeyi de aract degisken olarak
kullanilmistir. Buna gore dz-sefkat diizeyi yiiksek
olan ¢alisanlarin, beraberinde gelen psikolojik
sermayelerindeki artisin da etkisiyle mi gérev
performanslart artryor SOrusuna cevap aranmistir.

Arastirmada yazin temelli olusturulan model, diinya
genelindeki bir salgin doneminde 6n saflarda gorev
yapmakta olan saglik personelinden 176 kisi ile
gerceklestirilmigtir.  Verilerin  toplanmasi  igin
kullanilan 6l¢iim araglari, yapilan analizler sonrasi
gerekli  gecerlilik  ve  gilivenilirlik  sartlarim
saglamigtir. Elde edilen veriler, analiz 6ncesi veri
temizleme ve normallik varsayim testlerine tabi
tutulmustur.

Arastirma sonuglaria gore saglik personelinin 6z-
sefkat  diizeylerinin  yiikksek olmasi, onlarin
performanslarin1  pozitif yonde etkilemektedir.
Kendisi i¢in gerekli olan sefkat ve anlayisi, kendi 6z
kaynaklarinda bulabilen saglik personelinin zor
zamanlarda, riskli olaylarda dahi performansini
yiiksek tutabilmesi miimkiin olabilmektedir. Diger
yandan iimitsizlige kapilma ve basarisiz olma
endisesini engellemesi sebebiyle (Neff & Knox,
2017) de Oz-sefkatin performans: pozitif ydnde
etkiledigi soylenebilir. FElde edilen bu sonug,
yazindaki ilgili c¢alismalarla paralellik (Neff &
Knox, 2017; Killham vd., 2018; Carraca vd., 2019;
Eke vd., 2019) gostermektedir.

Arastirmadan elde edilen bir diger sonug, saglik
personelinin  6z-sefkat diizeylerinin  psikolojik

sermaye diizeylerini pozitif yonde etkilemesidir.
Psikolojik sermayenin tiim boyutlarinin, 6z-sefkatli
davraniglar sonucunda artig géstermesi miimkiindiir.
Konu o6zelinde yapilan aragtirmalar (Hayter &
Dorstyn, 2014; Yang vd., 2016; Ergiin-Basak &
Can, 2018; Nalipay & Alfonso, 2018) da bu durumu
desteklemektedir.

Arastirmada  psikolojik  sermayenin = gorev
performans: iizerindeki etkisi de model geregi
incelenmis ve konuyla ilgili bir¢cok calisma ile
paralel sekilde pozitif yonde etki tespit edilmistir.
Bu pozitif etki, psikolojik sermayenin 6zellikleri
arasinda da yer almakta (Luthans vd., 2005) ve sz
konusu etkilesime dair aragtirmalarla (Luthans vd.,
2010; Avey vd., 2011; Peterson vd., 2011; Akdogan
& Polatel, 2013; Polatci, 2014; Cetin & Varoglu,
2015) sik¢a karsilagilmaktadir.

Arastirmanin en onemli ve 6zgiin sonucu, aracilik
modelinin denendigi analizler {izerinden elde
edilmistir. Buna gore saglik personelinin &z-
sefkatlerinin yiiksek olmasi, psikolojik
sermayelerini  yiikseltmek  suretiyle — gorev
performanslarini artirmaktadir. Bir baska ifadeyle
0z-sefkatten gorev performansini artirmaya giden
yol, psikolojik sermayedeki artigtan gegmektedir.
Buradan hareketle calisanlarin kendilerine zaman
ayirmalari, anlayighi davranmalari ve benliklerini
koruyup beslemeleri, onlarin psikolojik
sermayelerini giiclendirmekte; giiglii bir psikolojik
sermaye ise isteki performanst zorlu c¢alisma
kosullarinda dahi yiikseltmektedir.

Bireysel anlamda kisi iizlildigiinii hissettiginde,
kirildigimi  disiindiigiinde veya ofkeliyse yiiksek
sesle bagirma ihtiyact duydugunda, duygusal
ipuclarmi fark etmeli ve igindeki c¢ocugu sarip
sarmalamalidir. Yine gelistirilebilir bir 6zellik olan
psikolojik sermaye bilesenlerini (6z yeterlilik, timit,
dayaniklilik ve iyimserlik) artirmak, kisisel gelisim
ve kendine zaman aymrma ile mimkin
olabilmektedir. Orgiitsel agidan bakildiginda ise bu
konuda yoneticilere 6nemli gorevler diismektedir.
Orgiitsel ¢iktilarin kalitesi ve orgiitsel performansin
artmast i¢in, yoneticilerin ¢aliganlarinin kisisel
gelisimine 6nem vermesi, onlara bu dogrultuda
firsatlar olusturmasi gerekmektedir. Caliganlarin
sadece nicel degerlerden ibaret olarak goriildigi
zamanlarin gegmiste kaldigi bilinci ile c¢alisant
mutlu edecek, onlar1 degerli hissettirecek aktiviteler
planlanmali, ¢alisanlarin 6z degerlerine yatirim
firsatlar1 olusturulmalidir.

Bu calismanin en 6nemli kisiti, belirli bir 6rneklem
grubu tizerinde yiiriitiilmiis olmasidir. Salgin sartlar1
sonucu devletlerin almak zorunda olduklari
birtakim onlemler, saglik sektorii disinda kamu ve
Ozeldeki pek ¢ok sektdr (6rn.; egitim, turizm, yeme-
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icme) ve calisanini da etkilemistir. Dolayisiyla
olaganiistii, hizla degisen ve riskin yogun oldugu
sartlarda goérev yapan bireylerin, sahip olduklar
hangi  kaynaklar araciligiyla devamliliklarini
saglayabildiklerine  yonelik  yapilacak  yeni
arastirmalar; 6zelde salgin sartlarinin panoramasini
daha net ortaya c¢ikarmak, daha genis bir
perspektiften ise karsilasilabilecek yeni muhtemel
krizlerin yonetimini kolaylagtirmak ve bilimsel
birikime bilinenin diginda katkilar sunmak adina
islevsel olabilir. Ayrica ¢alismanin sonuglari, nicel
bir aragtirma deseni {izerinden toplanan verilerle
sinirlidir. Bu baglamda gerek arastirma deseni (6rn.;
nicel ve nitel desenlerin birlikte kullanildig1 karma
yontem) gerekse analiz yontemi (6rn.; durumsal
aracilik) acisindan daha kapsamli tasarlanan farkli
aragtirmalar, incelenmek istenen durumlara iligkin
hem istatistiksel hem de sosyal agidan daha giiclii
ve garpici sonuglara ulagimi miimkiin kilabilir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact giltmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamistir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atismasi olmadigini belirtir.

Etik Onay:: Insan katilimcilan igeren calismalarda
gerceklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmustir.
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The COVID-19 pandemic has effected many aspects of people's lives including health, economy,
and social life. Another area of life that is thought to be effected by the COVID-19 pandemic but
has not yet been adequately studied is the career of individuals. This study aimed to investigate
the mediating role of visions about the future (hope, optimism, pessimism) in the relationship
between the fear of COVID-19 and career distress. The participants of the research consist of
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of COVID-19 negatively effects visions about the future. However, visions about the future
mediates the relationship between fear of COVID-19 and career distress. Visions about the
future have been shown to have a fully mediating role in the relationship between fear of
COVID-19 and career distress. The findings were discussed in light of the literature.
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COVID-19 salgini saglk, ekonomi ve sosyal yasam dahil olmak iizere insanlarin yasamlarinin
bircok yéniinii etkiledi. COVID-19 salgimindan etkilendigi diistiniilen ancak heniiz yeterince
calisilmamus bir diger yasam alani da bireylerin kariyeridir. Bu ¢alisma, COVID-19 korkusu ile
kariyer sikintist arasindaki iliskide gelecek vizyonlarimin (umut, iyimserlik, karamsarlik) aracilik
roliinii aragtirmayr amaglamistir.  Aragtirmamin  kattimciart 331  kisiden olusmaktadir.
Katilimcilarin yagslart 18-29 (Ortalama = 21.43, SS = 1.86) arasindadir. Arastrmanin amaci
kapsaminda toplanan veriler, yapisal esitlik modellemesi yontemiyle analiz edilmistir. Analizden
elde edilen sonuglara gore COVID-19 korkusunun gelecek vizyonlarini olumsuz etkiledigi
bulunmustur. Bununla birlikte, gelecek vizyonlari COVID-19 korkusu ile kariyer sikintisi
arasinda aracilik roliine sahiptir. COVID-19 korkusu ile kariyer sitkintisi arasindaki iliskide
gelecek vizyonlarimin tam aracilik roliine sahip oldugu goriilmiistiir. Elde edilen bulgular alan
yazini isiginda tartisimistir.
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1. INTRODUCTION

There have been many waves of pandemics that
have killed millions of people from past to present
(Abdelrahman, 2020). The new pandemic that
effects many countries globally today is COVID-19.
COVID-19 was first reported as a disease caused by
the coronavirus, which was seen in the Wuhan
region of China in December 2019 (WHO, 2020a).
As of July 2020, millions of people have been
infected in many countries, and hundreds of
thousands of others have died due to COVID-19
(WHO, 2020b).

The COVID-19 pandemic has become one of the
contextual factors effecting human life, such as
globalization, unemployment, precarious work, and
rapid technological changes (Duffy, Blustein,
Diener & Autin et al., 2016). With the pandemic,
there have been great changes in many areas of life.
People's lives have been adversely effected and
restricted. People initially focused on death and life;
however, with the prolongation of the pandemic,
uncertainty and fear has begun to take over our
relationships, our inner lives, and our work
(Blustein & Guarino, 2020). The COVID-19
pandemic has created a significant impact on people
and nations in areas related to public health,
economy, society, and security (Nicola et al. 2020).
It has also impacted the mental health of individuals
significantly (Bhuiyan, Sakib, Pakpour, Griffiths &
Mamun, 2020; Qiu et al., 2020; Wang et al., 2020).

Moreover, the pandemic has brought about direct
effects on the careers of individuals, such as the
flexibility of working hours (Spurk & Straub, 2020)
and unemployment (Blustein et al., 2020). The
quarantine of many people and the closure of
workplaces  have increased  unemployment
(International Labor Organization, 2020a). This has
left people in a more uncertain environment
regarding their future and career. It is expected that
the COVID-19 pandemic will have a profound
impact on individuals' career experiences,
opportunities, and trajectories in the short and long
term. Therefore, it is recommended to examine the
interaction between contextual and individual
factors of the consequences of the COVID-19
pandemic (Akkermans, Richardson & Kraimer,
2020). COVID-19, which is also evaluated as a
career shock (Akkermans et al. 2020), is stated to
have an impact on individuals' career anxiety
(Mahmud, Talukder & Rahman, 2020). Therefore,
it is thought that the COVID-19 pandemic may be
associated with individuals' careers (Baert, Lippens,
Moens, Sterkens & Weytjens, 2020; Guan, Deng &
Zhou, 2020).

The Relationship Between Fear of COVID-19
and Career Distress

Career distress, which is an important concept in the
field of career, is defined as the difficulty
experienced by individuals in making career
decisions, avoiding career thoughts, or setting goals
(Creed & Gagliardi, 2015). Career distress, which is
common especially among young adults, has
significant impacts on university students due to
career indecision, the stress it causes in educational
settings, making wrong choices, and creating
negative effects on interpersonal relationships that
will be necessary for starting a job (Benton,
Robertson, Tseng, Newton & Benton, 2003;
Schwatken, 2014; Sensoy & Siyez, 2019). The
review of the literature shows that career distress is
associated with various concepts, such as career
indecision, anxiety, depression, self-efficacy,
discovery, commitment, and career compromise
(Creed & Blume, 2013; Creed & Gagliardi, 2015;
Creed & Hennessy, 2016; Creed & Hood, 2013;
Fugua & Hartman, 1983; Hinkelman & Luzzo,
2007).

One variable that may be associated with university
students' career distress maybe fear of COVID-19.
Because the COVID-19 pandemic, which effects
the whole world and is considered an important
stress factor, has become significantly effective on
the careers of individuals (Blustein et al., 2020;
Spurk & Straub, 2020). Determination of the stress
factors that have negative effects on individuals
during the COVID-19 process will also increase the
success of preventive and therapeutic interventions
for individuals' mental health and career. The view
that determination of the relationship of individuals'
stress factors with their careers may contribute to
the career guidance process (Hanks, 2018) also
supports this situation. One of the stress factors that
emerged in individuals during the COVID-19
pandemic is the fear of COVID-19 (Ahorsu et al.,
2020). Fear of COVID-19 is also associated with
negative situations, such as depression (Fitzpatrick,
Harris & Drawve, 2020; Bakioglu, Korkmaz &
Ercan, 2020), stress, anxiety (Bakioglu et al. 2020),
and despair (Hacimusalar, Civan-Kahve, Yasar &
Aydm, 2020). On the other hand, it is known that an
individual's career development is effected by
negative situations such as depression, despair
(Dieringer, Lenz, Hayden & Peterson, 2017),
indecision, and fear (Hanks, 2018). In addition,
studies have found that psychological distress and
general emotional distress are associated with
negative career-related outcomes (career decision-
making difficulties, career concerns) (Fouad et al.,
2006; Gati et al., 2011). Based on all these, we
think that there may be a relationship between the
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fear of COVID-19 and the individual's career
distress. In this context, the following hypothesis
has been developed to be tested.

Hi: Fear of COVID-19 positively effects career
distress.

Mediating Role of Visions About the Future

Highlighting the positive features of the individual
has an important place in eliminating negative
situations (Terjesen, Jacofsky, Froh & Di Giuseppe,
2004). Visions about the future, which involve
concepts of hope, optimism, and pessimism, are
stated to be indicators of positive orientation
towards the future (Akca, Korkmaz & Alkal, 2018).
Hope refers to setting goals and the motivation to
reach the goals that have been set (Synder, 2002).
Individuals with a high level of hope determine
demanding goals instead of easy ones and strive to
achieve these goals (Hefferon & Boniwell, 2014).
Optimism is defined as having strong anticipation
that the future will be good despite all difficulties in
life (Goleman, 2000). While optimistic individuals
anticipate good things to happen, pessimistic
individuals expect bad things to take place
(Mahasnehm, Al-Zoubi & Batayeneh, 2013).
Pessimism is defined as an expectation that
something bad will happen (Carver, Scheier &
Segerstrom, 2010). Pessimistic individuals think
that they will not achieve a positive result no matter
what they do (Peterson, 1988). Therefore, a high
level of hope and optimism and a low level of
pessimism show that the individual has a positive
orientation towards the future.

It has been revealed by research that the levels of
optimism, hope, and pessimism of individuals are
closely related to the COVID-19 pandemic. (Arslan,
Yildirim, Tanhan, Bulus & Allen, 2020; Eryilmaz
& Siraz, 2020). Optimism, hope, and pessimism
levels are related to the stress experienced by
individuals and the situations that are considered
psychologically challenging (Furnham, 2013; Khoo
& Bishop, 1997). Because stress and difficult life
events reduce the resilience of individuals and cause
an optimistic and hopeful perspective to become
pessimistic (Scheier, Weintraub & Carver, 1986).
The COVID-19 pandemic has caused individuals to
experience many difficulties in terms of
psychological, social, emotional, and behavioral
aspects (Ahorsu et al., 2020; Fitzpatrick et al., 2020;
Wang et al., 2020). With these difficulties, the
stress and fear levels of individuals increased and
their optimism and hopes for the future were
replaced by pessimism (Jovancevi¢ & Milicevié;
2020). In the light of these explanations, the
following hypothesis has been developed to be
tested.

H,: Fear of COVID-19 negatively effects visions
about the future.

The visions about the future of individuals are also
closely related to their careers (Akca et al., 2018;
Bolukbasi & Kirdok, 2019). Previous research has
shown that increased optimism and hope are
positively associated with career problem resolution
and adaptability (Korkmaz & Cenkseven Onder,
2019; Santilli, Marcionetti, Rochat, Rossier & Nota,
2017). Individuals being optimistic and hopeful and
not being pessimistic serve as positive support in
solving the problems they encounter (Maruta,
Colligan, Malinchoc & Offord, 2000). This may
cause optimism and hope to be negatively
associated with career distress. Because career
distress refers to the problems and difficulties
experienced by individuals towards their careers
(Creed & Gagliardi, 2015). In addition, career
indecision, which is a component of career distress,
is also related to individuals' problem-solving skills
(Flores, Ojeda, Huang, Gee & Lee, 2006). In this
context, the following hypothesis has been
developed to be tested.

Hs: Visions about the future negatively effects
career distress.

COVID-19 pandemic effects people's hope,
optimism, and pessimism levels that form their
visions about the future (Arslan et al., 2020;
Eryillmaz & Siraz, 2020; Hacimusalar et al., 2020).
However, hope, optimism, and pessimism, which
make up the visions about the future, are important
concepts related to the career development of the
individual (Akca et al., 2018; Bolukbasi & Kirdok,
2019; Korkmaz & Cenkseven Onder, 2019; Santilli
et al., 2017). On the other hand, given that COVID-
19 has an impact on career development (Baert et
al., 2020; Guan et al., 2020), visions about the
future may have a mediating role in a likely
relationship between fear of COVID-19 and career
distress. In this context, the following hypothesis
has been developed to be tested.

Hs: Visions about the future mediates the
relationship between fear of COVID-19 and career
distress.

The Present Study

This research was conducted on university students.
One of the reasons why the research was conducted
on university students is that career decisions that
will effect the rest of an individual's life are
commonly made during university years (Sharf,
2017). Also, according to Super's theory, this period
includes years when university students form their
careers (Super, 1980). Another reason is that
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university students, who make up a significant part
of society, have also been negatively impacted by
the COVID-19 pandemic, which has effected the
whole world (Wang et al., 2020; Zolotov, Reznik,
Bender & lIsralowitz, 2020). One of the reasons is
youth unemployment. According to the report of the
International ~ Labor  Organization  (2020b),
unemployed youth are vulnerable in terms of the
workforce. The COVID-19 pandemic crisis, on the
other hand, has increased this vulnerability in youth
and impacted them negatively (Blustein et al.,
2020). Understanding the impact of the COVID-19
pandemic on people's careers and finding solutions
is important (Rudolph & Zacher, 2020). Therefore,
we think that this study is significant in terms of
examining the role and effect of fear of COVID-19
on the career distress of university students.

This study is noteworthy as it is one of the rare
studies that investigate the impact of the COVID-19
pandemic on people’s careers. Blustein et al. (2020)
raised a research agenda in the negative
environment created by the COVID-19 pandemic.
In this agenda, it was emphasized that the
perceptions of young people, such as fears and
intentions, should be focused on. The current study
contributes to the efforts to reveal how young
people are constructing this new reality. In other
words, this study responds to the need to examine
the effects of the crisis created by the COVID-19
pandemic.

Another significance of the study is that it
investigates the effect of visions about the future,
which involve hope, optimism, and pessimism, on

Fear of

aimed to investigate the mediating role of visions
about the future in the relationship between fear of
COVID-19 and career distress. Accordingly, the
findings obtained from the research were thought to
both contribute to the understanding of the
relationships between fear of COVID-19 and the
variables in question and to help career and mental
health professionals to develop and implement
career intervention programs to protect and develop
career advancement and psychological well-being
of society (university students) in the face of the
COVID-19 pandemic. The hypothetical model of
the research is presented in Figure 1.

2. METHODS

This current study aims to reveal the relationship
between university students' fear of COVID-19,
visions about the future, and career distress.
Therefore, in this current study, the cross-sectional
research method was designed.

2.1. Participants

The participants of the study consisted of 331
university students [223 females (67.4%), 108
males (32.6%)] at the faculty of education, the
faculty of economics and administrative sciences,
the faculty of architecture, and the faculty of
engineering in Turkey. A convenient sampling
method was used in data collection. In the structural
equation modeling, a minimum sample size of 150
was taken into account as a criterion (Anderson &

Career

COVID-19

Visions About
the Future

Distress

Figure 1: The Hypothesized Structural Model

the relationship between fear of COVID-19 and
career distress. It is thought that the positive
orientation of university students towards the future
along with reducing their fear of COVID-19 can
alleviate the career distress they experience. We
propose that investigating the impact of the negative
emotions created by the current COVID-19
pandemic on individuals' negative feelings about
their future and career will contribute to the
understanding of the COVID-19 pandemic in terms
of the career guidance process. Therefore, this study

Gerbing, 1988). Participants' ages ranged from 18
to 29 (Mean = 2143, SD = 1.86). Of the
participants, %30.2 (n = 100) were first-year, 30.8%
(n = 102) second-year, 18.5% (n = 61) third-year,
and 205% (n = 68) fourth-year students.
Additionally, 23 (6.9%) of the participants reported
having a low socioeconomic status, 215 (65%)
medium, 93 (28.1%) high.
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2.2. Data Collection Tools

The Fear of COVID-19 Scale (FCV-19S). The
scale was developed by Ahorsu et al. (2020) to
measure the novel coronavirus fear, adapted to
Turkish by Bakioglu et al. (2020). In this adaptation
study to Turkish, goodness of fit indices were found
to be at a good level (¥? = 22.08, df = 9, p < .001;
vldf = 2.45; RMSEA =.03; CFI = .99; IFI= .99;
GFI =.99; AGFI =.99; NFI =.99; TLI =.99; RFI =
.99; SRMR =.014). At the same time, Cronbach’s
alpha internal consistency coefficient was
determined as .88. The scale consists of one
dimension and 7 items (e. g. ‘I am most afraid of
coronavirus-19). FCV-19S is a 5-point Likert type
scale (1 = strongly disagree to 5 = strongly agree).
High scores indicate a high level of fear of COVID-
19. The Cronbach Alpha coefficient calculated from
the data collected in the current study is .88.

Visions about the Future (VAF). The scale was
developed by Ginevra et al. (2017) to measure the
visions about the future (hope, optimism,
pessimism), adapted to Turkish by Akca et al.
(2018) in adolescents. In this adaptation study to
Turkish, the goodness of fit indices were found to
be acceptable (y>= 278.20, df =132, y%/df =2.11,
RMSEA=.06, CFI=.91, GFI=.92, TLI=.90). At the
same time, the Cronbach Alpha internal consistency
coefficient calculated for the sub-dimensions of the
scale was .72 for Optimism, .70 for Pessimism, and
.84 for Hope. The Cronbach Alpha internal
consistency coefficient calculated for the total score
of the scale was found to be .84. The Turkish form
of the scale consists of 18 items and three sub-
dimensions [e. g. ‘I think I am an optimist’
(optimism), ‘I will not be able to realize what I
really care about’ (pessimism), ‘I am sure that in the
future 1 will be able to do something that interest
me’ (hope)]. VAF is a 5-point Likert type scale (1 =
doesn't define me at all to 5 = it describes me very
well). High scores obtained from the scale indicate
that adolescents' views on future and career
planning are positive. While the total score of each
sub-dimension can be obtained from the scale, the
total score can also be obtained. While taking the
total score, all items in the pessimism sub-
dimension are scored in reverse. The construct of
the scale was tested using the confirmatory factor
analysis (CFA) on the data collected in the current
study in the young adult sample. As a result of the
CFA, goodness of fit indices was found to be
acceptable (2 = 345.52; df =131; y*/df = 2.64;
RMSEA = .07; CFI = .93; GFI = .90; TLI = .92).
Cronbach’s alpha internal consistency coefficients
calculated for the sub-dimensions of the scale were
.86 for Optimism, .80 for Pessimism, and .91 for
Hope. Cronbach’s alpha was .79 in this current

study’s sample for the total score. The total score
was used in this current study.

Career Distress Scale (CDS). The scale was
developed by Creed, Hood, Praskova & Makransky
(2016) to measure the level of distress individuals
feel related to their career, adapted to Turkish by
Sensoy & Siyez (2019). In this adaptation study to
Turkish, original unidimensional model’s goodness
of fit indices was found to be: y? = 210.39, y?/df =
7.79, RMSEA = .117, AGFI = .860, GFI = .910,
CFl = .870, SRMR = .07. When the reliability
coefficients were examined in this study,
Cronbach’s alpha value was calculated as .81 for
the total score of the CDS. The scale consists of one
dimension and 9 items (e. g. ‘I often feel down or
depressed about the selecting a career). CDS is
scored as a 6-point Likert type scale (1 = strongly
disagree to 6 = strongly agree). High scores mean
that career distress is high. For this sample of the
current study, confirmatory factor analysis was
performed and it was seen that the original
unidimensional model’s goodness of fit indices was
acceptable: x> = 73.482, ¥?/df = 3.062, RMSEA =
.07, AGFI = .906, GFI = .950, CFI = .944,
Cronbach alpha was determined to be .83 for the
CDS in this sample of the current study.

The Personal Information Form. The form was
used to collect demographic information of the
participants. Participants answered questions about
age, gender, socio-economic status, getting
coronavirus, and having/not having a significant
illness.

2.3. Data Collection and Analysis

Data Collection and Analysis In the evaluation of
the model, %/df, GFI, CFI, RMSEA goodness of fit
values were used. y%/df < 5, GFI > .85, CFl > .90,
and RMSEA < .10 as the assessment standards of
the model fit index were used in this study (Kline,
2005; Marcoulides &  Schumacher, 2001;
Tabachnick & Fidell, 2007). Bootstrapping tests
were performed to examine whether visions about
the future mediated the relationship between the
fear of COVID-19 and career distress (Preacher &
Hayes, 2008). Bootstrapping Confidence Interval
was estimated to reveal the indirect impact of fear
of COVID-19 on career distress; 10.000 resampling
and 95% confidence intervals were used in this
process. Confidence intervals that do not contain
zero indicate effects that are significant at .05. IBM
SPSS Statistics 25.0 was used for the normality,
independent samples t-test, ANOVA, and Pearson's
correlation analysis. AMOS Graphics 24 was used
for the structural equation model.
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3. RESULTS
3.1. Descriptive Statistics

The results of the analysis of the fear of COVID-19
were found to be significantly different in favor of
females (t (32090 = 3.13, p< .01). The mean fear of
COVID-19 score of the female was 17.35 (SD =
5.61), while it was 15.30 (SD = 5.57) for males.
Additionally, the fear of COVID-19 was determined
to be significantly different according to the
participants’ socio-economic status (F (, s2) = 6.57,
p< .01). Scheffe test was conducted to find out
between which groups the differences were. It has
been observed that individuals with low (mean =
13.78, SD = 5.66) and high (mean = 15.67, SD =
5.43) socio-economic status are lower than
individuals with medium (mean = 17.43, SD =
5.62) socio-economic status. On the other hand, the
fear of COVID-19 was found to not differ
significantly according to serious illness status,
COVID-19 infection status in herself/himself, or in
relatives.

3.2. Correlation Analysis between the Main
Variables

As shown in Table 1, the results of Pearson’s
correlation analysis showed that visions about the
future were negatively correlated with the fear of
COVID-19 (r = -.21, p< .001) and, career distress (r
= -57, p< .001). The fear of COVID-19, in turn,
was positively correlated with career distress (r =
.26, p< .001).

variables (fear of COVID-19, visions about the
future, career distress) and 19 observed variables
were included in the measurement model. All of the
standardized path coefficients obtained in the
measurement model were found to be significant
(Table 2). The goodness of fit values were
examined in the validation of the measurement
model. It was seen that the obtained goodness of fit
values were at acceptable levels [x? (df = 141, N =
331) = 393.91; p< .001; /df = 2.79; GFI = .884;
CFl = .906; RMSEA = .074 (LO = .07, HI = .08)].
The findings show that the structural equation
model can be used to test the hypotheses of the
measurement model.

3.4. Findings of the Research Model

In this study, career distress was taken as the
dependent variable, fear of COVID-19 as the
independent variable, and visions about the future
as the mediating variable. The research model is
presented in Figure 2.

The goodness of fit indices of the research model
were found to be significant [¥? (df = 141, N = 331)
= 393.91; p< .001; ¥¥/df = 2.79; GFI = .884; CFI =
.906; RMSEA = .074 (LO = .07, HI = .08)]. The
path coefficients of fear of COVID-19 and visions
about the future (B = -.27, p< .001), visions about
the future and career distress (p = -.89, p< .001)
were statistically significant. However, the path
coefficient of fear of COVID-19 and career distress
were not statistically significant. On the other hand,
the indirect effect of the fear of COVID-19 in
predicting career distress through the mediation of
visions about the future in the model was found to

Table 1: The Correlation Coefficient Between the Fear of COVID-19, Visions About the Future and Career Distress

M=+ SD Skewness  Kurtosis 1 2 3 4 5
1. Fear of COVID-19 16.68 + 5.67 34 -.59
2. Visions about the future ~ 62.69 + 12.59 -37 -70 =21
3. Optimism 18.10+5.11 -.06 -.82 - 83
4. Pessimism 9.01 +3.93 .93 01 227 67t -35™
5. Hope 23.60 + 6.40 -.18 -.94 -19™ 89" 62" -43™
6. Career distress 27.94 +8.12 .03 A3 26 =57 -42" S -.44™

Note. ""p<.001; M: Mean, SD: Standard deviation; N = 331.

3.3. Findings of the Measurement Model

Before testing the hypotheses in the structural
equation model, the measurement model was tested.
All observed variables and latent variables were
used in the measurement model. Three latent

be significant (B = .24, p< .001). It seems that fear
of COVID-19, and visions about the future are
predicting 84% of variance of career distress (R? =
.84, p< .001).
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Table 2: Findings of the Measurement Model

Latent Variables Observed Variables Path Coefficient Cronbach Alpha
Fear of COVID-19 Item 1 k78 .88
Item 2 .64
Item 3 .61
Item 4 79
Item 5 .84
Item 6 52
Item 7 .68
Visions about the future Hope 57 T9
Optimism 52
Pessimism =72
Career distress Item 1 .76 .83
Item 2 .66
Item 3 .65
Item 4 .64
Item 5 .56
Item 6 .60
Item 7 30
Item 8 46
Item 9 D9

Note. N = 331; All path coefficient is significant at the p<.001.

Bootstrapping analysis was performed to determine of COVID-19 and career distress path coefficient
whether the predictive coefficients obtained in the was not statistically significant. Therefore, visions
model were significant. While performing this about the future had a fully mediating role between
analysis, 95% confidence interval and 10.000 fear of COVID-19 and career distress.

resampling paths were preferred. The results are

presented in Table 3.

As seen in Table 3, all path coefficients (except the
fear of COVID-19 and career distress) in the model
were statistically significant. Additionally, the range
of lower and upper limit values is not zero. But fear

Item1 Item2 Item3 Item4
|Ilcm| I |Ilcu|2 | |l|c||\3 |
\ T / 76 66 .65 64

71 .64 .61

Fear of
COVID-19 -07

Career Distress

.56 .60 .30 46
[Ilcmﬁ./ I ]Ilmn‘(\ | Iltem7 | / ¥ N
lltcmﬁ | lltcm(m I|Itmn7 I Item8

D7 52 =72

a x ~
I Hope | |()plimism| | Pcssimisml

Figure 2: Mediation Model of the Relationships Between the Research Variables
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Table 3: Bootstrapping Test of the Mediating Effect of Fear of COVID-19 on Career Distress

Pathways Coefficient Standard 95% CI P
Error

Direct effect

Fear of COVID-19->Visions about the future -.27 .08 -39to-.13 .002

Fear of COVID-19->Career distress .07 .07 -.04 to .17 295

Visions about the future->Career distress -.89 .06 -99to -.78 .000

Indirect effect

Fear of COVID-19-> Visions about the future .24 .08 .11 to .37 .002

-> Career distress

Note. N =331, CI: Confidence interval.

4. DISCUSSION

This study analyzed the extent to which university
students’ fear of COVID-19 and their visions about
the future (hope, optimism, pessimism) predicted
their career distress by using structural equation
modeling. According to the results of the study, it
was found that fear of COVID-19 and visions about
the future predicted career distress significantly.
Another finding of the study was that university
students' visions about the future, consisting of
hope, optimism, and pessimism, had a fully
mediating role in the relationship between fear of
COVID-19 and career distress.

The first finding of the study was that fear of
COVID-19 didn’t have a direct effect on career
distress in the structural model. Therefore, the H;
hypothesis was rejected. However, it was seen that
fear of COVID-19 have a positively indirect effect
on career distress. The review of the literature
indicated that there were no studies examining fear
of COVID-19 and career distress together.
However, in the short-term outcomes of COVID-
19, it is predicted that the individual will have a
negative career and psychological outputs
(Akkermans et al., 2020). Studies are revealing that
fear of COVID-19 causes career anxiety (Mahmud
et al.,, 2020) and that the COVID-19 pandemic
effects career development (Baert et al., 2020; Guan
et al., 2020). Fear of COVID-19 effects individuals'
depression, stress, and anxiety levels (Bakioglu et
al., 2020). On the other hand, factors, such as
depression, stress, and anxiety are important
predictors of career distress (Creed & Hood, 2013).
Based on all these, it can be said that fear of
COVID-19 has an impact on individuals' career
distress.

Another finding of the study was that fear of
COVID-19 significantly and negatively predicted
the visions about the future, which involve hope,
optimism, and pessimism. H; hypothesis was
accepted. When the literature is examined, it is
possible to find studies showing that the COVID-19
pandemic has an impact on individuals' visions
about the future (Arslan et al., 2020; Eryilmaz &
Siraz, 2020; Hacimusalar et al., 2020). Visions
about the future mean having a positive perspective
towards the future. In other words, it reveals the
levels of individuals' hope, optimism, and
pessimism for the future as a whole (Akca et al.,
2018; Ginevra et al., 2017). On the other hand,
COVID-19 has brought about concerns about the
future among individuals (Banerjee, 2020). For
example, Bakioglu et al. (2020) found a negative
relationship between the fear of COVID-19 and
positivity, which is one of the basic concepts of
positive psychology. This situation shows that fear
of COVID-19 has a negative effect on the
individual's positive orientation towards the future.

We also found that visions about the future
significantly and negatively predicted career
distress. Hz hypothesis was accepted. Being not
pessimistic about the future, being hopeful and
optimistic has an impact on an individual's career
(Akca et al., 2018; Bolukbasi & Kirdok, 2019;
Korkmaz & Cenkseven Onder, 2019; Santilli et al.,
2017). Career distress is another important concept
in the field of career (Creed & Gagliardi, 2015).
Career distress is a structure associated with
negative concepts such as anxiety and despair, as
opposed to being hopeful and optimistic (Creed et
al., 2016). This result of the research supports the
idea that having a positive future orientation
alleviates career distress.
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This study also aimed to investigate the mediating
role of visions about the future, which consist of
hope, optimism, and pessimism, in the relationship
between fear of COVID-19 and career distress. As a
result of the analysis, it was determined that visions
about the future had a fully mediating role in the
relationship between fear of COVID-19 and career
distress. Hi hypothesis was accepted. This result
means that university students will experience less
career distress when they have a positive future
orientation along with reduced fear of COVID-19.

Career distress is a concept related to stress (Benton
et al., 2003). Similarly, fear of COVID-19 is
another variable that leads to stress (Bakioglu et al.,
2020). However, individuals with high levels of
hope can overcome stressful situations (Celik,
2020). Therefore, it can be said that hope has an
important role in the full mediating role of visions
about the future in the relationship between fear of
COVID-19 and career distress. On the other hand, it
is stated that the COVID-19 pandemic is evaluated
as a career shock and that it effects the career plans
of individuals (Akkermans et al., 2020; Mahmud et
al., 2020). A possible consequence of not making
career planning is career distress (Creed et al.,
2016). Also, optimism is stated to be an important
predictor of career planning (Patton, Bartrum &
Creed, 2004). Therefore, it can be said that
optimism, too, has an important role in the full
mediating role of visions about the future in the
relationship between fear of COVID-19 and career
distress. Fear of COVID-19 is known to be a
predictor of depression and anxiety (Bakioglu et al.,
2020; Fitzpatrick et al., 2020). Depression and
anxiety, on the other hand, are important concepts
related to career distress (Creed & Hood, 2013).
Similarly, pessimism is another concept related to
depression and anxiety (Hirsch, Nsamenang, Chang
& Kaslow, 2014; Zenger, Glaesmer, Hockel &
Hinz, 2011). Therefore, this situation reveals that
pessimism, too, has an important effect on the full
mediating role of visions about the future, involving
also pessimism, in the relationship between fear of
COVID-19 and career distress. Instead of focusing
on pathological conditions in traditional psychology
understanding, positive psychology has created a
unique perspective. Positive psychology focuses on
the positive instead of pathology, which is
neglected in the field of traditional psychology, to
support the traditional understanding of psychology
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; Seligman &
Pawelski, 2003). Therefore, from the perspective of
positive psychology, this study revealed that it is
important to increase the hope and optimism of
individuals for the future and decrease their
pessimism levels to reduce the impact of the fear of
COVID-19 on the career distress.

According to the Career Construction Theory
(CCT) (Savickas, 2005; 2013), individuals are
expected to show adaptation to cope with the
problems and traumas they experience in their
careers. Adaptation is the outcome in the career
construction model of adaptation. To achieve this
outcome, the individual must first show adaptive
readiness. Then, they use adaptability resources and
give adapting responses. Eventually, the individual
achieves adaptation. The first of these sequential
steps is adaptive readiness. This step mostly reflects
the personal characteristics of individuals. These
features are represented by positive personality
traits, such as hope, optimism, and a low level of
pessimism (Rudolph, Lavigne & Zacher, 2017). The
first facilitating step of the individual's career
adaptation must be positive personality traits. In
other words, achieving to cope with difficulties
starts with positive personality traits (looking at the
future positively). Therefore, when considered from
the CCT framework, an individual’s positive
perspective (hope, optimism, low pessimism) for
the future will reduce the impact of fear of COVID-
19 on career distress.

Blustein (2006; 2013) put forward a framework to
expand the traditional career choice and
development theory in the Psychology of Working
Framework. In this framework, the core
assumptions about the important effects of working
on human life are presented. Accordingly, working
meets people's survival and power, social
connection, and self-determination needs. In
addition, it is stated that there is a need for a careful
evaluation of the factors that shape, limit, and
facilitate working life to fully understand the
psychological nature of working. It has been
observed that the fear of the COVID-19 pandemic,
which may effect the working life and career
decisions of the individual and the working world
deeply, has an impact on career distress and visions
of the future, which are among concepts that may
be important in individuals' working lives. This
result of the research contributes to understanding
the nature of work and career choice of current
career choice and development theories in the
context of the pandemic.

According to Event Systems Theory (Morgeson,
Mitchell & Liu, 2015), individual and contextual
situations are in interaction with each other.
According to this theory, strong events such as
novelty and criticality are likely to initiate change.
Therefore, in terms of this theory, it can be said that
the context (the COVID-19 pandemic) and the
characteristics of the individual (the fear of
COVID-19, visions of the future: hope, optimism,
and low pessimism) can together determine the
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career distress of the individual and the
consequences arising from career distress.

4.1. Limitations

This research has some limitations. It was carried
out on the students of two state universities in
Turkey. It is important to conduct similar studies on
students at universities with different cultures for
the generalizability of the research. In addition, this
study was carried out in a country where Western
and Eastern cultural characteristics are intertwined.
Similar studies can be conducted separately in
samples with the characteristics of Western and
Eastern cultures so that the results can be
generalized. The research was conducted with
university students. University life is a period when
work life and career decisions are usually made, and
career distress can frequently show up during this
period (Sharf, 2017). Therefore, similar studies can
be conducted on different employee groups, such as
white/blue-collar workers or young workers with
chronic diseases. The COVID-19 pandemic has led
to socio-economic consequences, such as economic
crisis, social isolation, and suspension of education
(Nicola et al., 2020). For this reason, studies
examining the regulatory roles of such socio-
economic variables in the relationship between fear
of COVID-19 and career distress can be planned.
This study was designed to reveal short-term
consequences. In future studies, longitudinal studies
can be conducted to reveal the long-term
consequences of the COVID-19 pandemic. Finally,
the predictive role of the fear of COVID-19 in the
research model examined in this study was
discussed. In future studies, the mediating and
moderator role of the fear of COVID-19 in the
relationships between career-related concepts can
be examined.

4.2. Conclusion

The present study revealed that visions about the
future had a mediating role in the relationship
between the fear of COVID-19 and career distress.
It can be said that the findings obtained will
contribute to the understanding of the individual's
problems that will arise in his/her career, which
covers a significant part of his/her life during and
after the COVID-19 and contribute to the studies to
be done to protect mental health.

Based on the results of the current study, some
recommendations can be made for the areas of
research and application. Investigating the
relationship between fear of COVID-19 and other
career behaviors, such as proactive career behaviors
of individuals and career indecision may be
important in terms of contributing to the related
literature. To reduce the possible negative effects of

the COVID-19 pandemic on careers, relevant
institutions/organizations should take the necessary
steps to cope. The career and psychological
counseling centers of universities can conduct
strengthening interventions for the careers of
university students during and after the pandemic.
This study shows that it is important to identify
university students who experience the fear of
COVID-19 and feel career distress. The effects of
fear of COVID-19 on career distress can be
evaluated in students who score high on the career
distress scale after screening measurements. As a
practical use of the theoretical findings, career
counselors can use CCT to reduce the negative
effects of the fear of COVID-19 on clients' career
distress. Starting from the first step (adaptive
readiness: hope, optimism, low pessimism) in the
CCT model of adaptation, the steps of adaptation
can be used. For this purpose, the starting point can
include determining the direction of the future
orientation of the individual (positive-negative). In
addition, the Life Design Group Guide (Barclay &
Stoltz, 2016), My Career Story Workbook
(Savickas & Hartung, 2012), and Career Style
Interview (Taber, Hartung, Briddick, Briddick &
Rehfuss, 2011) interventions can be employed to
help the individual to cope with the problems in the
COVID-19 pandemic and to achieve a career
transition. Intervention programs can be organized
to contribute to creating a positive perspective
towards the future in coping with career distress due
to fear of COVID-19. These programs can be
administered to priority groups, such as graduates,
to-be-graduates, and new employees. Intervention
programs can be carried out online. Also, it may be
beneficial to ensure that the individual has a
positive orientation towards the future in therapies
offered to individuals who have career distress due
to COVID-109.
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Bu arastirma, psikolojik dayamiklilik ve psikolojik iyi olus kavramlar: arasindaki iligkiye
odaklanmaktadir. Arastirmanmin amaci, Tiirkiye'de ceza infaz kurumlarinda gorev yapan
psikologlarin, psikolojik dayaniklilik seviyelerinin psikolojik iyi oluslarini ne sekilde etkiledigini
belirleyebilmektir. Arastirma kapsaminda kullamlan veri, Tiirkiye'deki farkli ceza infaz
kurumlarinda gérev yapan 228 psikologdan anket yoluyla saglanmuistir. Gegerlilik ve
giivenilirlik analizlerinin sonrasinda hipotez testlerinde ¢oklu dogrusal regresyon analizi
kullanilmistir. Arastirmanin sonucunda, biitiin psikolojik dayamiklilik boyutlarimin psikolojik iyi
oluy tizerinde pozitif ve anlaml etkisinin bulundugu belirlenmistir. Bu kapsamda, psikolojik
dayanmiklihgin kendilik algisi, gelecek algusi, yapisal stil, sosyal yeterlilik, aile uyumu ve sosyal
kaynaklar boyutlari psikologlarin psikolojik iyi olus hallerini pozitif ve anlamli olarak
etkilemektedir. Farklilik analizleri kapsaminda ise arastirmaya katilan psikologlarin psikolojik
iyi olus hallerinin cinsiyet, medeni durum, yas ve ¢alisma siiresine gore farkhilastigi, buna
karsulik ogrenim durumuna gore farklilagmadigi tespit edilmistir. Arastirma, Tiirkiye 'deki ceza
infaz kurumlarinda zor sartlarda ¢alismakta olan psikologlarin psikolojik iyi oluslarini
arttirmada, psikolojik dayamikhiligin énemli bir faktor olabilecegine iliskin kanitlar ortaya
koymaktadir.
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This study focuses on the relationship between psychological resilience and psychological well-
being. The purpose of the study is to determine how the psychological resilience levels of
psychologists working in penitentiary institutions affect their psychological well-being. The data
used within the scope of the research were obtained through a questionnaire from 228
psychologists working in different Penitentiary Institutions in Turkey. After the validity and
reliability analyzes, multiple linear regression analysis was used in hypothesis testing. As a
result of the study, it was determined that all psychological resilience dimensions had a positive
and significant effect on psychological well-being. In this context, perception of self, perception
of future, structured style, social competence, family cohesion and social resources dimensions
of psychological resilience positively and significantly affect the psychological well-being of
psychologists. Within the scope of difference analysis, it was determined that the psychological
well-being of the psychologists differed according to gender, marital status, age and tenure, but
did not differ according to educational level. This research provides evidence that psychological
resilience can be an important factor in increasing the psychological well-being of
psychologists working under difficult conditions in penitentiary institutions in Turkey.
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1. GIRIS

Ceza infaz kurumlarinda psikolog olarak ¢alismak,
iyi olus halini olumsuz yonde -etkileyebilecek
duygusal olarak zorlu bir istir. Bu kurumlardaki
mahkumlarin  ¢ogunlukla siddet igeren suclar
isledikleri ve adli ortamda davramig sorunlari
sergiledikleri diigtiniildiiginde, psikologlarin ¢ok
fazla duygusal ve psikolojik yiik altinda oldugu
sOylenebilir. Diger bir ifadeyle, ceza infaz
kurumlarindaki psikologlarin sahip oldugu o6zel
calisma kosullar1 yiiksek is baskisina ve strese
neden olmakta, psikolojik iyi olusu olumsuz
etkilemektedir (Kinman, James Clements, & Hart,
2016). Bu kapsamda bireylerin duygusal ve
psikolojik igleyisini ifade eden psikolojik iyi olus,
ceza infaz kurumlarindaki psikologlarin ruh
saghiginin  6nemli bir yoniinii olusturmaktadir.
Arastirmalar, is hayatinda yasanan stresin psikolojik
iyi olus tizerinde biiyiik bir etkisinin olabilecegini
gostermektedir (Duran, Woodhams, & Bishopp,
2021; Tetrick & LaRocco, 1987).

Stres ile psikolojik iyi olus arasindaki iligki,
cogunlukla is talepleri-kaynaklart modeli (JD-R) ve
kaynaklarin korunmasi teorisi (COR) kapsaminda
incelenmektedir. s talepleri-kaynaklart modeli,
yiikksek is talepleri ile mevcut is veya kisisel
kaynaklar arasindaki dengenin onemini
vurgulamaktadir. Is talepleri yiiksek oldugunda,
kaynak eksikligi bireyde stres tepkisine ve saglik
problemlerine yol acabilirken, yeterli kaynaklar
yilksek motivasyonu ve {retkenligi saglayabilir
(Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti, Bakker,
Nachreiner, & Schaufeli, 2001). Kaynaklarin
korunmasi teorisi ise bir bireyin kisisel kaynaklar
yiiksek oranda kullanabilmesinin kisisel
dayanikliligini artirdigin1 ve sonug olarak bireyin
psikolojik iyi olusunu yiikselttigini 6ne siirmektedir
(Hobfoll, 1989). Ceza infaz kurumlarindaki
mahkumlarla ¢alismak olduk¢a zahmetli ve stresli
oldugundan, bu isi en iyi sekilde gergeklestirmek
icin psikologlarin kisisel kaynaklara ¢cok daha fazla
ihtiyaci vardir. Bu cergevede, isle ilgili stresin
kisisel ve orgiitsel diizeydeki olumsuz etkilerinden
bireylerin iyi olusunu koruyabilen 6nemli bir kisisel
kaynak, bireylerin stres veya sikinti karsisinda
basarili olma yetenegini yansitan psikolojik
dayanikliliktir (Fletcher & Sarkar, 2013). Psikolojik
dayaniklilik; kendine giiven, beceriklilik, merak, 6z
disiplin ve esneklik gibi kisilik 6zellikleri ve bilissel
ozelliklerin yaninda problem ¢6zme becerisi ve
duygusal dayaniklilik seklinde
kavramsallagtirilabilir. ~ Psikolojik  dayaniklilik,
olumlu duygulanimin, zsayginin, bireysel uyumun
ve yasam doyumunun artmasi, kaygi ve
depresyonun azalmast gibi bir dizi olumlu

psikolojik ¢iktiyla iligkilendirilmistir (Hu, Zhang, &
Wang, 2015; Kapikiran & Acun-Kapikiran, 2016;
Ong, Bergeman, Bisconti, & Wallace, 2006;
Tugade, Fredrickson, & Barrett, 2004).

Pek ¢ok galigmada tutarli olan bir bulgu, psikolojik
dayanikliligin isle ilgili stres, kaygt ve anksiyete
diizeyini azalttigi ve genel iyi olus halini pozitif
olarak etkiledigidir (Asensio-Martinez vd., 2019;
Fletcher & Sarkar, 2013; Friborg, Hjemdal,
Rosenvinge, & Martinussen, 2003; Yoriikk & Giiler,
2021). Bu g¢ercevede, psikolojik dayanikliligin
onemli ¢iktilarindan biri bireyin psikolojik iyi olusu
iizerinedir.  Arastirmalar  bireyin  psikolojik
dayaniklilik  seviyesinin  yiiksek  olmasimin
psikolojik iyi olusunu arttirdigini gostermektedir
(Annor & Amponsah-Tawiah, 2020; Foster, Roche,
Giandinoto, & Furness, 2020; Huang, Xing, &
Gamble, 2019; Karacaoglu & Koktas, 2016;
Pretsch, Flunger, & Schmitt, 2012). Bununla
birlikte, psikolojik dayaniklilik ile psikolojik iyi
olus arasindaki iligkinin daha cok saglik calisanlari
(Foster vd., 2020; Matos, Neushotz, Griffin, &
Fitzpatrick, 2010; Yang, Tang, & Zhou, 2017) ve
ogrenciler (Li & Hasson, 2020; Malko¢ & Yalcin,
2015; Sagone & De Caroli, 2014) {izerinde
incelendigi goriilmektedir. Ceza infaz kurumlarinda
gorev yapan psikologlarin c¢alisma kosullar1 ve
yiikksek ig talepleri g6z Oniine alindiginda, bu
calisma  grubunun  psikolojik  dayanikliligini
anlamaya ve dayanikliligin psikolojik iyi olusa nasil
katk1 sagladigini aragtirmaya ihtiyag oldugu agiktir.

Belirtilen gerekcelerden hareketle, bu arastirmanin
odak noktasinda ceza infaz kurumlarindaki
psikologlar bulunmaktadir. Arastirma, psikologlarin
dayaniklilik seviyesinin iyi oluslarinda bir etkisi
olup olmadigini belirlemeye yoneliktir.
Aragtirmanin  amaci, Tirkiye’deki ceza infaz
kurumlarinda  ¢alismakta olan  psikologlarin,
psikolojik  iyi  oluslari  izerinde psikolojik
dayaniklilik  seviyelerinin nasil bir etkisinin
bulundugunu belirleyebilmektir. Bu kapsamda
calismada, psikolojik dayaniklilik boyutlari olan;
kendilik algisinin, gelecek algisinin, yapisal stilin,
sosyal yeterliligin, aile uyumunun ve sosyal
kaynaklarin ceza infaz kurumlarindaki psikologlarin
psikolojik iyi oluglarmi ne sekilde etkiledigi
arastirilmaktadir. Arastirmada ayrica psikologlarin
psikolojik iyi olus seviyelerinin farkli 6zellikleri
acisindan durumu da tespit edilmek istenmektedir.

Bu kapsamda arastirmanin  ikinci = amaci,
psikologlarin  psikolojik iyi olus seviyelerinin
demografik  oOzelliklerine  gére ne  sekilde

farklilagtigini tespit etmektir.

Bu amagla gerceklestirilecek bir c¢alismayla hem
literatiire ve hem de uygulamacilara gesitli katkilar
saglanacagmna inamlmaktadir. ilk olarak, her ne
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kadar calisanlar acisindan psikolojik dayaniklilik
onemli bir olgu olarak kabul edilse ve {izerine
birgok arastirma yapilmis olsa da, bu aragtirma ile
psikolojik dayanikliligin boyutlar1 agisindan hangi
unsurlarin ¢alisanlarin psikolojik iyi oluglarina daha
olumlu bir etkisinin bulunduguna dair kanitlar
sunulmaktadir. Ikinci olarak ise, psikolojik
dayanikliligin ne tiir etkilerinin bulunduguna iliskin
literatiirde farkli 6rneklem gruplarinda ¢ok sayida
aragtirma bulunmasina ragmen, psikologlar {izerine
yapilmis sinirli sayida aragtirma bulunmaktadir
(Tasdemir, 2018). Ceza Infaz kurumlarinda ¢alisan
psikologlarin psikolojik dayaniklilig1 veya iyi olus
halleri iizerine gergeklestirilen bir arastirmaya ise
rastlanmamistir. Bu arastirmanin, ceza infaz
kurumlarinda zor sartlarda c¢alismakta olan
psikologlarin psikolojik iyi oluslarmi arttirmada
psikolojik  dayanikliligin ~ 6nemli bir faktor
olabilecegine iligkin kanitlar ortaya ¢ikartan ilk
¢alisma olduguna inanilmaktadir.

2. KURAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLER
2.1. Psikolojik Dayamklilik

Dayaniklilik kavrami, Latince “resilire”
kelimesinden gelmektedir ve Oxford Ingilizce
Sozligiinde “zor kosullara hizli bir sekilde
dayanabilme veya bu  kosullardan  hizla
kurtulabilme” olarak tanimlanmaktadir (Fletcher &
Sarkar, 2013, 13). Farkli ¢alismalarda bireysel ve
orgiitsel baglamda dayanikliligin farkli yonlerinin
(duygusal dayaniklilik, kariyer dayanikliligy,
psikolojik dayamiklilik, siirekli dayaniklilik, ego
dayanikliligir ve kisisel dayaniklilik gibi) dikkate
alindig1 goriilmektedir. Genel olarak dayanikliligin,
davranisa yansiyan bir kapasite oldugu, degisimle
ilgilendigi ve bazi istenmeyen durumlarin
iistesinden gelmekle ilgili oldugu disiiniilmektedir
(Paul, Bamel, & Garg, 2016: 309).

2000’1 yillarla birlikte dayaniklilik kavraminin
bircok arastirmaya konu edildigi ve yapisinin,
pozitif psikoloji ve pozitif oOrgiitsel davranis
arastirmalarinda kapsamli bir sekilde incelendigi
goriilmektedir. Bu dogrultuda, literatiirde kavramin
icerigini genisleten farkli tanimlar yer almaktadir.
Bonanno (2004) psikolojik dayamikliligi, kisinin
(1)subjektif olarak o6nemli bir tehdit, risk veya
zarara maruz kaldigi, (2)olumlu sekilde uyum
saglamas1  gerektigi ve (3)normal isleyisini
stirdiirmek istedigi durumlara gosterdigi bir tepki
olarak kavramsallagtirmigtir. Luthans (2002: 702)
kavrami, “zorluk, belirsizlik, catigma, basarisizlik
ve hatta olumlu degisim, ilerleme ve artan
sorumluluktan  kurtulma veya toparlanma igin
olumlu sahip olunan psikolojik kapasite” olarak
tanimlamaktadir. Fredrickson, Tugade, Waugh, ve

Larkin’e (2003: 367) gore psikolojik dayaniklilik
“olumsuz deneyimlerle basa c¢ikma ve yasamin
devamli degisen taleplerine esnek olarak uyum
saglama yetenegi ile nitelendirilen nispeten istikrarli
bir kisilik 6zelligi” anlamina gelmektedir. Matos
vd. (2010: 307) psikolojik dayamikliligi kisaca
“zorluklart, giicliikleri deneyimlemeden
kaynaklanan olumlu bir sonug¢” olarak ifade
etmektedir. Bir diger calismada ise psikolojik
dayaniklilik, “riske maruz kalmanin olumsuz
etkilerinin iistesinden gelme, travmatik
deneyimlerle basarili bir sekilde basa ¢ikma ve
riskle iligkili olumsuz durumlardan kaginma siireci”
olarak tamimlanmaktadir (Asensio-Martinez vd.,
2019, 1156).

Psikolojik dayanikliliga iliskin tanimlar
incelendiginde bu tanimlarin, bireyin sahip oldugu
temel yeteneklere, olumsuz olaylara uyum saglama
becerisine ve olumsuzluklardan sonra olumlu
degisiklikleri  gosteren unsurlarin  var  olup
olmamasina gore farklihk gosterdigi sOylenebilir.
Bu arastirma  kapsaminda ise  psikolojik
dayaniklilik,  bireyin  karsilastigi ~ olumsuz
durumlarla basa ¢ikmasina ve psikolojik sagligini
kazanmasma veya korumasina yardimci olan bir
psikolojik kapasite unsuru olarak
kavramsallastirtlmigtir. Bu tanima gore psikolojik
dayanikliik  altt  farkli  boyut kapsaminda
incelenmektedir (Basim & Cetin, 2011; Friborg,
Barlaug, Martinussen, Rosenvinge, & Hjemdal,
2005; Friborg vd., 2003). (1)Kendilik algisi,
bireyin, kendi yeteneklerine giivenme, 6z yeterlilik,
pozitif bakis agis1 gibi 6zelliklerini yansitmaktadir.
(2)Gelecek algisi, bireyin gelecegini planlama
yetenegi, gelecege iyimser bakma ve hedef odakli
olma ile iligkili 6zellikleri anlamima gelmektedir.
(3)Yapisal stil, bireyin hedef odakli, kurallara ve
rutinlere bagli, kendi zamanini organize edebilme
yetenegi ve planli yasayabilme durumlarmi ifade
etmektedir. (4)Sosyal yeterlilik, bireyin mizah, disa
doniikliik, esneklik ve dostluk kurma gibi
ozelliklerinden  olugmaktadir.  (5)Aile  uyumu,
bireyin sadakat, gelecege ailesiyle ortak bakma,
uyumlu olma, ailesiyle eglenebilme derecesi,
birlikte iyi vakit gegirebilme durumlarim
gostermektedir. (6)Sosyal kaynaklar, bireyin sosyal
destek algisi, aile disinda sevilen birinin destegi,
baghlik hissi, ihtiyag duyuldugunda yardim etme
gibi durumlarini ifade etmektedir.

2.2. Psikolojik Iyi Olus

Psikolojik iyi olus, 1980°1i yillarla birlikte
aragtirmacilarin =~ lizerinde  O6nemle  durdugu,
bireylerin islerinde ve diger faaliyetlerinde daha
etkili hale gelmelerine yardimci olan degerli
deneyimlerine atifta bulunan genis bir kavramdir.
Literatiirde kavramin aragtirmacilar tarafindan
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cesitli sekillerde tanimlandigt ve
kavramsallastirildigi goriilmektedir. Ryff (1995: 99)
psikolojik 1iyi olusu, “bireyin yasami boyunca
devam eden gelisiminin ilerlemeleri olarak
tasarlanan 1iyilik halinin bir temsili” olarak
tanimlamaktadir. Schmutte ve Ryff’e (1997: 551)
gore kavram kisaca genel bir mutluluk halini ifade
etmektedir.  Benzer  sekilde, Panaccio ve
Vandenberghe (2009: 226) psikolojik iyi olusu,
“olumlu duygunun varligr, olumsuz duygunun
yoklugu ve is ve yasam memnuniyetinin birlikte
bulunmasi1” ile karakterize edilen bir kavram olarak
kavramsallastirmaktadir.  Diener  (2009:  13)
psikolojik  iyi  olus  kavramini, insanlarin
mutlulugunu, isteklerinin yerine getirilmesini,
doyumunu, yeteneklerini ve goérev basarilarini
tanimlayan 6znel bir terim olarak ifade etmektedir.
Keyes, Shmotkin, ve Ryff’e (2002: 1008) gore ise
psikolojik iyi olug, mutluluk ve yasam doyumu,
yasam amaci, baskalariyla olumlu iliskiler
gelistirmek ve kendini kabul etmek anlamina
gelmektedir.

Gergeklestirilen  farkli  tanmimlar  kapsaminda
psikolojik iyi olus en genel sekilde, kisinin olumsuz
durumlarla bas etmede gii¢lerini en st diizeyde
kullanabilmesi  ve  herhangi  bir  psikolojik
rahatsizliginin  bulunmamasi, bir yasam amacina
sahip olmasi, diger insanlarla olumlu iligkiler
gelistirmesi,  yasami  boyunca  gbrev  ve
sorumluluklarinin ~ farkinda  olmast  geklinde
tanimlanabilir. Dolayisiyla kavram yalnizca bireyin
mutluluguna odaklanmamakta, bireyin tiretkenligini
ve insancil yoniinii de vurgulamaktadir.

Psikolojik iyi olus ile ilgili arastirmalarda kavramin
farkli bireysel ve orgiitsel ¢iktilarla iligkili oldugu
tespit edilmistir. Ornegin psikolojik iyi olus ile
basari, 6z yonelim, evrensellik, nezaket, itaat,
giivenlik ve hazcilik arasinda pozitif yonli iligki
bulundugu  belirtilmektedir ~ (Telef,  2013).
Cartwright ve Cooper (2009) isyerinde daha yiiksek
diizeyde psikolojik iyi oluga sahip kisilerin daha
saglikli oldugunu, daha mutlu bir yagsam siirdigiinii
ve daha uzun yasadigini savunmaktadir. Wright ve
Cropanzano (2000) gergeklestirdigi arastirma ile,
psikolojik iyi olus ile is performansi arasinda pozitif
bir iligki oldugunu ortaya c¢ikartmistir. Farkli
aragtirmalarda da benzer bulgulara ulasilmigtir
(Cankir & Sahin, 2018; Haddon, 2018; Salgado,
Blanco, & Moscoso, 2019).

2.3. Psikolojik Dayamkhlik-Psikolojik Tyi Olus
Mliskisi

Aragtirmalar, igyerinde deneyimlenen olumsuz
olaylarin veya stres faktorlerinin, olumsuz ¢alisan
c¢iktilarina, diisiik performansa veya tiikenmiglige
yol acabilecegine dair giigli kanitlar ortaya

koymaktadir (Bardoel, Pettit, De Cieri, &
McMillan, 2014; Britt, Shen, Sinclair, Grossman, &
Klieger, 2016). Bir kaynak kapasitesi olarak
psikolojik  dayaniklilik, c¢alisanlarin  bu  tiir
olumsuzluklardan kurtulmasina yardimet
olabilmektedir. Bununla birlikte, son yillarda
psikolojik dayaniklilik, ¢alisan giiciinii olusturmaya,
yiiksek performansi tesvik etmeye ve basarili bir
calisma ortamu olusturmaya odaklanan pozitif
orgiitsel davranigin ana konularindan biri haline
gelmistir  (Martinez, Rochford, Boyatzis, &
Rodriguez-Chaves, 2021). Pozitif 6rgiitsel davranis,
“olumlu yonlendirilmis insan kaynagi giicliniin ve
psikolojik kapasitesinin incelenmesi ve
uygulanmas1” olarak tanimlanmaktadir (Luthans,
2002). Diger bir ifadeyle, Orgiitlerde olumlu
durumlara, 6zelliklere ve siireglere odaklanilmasi
anlamina gelmektedir.

Pozitif orgiitsel davranig kapsaminda
gerceklestirilen  farkli  arastirmalar, psikolojik
dayanikliligin orgiitler acisindan farkli sonuglart
olduguna dair kanitlar sunmaktadir. Bu kapsamda
dayanikliligin, orgiitsel baglilik (Cetin & Basim,
2011; Meng vd., 2019; Paul, Bamel, Ashta, &
Stokes, 2019; Paul vd., 2016; Youssef & Luthans,
2007) ve ig tatmini (Bernard, 2021; Cetin & Basim,
2011; Matos vd., 2010; Yang vd., 2017) gibi ¢alisan
tutumlar; orgiitsel vatandaslik davranisi (Kanbur,
Kanbur, & Ozdemir, 2017; Paul vd., 2019; Paul vd.,
2016) ve is performanst (Meneghel, Borgogni,
Miraglia, Salanova, & Martinez, 2016) gibi ¢alisan
davranislar; rekabet avantaji (Toor & Ofori, 2010),
stratejik  ¢eviklik  (Lengnick-Hall, Beck, &
Lengnick-Hall, 2011) ve liderlik (Nguyen, Kuntz,
Néswall, & Malinen, 2016) gibi orgiitsel faktorler;
ve fiziksel ve psikolojik saglik (Asensio-Martinez
vd., 2019) iizerinde etkisi tespit edilmistir. Bununla
birlikte psikolojik dayaniklilik ile galisanin
psikolojik 6zellikleri veya deneyimleri arasinda da
iliski  oldugu belirlenmistir. Bu  kapsamda
gerceklestirilen  arastirmalar, dayamiklilik  ile
6zsaygiy1 (Kapikiran & Acun-Kapikiran, 2016), is-
yasam dengesini (Kim & Windsor, 2015; Siu vd.,
2009) ve motivasyonu (Youssef & Luthans, 2007)
iliskilendirmektedir. ~ Psikolojik  dayanikliligin
etkisinin bulundugu diistiniilen dnemli bir psikolojik
ozellik de ¢aliganin mutlulugu veya psikolojik iyi
olusudur (Annor & Amponsah-Tawiah, 2020;
Foster vd., 2020; Huang vd., 2019; Karacaoglu &
Koktas, 2016; Pretsch vd., 2012; Youssef &
Luthans, 2007).

Psikolojik dayaniklilhik ile psikolojik iyi olus
arasindaki iligkiyi is talepleri-kaynaklar1 modeli
(JD-R) ve kaynaklarin korunmasi teorisi (COR)
yardimiyla aciklamak miimkiindiir. Is talepleri-
kaynaklar1 modeli, yiiksek is talepleri ile mevcut is
kaynaklar1 veya kisisel kaynaklar arasindaki
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dengenin Onemini vurgulamaktadir. Bu modele
gore, is taleplerinin yiiksek olmasi ve g¢alisanin bu
talepleri  karsilamak i¢in  ihtiyag  duydugu
kaynaklarin eksikligi stres tepkisine ve saglik
sorunlarina (tiikenme siireci) yol agabilirken, yeterli
kaynaklar yiiksek motivasyon ve iretkenlik
(mutluluk veya iyi olus) saglamaktadir (Bakker &
Demerouti, 2007; Demerouti vd., 2001). Bu
cergevede, psikolojik dayaniklilik, isle ilgili stresin
kisisel ve orgiitsel diizeydeki olumsuz etkilerinden
calisanin psikolojik iyi olugunu koruyabilen dnemli
bir  faktor durumundadir. Benzer sekilde
kaynaklarin korunmasi teorisi de kisisel kaynaklarin
birey tarafindan daha yiiksek kullanilabilirliginin
kisisel dayanikliligi artirdigii  ve nihayetinde
bireyin psikolojik iyi olusunu artirdigini  ne
stirmektedir (Hobfoll, 1989). Dolayisiyla, bir
calisan  isyerinde  farkli  stres  faktorlerini
deneyimlediginde, bu stres faktdrlerinin potansiyel
olarak olumsuz sonuglarindan kendini korumak i¢in
psikolojik dayaniklilik gibi kisisel kaynaklardan
yararlanabilir. Psikolojik dayaniklilik, ¢alisanin
igsyerinde bu tiir olaylar1 tanima, anlama ve bunlara
yanit verme becerilerini gelistirerek mutlulugunu
arttirabilir veya psikolojik iyi olusunu yiikseltebilir.
Teori ve arastirmalar kapsaminda, caligmada test
edilecek olan ana hipotez asagidaki gibidir.

Hi:  Psikologlarin psikolojik dayamikliligi (Hia:
kendilik algisi, Hip: gelecek algisi, Hic: yapisal stil,
Hiq: sosyal yeterlilik, Hie: aile uyumu, His: sosyal
kaynaklar) arttikca psikolojik iyi oluslar yiikselir.
Son yillarda, ¢alisanlarin iyi olus hallerinde
demografik  faktorlerin  ne tir etkilerinin
bulunduguna iligkin arastirmalarin sayist
artmaktadir (Arora, 2020; Beyene & Gituma, 2017,
Giliner & Cetinkaya Bozkurt, 2018; Matud, Lopez,
& Fortes, 2019; Tay, Ng, Kuykendall, & Diener,
2014). Bu kapsamda, ¢alisanlarin iyi olus
hallerinde; cinsiyete (Arora, 2020; Matud vd., 2019;
Yildiz, Dumlu, & Ibrahimagaoglu, 2021; Yurcu &
Atay, 2015), yasa (Arora, 2020; Beyene & Gituma,
2017; Gliner & Cetinkaya Bozkurt, 2018), medeni
duruma (Kemunto, Adhiambo, & Joseph, 2018),
ogrenim durumuna (Gazioglu & Tansel, 2006;
Yurcu & Atay, 2015) ve ¢aligma siiresine (Beyene
& Gituma, 2017; Yurcu & Atay, 2015) gore
farkliliklarin bulundugu ¢esitli arastirmalarla ortaya
konulmustur. Bununla birlikte, farkli meta-analiz
caligmalarinin demografik faktorlerin c¢alisanlarin
iyi olus halleriyle nasil baglantili oldugunu
Ozetledigi goriilmektedir (Aydin, Uysal, & Sarier,
2012; Ng & Feldman, 2010). Yine de demografik
etkilerinin tutarlilift konusunda endiseler devam
etmektedir. Tay vd. (2014), farklh kiiltiirlerde
demografik faktorlerin etkisinin farklilasabilecegini
ve daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyuldugunu
belirtmektedir.

Dolayisiyla ana hipoteze ek olarak arastirmada
psikologlarin psikolojik iyi olus seviyelerinde
demografik o6zelliklere gore farkliliklarin olup
olmadig1 test edilmektedir. Bu amagla olusturulan
hipotez asagidaki gibidir.

Hy: Psikologlarin psikolojik iyi olusu demografik
ozelliklere (Haa: cinsiyet, Hayp: medeni durum, Hac:
yas, Hoq: ogrenim durumu, Hi: ¢alisma siiresi)
gore farklilik gosterir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

3.1. Arastirmanin Kapsam, Ana Kiitlesi ve
Orneklemi

Aragtirma, tim  Tirkiye’deki ceza infaz
kurumlarinda gorev yapan psikologlara yodnelik
gerceklestirilmektedir. Dolayisiyla, arastirmanin
ana kiitlesi Tiirkiye’deki ceza infaz kurumlarinda
gorevli  tim  psikologlardan  olugmaktadir.
Kurumlardan alinan bilgiler kapsaminda
Tiirkiye’deki ceza infaz kurumlarinda toplam 780
psikologun gbrev yaptigit belirlenmistir. Bu
cercevede arastirmanin ana kiitlesi igerisinde 780
psikolog bulunmaktadir.

Ana kiitlenin tamamina ulagmanin teorik olarak zor
olmast nedeniyle aragtirma oOrneklem iizerinde
gerceklestirilmektedir. Bu kapsamda, kolayda
ornekleme yontemi kullanilarak, hazirlanan anket
formu online olarak psikologlara gonderilmis ve
231 kisiden geri doniis saglanmistir. incelemeler
sonucu 3 kiginin anket formunu eksik veya hatali
doldurdugu tespit edilmis ve bu kisiler analizler
disinda  birakilmistir. Dolayisiyla  arastirmanin
orneklemi icerisinde 228 psikolog yer almaktadir.
Aragtirmaya katilan 228 psikologun demografik
ozelliklerine  gore dagilimlar1  Tablo 1’de
verilmektedir.

Demografik ozellikler incelendiginde, ilk olarak
katilimcilarin %53,5’1 kadin ve %46,5’1 erkektir.
Katilimeilarin ¢ogunlugu evlidir (%57,9) ve bekar
olanlarin  oram1  %42,1°dir. Yas dagilimina
bakildiginda, c¢ogunlugun 30-35 yas arasinda
oldugu goriilmektedir (%43,9). Bununla birlikte 29
yas altinin oran1 %33,7 ve 36 yas ve Ustiiniin orani
%22,4’tliir. Arastirmaya katilan en kiigiik psikolog
22 ve en biyik psikolog 48 yasindadir. Yas
ortalamast 32 olarak belirlenmistir. Katilimeilarin
%65,4°1 lisans, %31,1°1 yiiksek lisans, ve %3,5’1
doktora Ogrenim seviyesine sahiptir. Son olarak,
meslekte  calisma  siiresine  gore  dagilim
incelendiginde, %20,6’s1 1 yil ve alti, %33,4’1 2-5
yil aras1, %28,5°1 6-10 yil aras1 ve %17,5’1 11 yil ve
fazla siiredir psikolog olarak gorev yapmaktadir. En
kisa ¢aligma siiresinin 5 ay ve en uzun calisma
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Tablo 1: Katilimcilara iliskin Demografik Bilgiler

Degisken Grup Frekans Yiizde
Cinsivet Kadin 122 953:5
Erkek 106 46,5
< Evli 132 57.9
Medeni Durum Bekar 92 w1
Vag 29 yas ve alt1 77 339
(Ort=32) 30-35 yas arasi 100 439
36 yas ve listii 51 22,4
Lisans 149 65,4
Ogrenim Durumu Yiiksek Lisans 71 31,1
Doktora 8 3i5
1 yil ve alt1 47 20,6
Meslekte Calisma Siiresi 2-5 yil arasi 76 33,4
(Ort=6 yil) 6-10 y1l arasi 65 28.5
11 yil ve iistii 40 175
TOPLAM 228 100

stiresinin ise 20 yil oldugu tespit edilmistir.
Psikologlarin ortalama c¢alisma siiresi ise 6 yil
olarak belirlenmisgtir.

3.2. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve
Olgiim Araclan

Katilimcilardan analizler igin toplanan veriler anket
yoluyla elde edilmistir. Amaca uygun olarak
aragtirmada kullanilan 6lg¢eklerin yer aldigi anket
formu Tiirkiye’deki ceza infaz kurumlarinda
calismakta olan psikologlara internet iizerinden
ulastirllmig ve online olarak katilim saglanmustir.
Bununla birlikte, aragtirma ile ilgili olarak Karabiik
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalari
Etik Kurulu’'ndan Etik Kurul izni alinmigtir
(Tarih:04.03.2021, Karar N0:2021/02).

Anket formu ii¢ farkli bélimden olusmaktadir. Tlk
bolimde, katilimecilarin  demografik  6zellikleri
kapsaminda cinsiyetini, medeni durumunu, yasini,
6grenim durumunu ve meslekte ¢aligma siiresini
belirlemeye yonelik sorular bulunmaktadir. Ikinci
bolimde, katilimcilarin  psikolojik  dayaniklilik
seviyelerini belirlemeye yonelik 33 ifadeye yer
verilmistir. Uglincii  bolim ise, katilimeilarin
psikolojik iyi olus seviyesini 6l¢gmek i¢in kullanilan
8 ifadeden olugmaktadir.

Arastirma kapsaminda psikologlarin  psikolojik
dayaniklihik ve psikolojik iyi olus seviyeleri
belirlenmek istenmektedir ve bu amaca yonelik
olarak iki farkli 6l¢ek kullanilmistir. Her iki 6lgekte
5’li  likert  seklinde  derecelendirilmektedir.
Psikologlarin psikolojik dayaniklilik
belirleyebilmek i¢in Friborg vd. (2005) tarafindan
gelistirilen  dlgekten  faydalanilmistir.  Olgegin
Tiirkge gecerlilik ve giivenilirlik ¢aligmast Basim ve
Cetin  (2011) tarafindan  gerceklestirilmistir.
Psikolojik dayaniklilik 6lgegi icerisinde 33 ifade
bulunmaktadir ve 6lgek 6 boyuttan olusmaktadir.
Olgek icerisinde 6 ifade kendilik algisinin, 4 ifade
gelecek algisinin, 4 ifade yapisal stilin, 6 ifade
sosyal yeterliligin, 6 ifade aile uyumunun ve 7 ifade

sosyal kaynaklarin derecesini Olgmek amaciyla
kullanilmaktadir. Olgek igerisindeki olumsuz
ifadeler ters ¢evrilerek analizlerde kullanilmistir.
Olgekten elde edilen yiiksek puanlar, psikolojik
dayaniklilik seviyesinin kiginin kendisi tarafindan
yiiksek olarak algilandigini gostermektedir.

Psikologlarin  psikolojik iyi olus seviyelerini
belirlemek amaciyla Diener vd. (2009) tarafindan
gelistirilmis olan o6lcek kullamlmustir.  Olgegin
Tiirkge gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismasini Telef
(2013) yapmustir. Olgek tek boyuttan olusmaktadir
ve dlgek icerisinde 8 ifade yer almaktadir. Olgekten
elde edilen yiiksek puanlar, psikolojik iyi olus
seviyesinin kisinin kendisi tarafindan yiiksek olarak
algilandigin1 gostermektedir.

3.3 Arastirmanin Analiz Yontemi

Analizler  kapsaminda  oncelikle, psikolojik
dayaniklilik ve psikolojik iyi olus 6lgeklerine dair
gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmistir.
Olgeklerin farkli g¢aligmalardan adapte edilmis
olmast ve bu calismalar kapsaminda daha Once
gegerlilik ve giivenilirlik analizlerinin yapilmasi
nedeniyle, bu calismada gecerlilik i¢in dogrulayict
faktor analizi kullanilmistir. Dogrulayic1 faktor
analizi AMOS programi ile gercgeklestirilmistir.
Givenilirlik analizinde ise, aragtirmacilarin en fazla
tercih ettigi Cronbach Alfa (o)) degerinin belirlemesi
yontemi kullanilmistir. Glivenilirlik analizi SPSS
programi ile yapilmistir. Gegerlilik ve gilivenilirlik
analizlerinin sonrasinda arastirma hipotezleri test
edilmigstir. Aragtirmada ilk hipotezi test etmek i¢in
coklu dogrusal regresyon analizinden
faydalanilmistir. Arastirmanin ikinci hipotezinde ise
t-testi ve. ANOVA analizi kullanilmistir. Hipotez
testlerinde SPSS programu kullanilmigtr.

Arastirmada  kullanilan  degiskenlere iligkin
ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri
Tablo 2°de gosterilmektedir.
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Tablo 2: Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

.. Korelasyonlar
Degisken Ot S8y, 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13

1.Cinsiyet - - 1
2.Medeni Durum - - 0,060 1
3.Yas 32,017 4,773 0,037 -0,316™ 1
4.0grenim Durumu - - 0,024 -0,005 0,100 1
5.Caliyma Siiresi 6,101 4,586 -0,056-0,357""0,785"" 0,084 1
6.Kendilik Algisi 3,176 0,977 -0,068 -0,178"" 0,004 -0,073 0,152° 1
7.Gelecek Algisi 3,094 1,149 -0,128 -0,149" -0,012 -0,082 0,126 0,437 1
8.Yapisal Stil 3,141 1,025 -0,176"-0,244™ 0,050 -0,060 0,220 0,410" 0,321"" 1
9.Sosyal Yeterlilik 3,275 1,008 -0,192*°-0,106 -0,026 -0,055 0,113 0,529 0,456 0,281"" 1
10.Aile Uyumu 3,142 1,064 -0,149-0,259"" 0,090 -0,119 0,182 0,406" 0,362 0,467 0,363"" 1
11.Sosyal Kaynaklar 3,246 1,074 -0,291"-0,098 -0,077 -0,053 0,074 0,448 0,370" 0,444 0,461"" 0,472"" 1

12.Psik. Dayamkhiik 3,189 0,756 -0,241"-0,231"" 0,001

-0,102 0,191770,750" 0,655 0,64170,729** 0,725 0,781™ 1

13.Psik. Iyi-Olus 3,161 0,895 -0,258"-0,185™ 0,121

-0,128 0,281 0,631" 0,605 0,592 0,614™" 0,644 0,633"" 0,862 1

Not: *p<0,05; #*#p<0,01; N=228

Tablo 2’ye gore, calisma kapsaminda kullanilan
tiim degiskenler arasindaki iliskiler istenilen yonde
ve anlamlidir (p<0,01). Elde edilen anlaml1 iligkiler,
degiskenler arasindaki etkilerin incelenebilmesine
olanak tanimaktadir.

4. BULGULAR

4.1. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analiziyle Tlgili
Bulgular

Dogrulayict faktdr analizi (6l¢iim modeli), dlgekte
yer alan ifadelerin dl¢iilmesi istenen degiskenleri ne
kadar iyi agikladigim belirlemek i¢in yapilmistir
(Anderson & Gerbing, 1988). Bu amagla, tiim
degiskenlerin birlikte dahil edildigi bir Olgiim
modeli olusturulmustur. Diger bir ifadeyle bagimsiz
ve bagimli degiskenler birlikte dogrulayici faktor
analizlerine dahil edilmistir. Analiz sonucunda,
modelin ~ uyum  iyiligini arttrmak  igin
modifikasyonlara  ihtiyag  duyuldugu  tespit
edilmistir. Bu c¢er¢evede teorik modele uygun
sekilde baz1 ifadeler arasinda kovaryanslar
atanmustir (kendilik algis1 ifadel ve ifade4; sosyal
yeterlilik ifade3 ve ifade4; aile uyumu ifadel ve
ifade3; sosyal kaynaklar ifade 3 ve ifade5;
psikolojik iyi olus ifadel ve ifade7).

Dogrulayic1 faktor analizi sonucunda, Oncelikle
faktor yiikleri incelenmis ve tiim Olceklere iliskin
faktor yiiklerinin 0,50°den daha biiyilk oldugu
belirlenmistir. Ayrica t-degerlerinin de 2,58’in
iistiinde oldugu (en diisiik t-degeri=8,411) ve faktor
yiiklerinin 0,01 anlamlilik seviyesinde gegerli

oldugu tespit edilmistir. Ardindan model uyum
degerlerine bakilmistir. y2/sd degeri 1,925, GFI
degeri 0,843, CFI degeri 0,910 ve RMSEA degeri
0,064 olarak tespit edilmistir. Elde edilen bulgu
kapsaminda GFI degeri disindaki tim uyum
degerlerinin kabul sartin1 sagladig: tespit edilmistir.
Aragtirmacilar, GFI degerinin orneklem
biiyikliigiine duyarli oldugunu ve 300’{n altindaki
orneklemlerde 0,85’¢ yakin degerlerin kabul
edilebilir oldugunu belirtmektedir (Byrne, 2016;
Hair, Black, Babin, & Anderson, 2014). Bu
cergevede, arastirmada kullanilan 6l¢eklerin yapisal
gecerliligi saglanmustir.

Dogrulayict faktor analizi ile Olgeklerin yapisal
olarak gecerliliklerinin saglanmasinin ardindan
Olgeklere iliskin giivenilirlik analizi yapilmigtir.
Giivenilirlik analizi kapsaminda psikolojik iyi olus
ve psikolojik dayaniklilik &lgeklerinin Cronbach
alfa (a) katsayilart belirlenmistir. Ayrica psikolojik
dayaniklilik 6l¢eginin alt boyutlart olan kendilik
algisi, gelecek algisi, yapisal stil, sosyal yeterlilik,
aile uyumu ve sosyal kaynaklar degiskenleri igin
ayr1 ayr1 Cronbach alfa katsayist hesaplanmustir.

Giivenilirlik analizi sonucunda psikolojik iyi olus
6lgegi i¢in Cronbach alfa degeri 0,938 ve psikolojik
dayaniklilik 6lgegi i¢in Cronbach alfa degeri 0,947
olarak  saptanmustir.  Ayrica, Cronbach alfa
katsayilari, psikolojik dayaniklilik Olceginin alt
boyutlar1 olan kendilik algis1 icin 0,907, gelecek
algist icin 0,913, yapisal stil icin 9,834, sosyal
yeterlilik i¢in 0,913, aile uyumu ic¢in 0,912 ve
sosyal kaynaklar i¢in 0,945 seklinde hesaplanmustir.
Analiz sonucunda tiim degerlerin 0,70’den daha
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yiksek  oldugu  goriilmiistiir. Dolayistyla,
analizlerde kullanilan dlgeklerin  giivenilirligi
sagladigt belirlenmistir (Kline, 2016; Nunnally &
Bernstein, 1994).

4.2. Hipotez Testleriyle ilgili Bulgular

Hipotez testleri kapsaminda ilk olarak psikologlarin
iyi oluglar1 iizerinde psikolojik dayaniklilik
seviyelerinin nasil bir etkisinin bulundugu test
edilmistir. Tkinci olarak ise, psikologlarin psikolojik
iyi olus seviyelerinin demografik 6zelliklere gore
farklilasip farklilagsmadig arastirilmistir.

Arastirmanin ana hipotezi “Psikologlarin psikolojik
dayanikliligi  arttikga psikolojik iyi  oluslari
yiikselir” seklindedir. Bu ¢ergevede, psikolojik
dayaniklilik boyutlarini olusturan kendilik algisinin,
gelecek algisinin, yapisal stilin, sosyal yeterliligin,
aile uyumunun ve sosyal kaynaklarin psikologlarin
psikolojik iyi olus hallerini nasil etkiledigini

tim bagimsiz degiskenler icin hesaplanan VIF
degerinin 10’un altinda ve tolerans degerinin
0,100’tin  iizerinde olmast ¢oklu dogrusal
baglantinin  bulunmadigi anlamma gelmektedir
(Hair vd., 2014; Kline, 2016; Sekaran & Bougie,
2016). Ayrica, Durbin-Watson degerinin 2’ye yakin
olmast hata terimleri arasinda otokorelasyonun
olmadigint géstermektedir (Cohen, Cohen, West, &
Aiken, 2003).

Regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgular,
psikologlarin iyi oluslar1 {izerinde psikolojik
dayanikliligin biitiin boyutlarinin pozitif yonlii ve
anlamli etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu
kapsamda, psikolojik dayanikliligin kendilik algist
(Hia: B=0,181, p<0,01), gelecek algis1 (Hup:
=0,223, p<0,01), yapisal stil (Hi: p=0,203,
p<0,01), sosyal yeterlilik (Hig: p=0,182, p<0,01),
aile uyumu (Hz: p=0,234, p<0,01) ve sosyal

kaynaklar
psikologlarin psikolojik iyi olus halleri {izerinde

B=0,178,

Tablo 3: Psikolojik Dayaniklilik Boyutlarinin Psikolojik Iyi Olusa Etkisi

p<0,01)

Degiskenler Bagimh Degisken:  Psikolojik Iyi Olus
Kontrol Degiskenleri
Cinsiyet -0,063 -0,055
Medeni Durum 0,085 0,085
Yas 0,111 0,106
Ogrenim Durumu -0,044 -0,049
Calisma Siiresi 0,042 0,055
Bagimsiz Degiskenler
Kendilik Algisi 0,181%%
(VIF=1,714, Tolerans=0,584)
Gelecek Algist "
(VIF=1,426, Tolerans=0,701) 2
Yapisal Stil -
(VIF=1,569, Tolerans=0,637) ;203
Sosyal Yeterlilik 0,182+
(VIF=1,663, Tolerans=0,601)
Aile Uyumu -
(VIF=1,589, Tolerans=0,630) 0,234
Sosyal Kaynaklar 0,178%*
(VIF=1,720, Tolerans=0,581)
Psikolojik Dayaniklilik (GENEL) 0.848%%
(VIF=1,229, Tolerans=0,814) 2
F Degeri 67,627** 120,578%*
R? 0,775 0,766
Diizeltilmis R? 0,764 0,760
Durbin-Watson 2,282 2,292
Not: *p<0,05; **p<0,01; N=228
belirleyebilmek icin regresyon analizi pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahiptir. Elde edilen

uygulanmistir. Analizde demografik degiskenler
kontrol degiskenleri olarak modele dahil edilmistir.
Regresyon  analizi  bulgulart  Tablo  3’te
Ozetlenmistir.

Regresyon analizi kapsaminda ¢oklu dogrusal
baglantinin (multicollinearity) olup olmadig1 VIF ve
tolerans degerleri ile incelenmistir. Bu gergevede,

bulgu kapsaminda His, Hip, Hic, Hig, Hie Ve His
hipotezleri kabul edilmektedir.

Arastirmada ayrica psikolojik dayanikliliga iliskin
genel alginin psikolojik iyi olusu ne sekilde
etkiledigini tespit etmek icin de bir regresyon
analizi gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen
regresyon analizi bulgusu, genel olarak psikolojik
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Tablo 4: Farklilik Analizlerine iliskin Bulgular

t-testi bulgular:

Degisken Kategori Ort S.S. t-degeri p degeri
ESfasivek Kadin (n=122) 3,376 0.811 — —
TS Erkek (n=106) 2,913 0,926 » ?
Medeni D Evli (n=132) 3,302 0,792 2.830%* 0.005
edent Burum Bekar (n=96) 2,967 0,991 ? i
.. Lisans (n=149) 3,244 0,936
Og im D 1,933 0,054
grenim Durumu - isansiistii (n=79) 3,004 0,793
ANOVA analizi bulgulan
- . S . . Post Hoc
Degisken Kategori Ort S.S. F degeri  p degeri (LSD)
29 yas ve alt1! (n=77) 3,154 1,076 2-3%%
Yas 30-35 yas aras1® (n=100) 3,020 0,804 3,975% 0,020
36 yas ve Ustii® (n=51) 3,449 0,686
1 y1l ve alti! (n=47) 2,606 0,818 1-2%%
Calisma 2-5 yil arasi® (n=76) 3,253 0,976 1-3%%
S 9,347%* 0,001
Siiresi 6-10 yil arast® (n=65) 3,244 0,783 1-4%*
11 yil ve iistii* (n=40) 3,503 0,715

Not: #*p<0,05; **p<0,01; N=228; Ort=Ortalama, S.S.=Standart sapma

dayanikliliginin ~ psikologlarin  psikolojik  iyi
oluglarint pozitif yonde ve anlamli sekilde
etkiledigini gostermektedir (Hi: p=0,848, p<0,01).
H: hipotezi kabul edilmistir. Dolayisiyla, elde
edilen  bulgular  kapsaminda,  psikologlarin
psikolojik iyi  oluglart  tizerinde psikolojik
dayanikliligin hem boyutsal hem de genel olarak
etkili oldugu belirlenmistir.

Arastirmanin ana hipotezine ek olarak psikolojik iyi
olusun psikologlarin farkli demografik ozellikleri
acisindan degisip degismedigi de incelenmistir.
Analiz bulgular1 Tablo 4’te 6zetlenmigtir

Arastirmanin H», hipotezi, “Psikologlarin psikolojik
iyi olusu cinsiyete gore farklilik gosterir”
seklindedir.  Tablo 4’te  goriildigi  iizere
psikologlarin psikolojik iyi oluslarinda kadinlara ve
erkeklere gore farklililk bulundugu belirlenmistir
(t(226)= 3,978, p<0,01). Kadin psikologlar (Ort=
3,376) erkek psikologlara (Ort= 2,913) oranla daha
yiiksek psikolojik 1iyi olusa sahip olduklarini
bildirmistir. Diger bir ifadeyle, kadin psikologlarin
iyi olus hali erkek psikologlara oranda daha
yiiksektir. Dolayisiyla, Hza hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmanin Hap hipotezi, “Psikologlarin psikolojik
iyl olusu medeni duruma gore farklilik gosterir”
seklindedir.  Tablo 4’te  goriildigi  lizere
psikologlarin psikolojik iyi oluslarinda evlilere ve
bekarlara gore farklilik bulundugu tespit edilmistir
(t(226)= 2,830, p<0,01). Evli psikologlar (Ort=
3,302) bekar psikologlara (Ort= 2,967) oranla daha
yiiksek psikolojik 1iyi olusa sahip olduklarini
bildirmistir. Diger bir ifadeyle, evli psikologlarin iyi

olus hali bekar psikologlara oranda daha yiiksektir.
Dolayistyla, Hop hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmanin Hyc hipotezi, “Psikologlarin psikolojik
iyi olusu yasa gore farklilik gosterir” seklindedir.
Tablo 4’te goriildiigii izere psikologlarin psikolojik
iyi oluglarinda yas gruplarina gore farklilik
bulundugu tespit edilmistir (t(225)= 3,975, p<0,05).
36 yas ve Ustii psikologlar (Ort= 3,449) 30-35 yas
arasi psikologlara (Ort= 3,020) oranla daha yiiksek
psikolojik iyi olusa sahip olduklarini bildirmistir.
Diger bir ifadeyle, 36 yas ve istii psikologlarin iyi
olus hali 30-35 yas arasi psikologlara oranda daha
yiiksektir. Dolayistyla, Hoc hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmanin Hyqg hipotezi, “Psikologlarin psikolojik
iyi olusu 6grenim durumuna gore farklilik gosterir”
seklindedir. Doktora mezunu toplam 8 kisi
bulundugu i¢in dgrenim durumu agisindan farklilik
lisans ve lisansiisti mezunu gruplari agisindan
incelenmistir. Tablo 4’te  gorildiigii  lizere
psikologlarin psikolojik iyi oluslarinda 6grenim
durumuna gore farklilik olmadigr tespit edilmistir
(t(226)= 1,933, p>0,05). Elde edilen bulgu, lisans
ve lisansiistii mezunu olan psikologlarin psikolojik
iyi olus hallerinde bir farklilik bulunmadigini
gostermektedir. Dolayisiyla, Hzg hipotezi kabul
edilmemistir.

Arastirmanin Hze hipotezi, “Psikologlarin psikolojik
iyi olusu ¢aligma siiresine gore farklilik gosterir”
seklindedir.  Tablo 4’te  gorildiigli  lizere
psikologlarin psikolojik iyi oluslarinda calisma
stiresine gore farkliliklar bulundugu tespit edilmistir
(t(224)= 9,347, p<0,05). 1 yil ve alt1 siiredir ¢aligan
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psikologlar (Ort=2,606), 2-5 yil arasi (Ort= 3,253),
6-10 y1l aras1 (Ort= 3,244) ve 11 yil ve {istii (Ort=
3,503) siiredir caliganlara oranla daha diisiik
psikolojik iyi olusa sahip olduklarint bildirmistir.
Diger bir ifadeyle, 1 yil ve alti siiredir g¢aligan
psikologlarin iyi olus hali 2 yil ve st siiredir
calisan psikologlara oranda daha disiktiir.
Dolayistyla, Hae hipotezi kabul edilmistir.

Ozet olarak, analizler sonucunda hem psikolojik
dayanikliligin genel olarak hem de tiim boyutlari
kapsaminda psikolojik iyi olusu olumlu sekilde ve
anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica
gerceklestirilen farklilik analizleri, psikolojik iyi
olusun cinsiyete, medeni duruma, yasa ve ¢alisma
stiresine  degistigini ortaya ¢ikarmistir. Fakat
6grenim durumuna gore psikologlarin psikolojik iyi
olus  hallerinde bir farklihk  bulunmadig:
saptanmistir.

5. SONUC VE TARTISMA

Gliniimiiziin hizli, tempolu ve siirekli degisen is
ortaminda, c¢alisanlar zorluklarla basa ¢ikmak,
degisimi kucaklamak ve hayal kirikliklarindan ve
aksiliklerden kurtulmak i¢in isyerinde esnek,
duygusal olarak dengeli ve zihinsel ve fiziksel
olarak saglikli olmalidir. Calisanlarin sagligi ve
dolayisiyla iyi olusu ftzerinde etkili olan bir
faktoriin de bir kaynak kapasitesi olarak psikolojik
dayaniklilik oldugu diigiiniilmektedir.

Bu kapsamda bu arastirma, psikologlarin
dayaniklilik seviyesinin iyi oluslarinda bir etkisi
olup olmadigini belirlemeye yoneliktir.
Arastirmanin amaci, Tirkiye’deki ceza infaz
kurumlarinda  ¢aligmakta olan  psikologlarin,
psikolojik  iyi  oluslar1  iizerinde psikolojik
dayaniklilik  seviyelerinin nasil bir etkisinin
bulundugunu  belirleyebilmektir. ~ Arastirmada,
psikolojik dayanikliligi olusturan; kendilik algisi,
gelecek algisi, yapisal stil, sosyal yeterlilik, aile
uyumu ve sosyal kaynaklar boyutlarinin ceza infaz
kurumlarindaki psikologlarin iyi oluslarini ne
sekilde etkiledigi iizerinde durulmaktadir. Bununla
birlikte, arastirmada calisanlarin iyi olus hallerinde
demografik faktorlerin ne tiir etkilerinin bulundugu
da test edilmistir. Arastirma Tiirkiye’de ceza infaz
kurumlarinda gorev yapan 228 psikolog iizerinde
gerceklestirilmistir.  Tlk  olarak  gegerlilige ve
giivenilirlige dair analizler yapilmig, sonrasinda
hipotezleri test etmek i¢in ¢coklu dogrusal regresyon
analizi, t-testi ve ANOVA analizi kullanilmustir.

Analizler sonucunda ilk olarak c¢alisanlarin
psikolojik dayaniklilik algilarmin iyi oluslarim
yiikselttigi tespit edilmistir. Elde edilen bulgular,

psikolojik dayanikliliga iliskin tim boyutlarin,
calisanlarin psikolojik iyi oluslarinda pozitif yonlii
ve anlamli etkiye sahip oldugunu goéstermektedir.
Ayrica, genel olarak psikologlarin psikolojik
dayaniklilik seviyelerinin artmasimin da iyi olusu
yikseltici  etkisi bulunmaktadir. Elde edilen
bulgulara gore; psikologlarin kendi yeteneklerine
giivenmesi, pozitif bakis agisma sahip olmasi,
gelecegi planlama yeteneginin olmasi, gelecege
iyimser bakabilmesi, zamanint organize edebilme
ve planli yasayabilme yetene§inin olmasi, disa
dontklik, esneklik, dostluk kurma gibi
ozelliklerinin olmasi, aile ile eglenebilme, birlikte
giizel vakit gecirebilme durumlarmin bulunmasi,
kendisini destekleyen farkli sosyal kaynaklara sahip
olmasi psikolojik iyi oluslarinin artmasini, diger bir
ifadeyle olumsuz durumlarla bas etmede giiglerini
en ist diizeyde kullanabilmesini saglamaktadir.

Elde edilen bulgularin daha once psikolojik
dayanikliligin farkli ¢aligan tutum ve davranislari
iizerindeki etkilerini aragtiran diger arastirmalarla
tutarlt oldugu goriilmektedir (Bernard, 2021; Cetin
& Basim, 2011; Kanbur vd., 2017; Meng vd., 2019;
Nguyen vd., 2016; Paul vd., 2019; Youssef &
Luthans, 2007). Ayrica elde edilen bulgular,
psikolojik dayanikliligin ¢aliganlarin  psikolojik
ozellikleri veya deneyimleri tizerindeki etkilerini
inceleyen benzer arastirmalarla da uyumludur. Daha
onceki arastirmalarda psikolojik dayamikliligin
fiziksel ve psikolojik saglig1 (Asensio-Martinez vd.,
2019), ozsaygiyt (Kapikiran & Acun-Kapikiran,
2016) ve ¢alisanin mutlulugunu veya psikolojik iyi
olusu (Foster vd., 2020; Huang vd., 2019; Youssef
& Luthans, 2007) olumlu sekilde etkiledigi tespit
edilmistir.

Ayrica, elde edilen bulgularin, is talepleri-
kaynaklart modelini (JD-R) ve kaynaklarin
korunmasti teorisini (COR) destekledigi

goriilmektedir. Is talepleri-kaynaklart modeline gére
bir ¢alisanin is talepleri yiiksekse ve calisan bu
talepleri karsilayacak yeterli kaynaga sahip degilse
stres ve saglik sorunlart yasayabilmektedir. Yeterli
kaynaklara sahip olmasi ise ¢alisganin yiiksek
motivasyonla isini yapmasina ve iiretken olmasina
katki saglamaktadir (Bakker & Demerouti, 2007;
Demerouti vd., 2001). Benzer sekilde kaynaklarin
korunmast teorisi de kisisel kaynaklarin birey
tarafindan daha yiiksek kullanilabilirliginin kisisel
dayamklhiligi artirdigii ve nihayetinde bireyin
psikolojik iyi olugunu yiikselttigini 6ne siirmektedir
(Hobfoll, 1989). Dolayisiyla, elde edilen bulgular
psikologlarin karsilastiklar1 stres faktorleriyle basa
¢tkmada ve bu stres faktorlerinin olumsuz
sonuglarindan kendilerini korumada sahip olunan
psikolojik dayaniklilik seviyesinin dnemli oldugunu
gostermektedir. Diger bir ifadeyle, psikolojik
dayaniklilik seviyelerinin arttirtlmasi psikologlarin
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stres faktorlerine daha kolay yanit verebilme
becerilerini gelistirerek mutlulugunu arttirabilmekte
veya psikolojik iyi olusunu yiikseltebilmektedir.

Analizler sonucunda ikinci olarak, psikologlarin
psikolojik iyi olus seviyelerinin farkli demografik
ozelliklere gore degisebilecegi tespit edilmistir. Bu
cercevede, psikologlarin psikolojik 1iyi oluslar
cinsiyete, medeni duruma, yasa ve ¢aligma siiresine
gore farklilagmakta, fakat 6grenim durumuna gore
bir farklilik bulunmamaktadir.

Demografik  ozellikler =~ kapsaminda,  kadin
psikologlarin iyi olug seviyelerinin erkeklere oranla
daha yiiksek oldugu saptanmistir. Dolayisiyla iyi
oluslar1 kapsaminda kadin psikologlarin erkeklere
oranla negatif durumlarla bas edebilme becerisinin
daha yiiksek oldugu soylenebilir. Elde edilen bulgu
daha onceki arastirmalarla tutarlidir (Matud vd.,
2019; Roothman, Kirsten, & Wissing, 2003).
Benzer sekilde evli psikologlarin bekar psikologlara
oranla daha yiiksek iyi olusa sahip oldugu tespit
edilmistir. Daha dnce gerceklestirilen aragtirmalarda
da Dbenzer bulgulara ulasildigi goriilmektedir
(Kasapoglu ve Kis, 2016; Kemunto vd., 2018).
Psikologlarin  iyi  oluslar1  yasa gore de
farklilagsmaktadir. Bu kapsamda 36 yas ve {istii
psikologlarin iyi olus hali 30-35 yas arasi
psikologlara oranda daha yiiksektir (Beyene &
Gituma, 2017; Giiner & Cetinkaya Bozkurt, 2018).
Demografik o6zellikler kapsaminda son olarak,
calisma siiresinin de psikolojik iyi olus iizerinde
etkili bir faktor oldugu tespit edilmistir. Buna gore,
1 yil ve alt1 siiredir calisan psikologlarin iyi olus
hali 2 y1l ve iistii siiredir ¢alisan psikologlara oranda
daha distiktir. Benzer arastirmalarda benzer
bulgulara rastlanmigtir (Beyene & Gituma, 2017;
Yurcu & Atay, 2015).

Bu ¢alisma, psikolojik dayaniklilik faktorlerinin ve
genel olarak psikolojik dayanikliligin ¢alisanlarin
psikolojik iyi olus hallerine olumlu etkisini
gostererek is talepleri-kaynaklar1 modelini (JD-R)

ve kaynaklarin  korunmasi teorisini (COR)
ilerletmektedir. ~ Dolayisiyla ~ bu  caligmanin
sonucglari, Ozellikle ceza infaz kurumlarindaki

psikologlarin yogun olarak yasadig1 disiiniilen
stresin  azaltilmas1  i¢in  gerekli  destegin
saglanmasinda arastirmacilara bir yol haritasi
cizebilir. Ayrica, calisanlarin farkli demografik
ozelliklerinin  psikolojik  iyi olug iizerinde
farklilagtiric1 etkisinin belirlenmesi ile bu amacla
gergeklestirilen daha 6nceki ampirik arastirmalarin
sonuglarini destekleyici bulgulara ulagilmustir.

Bununla birlikte, literatiirde daha Once ceza infaz
kurumunda ¢aligsan psikologlar iizerinde benzer bir
calisma yapilmamasi sebebiyle bu arastirmanin hem
literatire hem  belirtilen kurumda  ¢alisan

psikologlara hem de kurum yoneticilerine katki
sagladigr diisiiniilmektedir. Ayrica, farkli calisma
alanlarindan edinilen verilerin literatiirii
zenginlestirilecegi  diigiiniilmektedir. Calismanin
o6nemli bir katkisi da, psikolojik dayanikliligin
psikolojik iyi olusa etkisinin hem genel olarak hem
de alt boyutlar kapsaminda incelenmis olmasidir.

Belirtilen katkilar yaninda ¢alismanin bazi kisitlart
da bulunmaktadir. T[lk olarak, ceza infaz
kurumlarinda c¢alisan  psikologlarin  tamamina
ulagilamamus veri kolayda 6rnekleme kapsaminda
228 psikologdan elde edilmistir. ikinci olarak,
verinin Covid-19 doneminde toplanmasi nedeniyle
anketler yiiz ylize yapilamamis, online anket teknigi
ile verinin toplanmasi nedeniyle beklenenden az
katilimciya ulasilabilmistir. Dolayisiyla,
aragtirmanin orneklem agisindan bazi smurliliklart
bulundugu, fakat bu durumun daha sonraki
aragtirmalar kapsaminda ortadan kaldirilacagina
inanilmaktadir. Uglincii olarak ise, arastirma
kapsaminda psikologlarin iyi oluslar1 iizerinde
yalnizca psikolojik dayamikliligin  etkisi test
edilmistir. Farkli degiskenler ile gerceklestirilecek
aragtirmalar ile farkli bulgular elde edilebilir.

Sonug olarak, bu aragtirma, Tiirkiye’deki ceza infaz
kurumlarinda ¢alisan  psikologlarin  olumsuz
durumlarla bag etmede giiglerini kullanabilmesinde,
daha olumlu duygulara sahip olabilmesinde ve bir
yasam amacina sahip olarak diger insanlarla olumlu
iliskiler gelistirmesinde psikolojik dayanikliligin
onemli bir faktor olabilecegine iliskin giiglii kanitlar
ortaya koymaktadir.
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Etik Onay:: insan katilimcilari iceren calismalarda
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1. GIRIS

Liderlik, orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi i¢in
calisanlarin etkilenmesini ve Orgiitsel amagclara
yonlendirilmesini kapsayan o©Onemli bir ydnetim
kavramidir. Bu amag¢ ve hedefleri gergeklestirmek
amaciyla farkli kosullarda uygulanan farkli liderlik
tarzlarmin,  c¢alisanlarin  sergiledikleri  farkli
duygusal emek (Hochschild, 1983; Ashforth &
Humprey,1993) bicimleri ve ise tutulmalart (Khan,
1990) gibi isle ilgili ciktilarla iligkilerinin nasil
gerceklestiginin anlasilmasi yonetim uygulamalari
acisindan oldukg¢a dnemlidir.

Islerin fiziksel gereklilikleri karsisinda calisanlarin
gosterdigi  fiziksel emeklerinin  yaninda s
baglammin  duygusal beklentileri  karsisinda
calisanlarin  sergiledikleri duygusal emeklerinin
(Hochschild, 1983) de is sonuglar1 Ttizerindeki
onemli etkileri bulunmaktadir (Grandey & Sayre,
2019). Diger yandan liderligin duygusal emek
stireci lizerindeki etkisinin yazinda kapsamli
bicimde incelendigini sdylemek giictiir (Lu & Guy,
2014). Bununla paralel bigimde liderlik ve ise
tutulma arasindaki iligkilerin incelenmesine yonelik
arastirmalarin yazinda yetersizligi de bir elestiri
konusudur (Hakanen & Roodt, 2010). Bu kapsamda
yoneticilerin uyguladiklar1 liderlik bigimlerinin
calisanlarin iglerine tutulmalari {izerinde ne kadar
etkisinin oldugu, bu etkinin dogrudan mi yoksa
calisanlarin  sergiledikleri  duygusal emekleri
yoluyla mi gergeklestigi arastirilmayr bekleyen
konular olduklar1 sdylenebilir. Ornegin hangi
liderlik tarzi calisanlarin yiizeysel rol yapmasiyla
veya dogal duygusal emeklerini sergilemeleriyle
daha c¢ok iligkilidir? Calisanlarin iglerine tutulma
seviyelerini yiikseltmek amaciyla ydneticilerin
hangi liderlik tarzlarini uygulamalarinin daha etkili
olabileceginin ve ¢aliganlarin gosterdikleri duygusal
emeklerinin liderlik tarzi-ise tutulma iliskisinde
aracilik roliinlin olup olmadiginin arastirilmasinin
yazinda goriilen boslugun giderilmesi i¢in 6nemli
bir katki saglayabilecegi disiiniilmektedir. Bu
gerekcelerle bu caligmada, katilimer liderlik ve
yonlendirici liderlik uygulamalarinin ¢alisanlarin
ise tutulmalar1 {izerindeki etkisinin incelenmesi ve
bu etki iizerinde g¢alisanlarin duygusal emeklerinin
aracilik roliiniin arastirilmasi amaglanmustir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Liderlik ve ise tutulma
Liderlik, belirli sartlarda, belirli amagclar1 elde

etmek amaciyla bir kisinin diger kisilerin
faaliyetlerini etkilemesi ve onlar1 ydnlendirmesi

siireci olarak tanimlanabilir. Dolayisiyla liderlik;
liderin, izleyicilerin ve kosullarin bir fonksiyonu
olan karmasik bir siirectir (Kogel, 2011: 575). Rost
(1991) liderligi "ortak amaglarini yansitan 6nemli
degisiklikler yapmayi amaglayan liderler ve
isbirlik¢iler arasinda bir etki iligkisi" olarak
tamimlarken, Kouzes ve Posner (2007) bunun
"bagkalarin1 ortak istekler i¢in miicadele ederken
harekete gecgirme yetenegi" oldugunu
belirtmektedir. Senge vd. (1999), liderligi “bir insan
toplulugunun gelecegini paylasma ve gerekli olan
onemli degisim siireclerini siirdiirme kapasitesi”
olarak tanimlamaktadir.

Liderlik yazimin temel gergevesi ozellikler teorisi,
davranigsal liderlik teorileri, liderlikte durumsallik

teorileri  baglaminda  yiiriitilen  ¢alismalarla
gelismis, farkli yaklagimlar altinda farkli liderlik
bi¢imleri tanimlanmuistir. Bu arastirmada

odaklanilan ve incelenen ydnlendirici ve katilimel
liderlik tarzlari, durumsallik teorileri igerinde
degerlendirilen  Liderlikte  Yol-Amag¢  Teorisi
kapsaminda yer almaktadir. Yol-Amag¢ Teorisi
agirlikla Vroom'un (1964) Beklenti Teorisine
dayanmaktadir ve bu yaklagima gore liderin en
onemli isi izleyicileri i¢in Onemli sayilabilecek
hedefleri amaglar1 belirmek ve bu amaglara ulasmak
icin  kullanilabilecek  yollar1  belirlemelerine
yardimc1 olmaktir. Liderler astlarinin 6zellikleri,
astlarinin  Gizerindeki zaman baskist ve islerin
niteligine  gore, otoriter/yonlendirici  liderlik,
destekleyici liderlik, katilimer liderlik veya basariya
yonelik liderlik tarzlarindan birini uygulamay1
segmektedirler (Kogel, 2011; 589). Yonlendirici
liderlik, vyapilacak islerin, hedeflerin neler
oldugunun lider tarafindan belirlendigi, bir bakima
belirsizligin lider tarafindan giderildigi, bununla
birlikte islerin liderin talimatlarina goére yapildigi
bir liderlik tazidir. Katilimcr liderlik ise, liderin
izleyicilerine danistig1, 6nerilerini dinledigi ve karar
alma siirecine katilmalarina izin verdigi bir liderlik
tarzin1 ifade etmektedir (Bitmis, Rodopman, Uner
& Sokmen, 2015).

“Is  Talepleri-Kaynaklar1 Modeli” (Bakker &
Demerouti, 2007), c¢alisanlarin  tiikenmislik
diizeylerini, ise tutulmalarim ve dolayisiyla
calisanlarin  iyi  oluslarmi  is  baglaminda

degerlendirmek ve anlamak igin kullanilan bir
modeldir. Temel olarak, her is baglaminin yapisal
olarak igerdigi olumlu ve olumsuz birgok farkl
ozelliklerinin oldugu, bu faktdrlerin iki genel
kategoride (i talepleri ve is kaynaklari)
smiflandirilabilecegini  dnermektedir. Gorgiil
aragtirmalar  yoOneticilerin, uyguladiklar1  farkli
liderlik tarzlariyla astlarina farkli bicimlerde
kaynaklar sagladiklari, bdylece farkli kisisel ve
orgiitsel ¢iktilara yol actiklarini gostermektedir
(Bakker & Demerouti, 2017). Ornegin Giiler ve
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Ocak (2019) yonlendirici liderligin biligsel kaynak
saglama fonksiyonu ile ige tutulma iizerinde olumu
bir etkisinin oldugunu ileri siirmektedir.

Ise tutulma, calisanlarin yaptiklari islerine karsi
hissettikleri zihinsel ve duygusal bagmn giiciidiir.
Kahn (1990), ise tutulmay: kisisel ise tutulma ve
ayrilma arasindaki iligkiyle tanimlamaktadir.
Calisanin goreve odaklanmasi, isinden duydugu
memnuniyeti ve degerlerine tutulmasidir (Eskildsen
& Nussler, 2010). Calisanin ise tutulmasi ii¢ temel
unsuru barindirmaktadir. Bunlar; fiziksel, biligsel ve
duygusal bilesenlerdir (Kahn, 1990). Yazinda
yaygin kullanilan Schaufeli Salanova, Gonzalez-
Roma ve Bakker’in (2002) 6ne siirdiigii ise tutulma
kavramindaki ‘enerjik olma’ fiziksel boyutu,
‘adanma’ duygusal boyutu ve ‘kendini kaptirma’
bilissel boyutu temsil etmektedir (Balci & Ag,
2020). Ise tutulma, sadece calisanlarin kendilerini
islerine kosmalarini degil ayn1 zamanda bireylerin
en iyi sekilde performans gosterme siireciyle de
ilgilidir. Dolayistyla bu siire¢ calisanlar1  ve
yoneticileri iceren iki yonli bir iliskidir. Caliganlar
kendilerini degerli hisseder, islerinde kalmak ister
ve kendilerini islerine adarlarsa organizasyonun
bagarisina katkida bulunacaklardir (Saks, 2006).
Kavramsal agiklamalar ve gorgiil arastirma
bulgularina dayanilarak olusturulan aragtirmanin ilk
iki hipotezleri asagida belirtilmistir.

Hipotez 1. Katilimct liderlik tarzimin ¢alisanlarin
ise tutulma diizeyleri iizerinde aym yonde etkisi
vardur.

Hipotez 2. Yonlendirici liderlik tarzinin ¢alisanlarin
ise tutulma diizeyleri iizerinde ayni yonde etkisi
vardur.

2.2. Duygusal Emegin Aracilik Rolii

Duygusal emek, temel olarak iki tiir rol yapma
bi¢cimiyle, is baglaminda beklenen duygusal
gosterimin gergekte o duygu hissedilmedigi halde
sahte, yapmacik olarak gosterildigi yiizeysel rol

yapma ve beklenen duygulari i¢sel olarak hissetmek
icin duygularin diizenlenmeye ve gosterilmeye
calisildigr derin rol yapma olarak tanimlamaktadir
(Hochschild, 1983). Ashforth Humprey (1993)
duygusal emek kavrami igerisinde bu iki boyuta
ilave olarak, ¢alisanlarin  ger¢ekten igten
hissettikleri ~ duygularim1  sergiledikleri  dogal
duygusal emek bi¢iminin de bulundugunu one
sirmistiir (Pala & Siirgevil, 2016).Calisanlarin,
kendi gercek duygularina ve is baglaminin
bekledigi duygusal gosterimler arasindaki uyum
veya uyumsuzluga gore sergiledikleri duygusal
emekleri farklilasmaktadir. Is baglamn gercek
duygularin  gdsterilmesini  engelliyorsa ¢aligan
istenen duygular1 sahte ve yapmacik olarak
gostermeyi tercih edeceklerdir. Bu tir duygusal
uyumsuzlugun calisanlarin kaynaklarini tiiketmesi
nedeniyle (Hobfoll, 1989) uzun vadede olumsuz
kisisel ve isle ilgili sonuglara yol agtigi kabul
edilmektedir  (Hulsheger & Schewe, 2011).
Kaynaklarin ~ korundugu, dogal  duygularin
gosterildigi is ortamlart ise olumlu c¢iktilarla
iligkilidir (Ashforth & Humprey, 1993; Brotheridge
& Lee, 2002). Yoneticilerin uyguladiklar: liderlik
tarzlart calisanlarin duygusal emeklerini
sergiledikleri i3 baglammi diizenlemekte ve
sekillendirmektedir.  Olusturulan i baglami
sergilenecek duygusal emek tercihlerini ve gosterim
bi¢imlerini de etkilemektedir. Lu ve Guy (2014)
liderlik tarzi ve duygusal emek etkilesiminin ise
tutulma iizerinde anlamli etkisinin oldugunu one
stirmektedir. Bu kavramsal ve gorgiil arastirma
sonuglarma  dayanarak  olusturulan hipotezler
asagidadir.

Hipotez 3. Katilimcr liderlik tarzimin ¢alisanlarin
ise tutulma diizeyleri iizerindeki etkisinde duygusal
emegin aracilik rolii vardir.

Hipotez 4. Yonlendirici liderlik tarzinin ¢alisanlarin
ise tutulma diizeyleri iizerindeki etkisinde duygusal
emegin aracilik rolii vardir.

/

Liderlik Tarz1

Duygusal Emek

N\

Sekil 1: Arastirmanin Modeli
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3. YONTEM

Mevcut arastirma, anket teknigiyle kesitsel olarak
toplanan verinin kullanildigi, arastirma degiskenleri
arasindaki nedensel iliskilerin incelendigi nicel
arastirma yontemiyle gergeklesmistir.

3.1. Katilimcilar

Arastirmanin  katthmcilart  farkli i yerlerinde
calisan toplam 315 bireylerden olugmaktadir.
Kolayda ornekleme yontemi kullanilarak calisma
yasantist icerisinde bulunan, farkli meslekler icra
eden ve bir amire/yoneticiye bagli olarak g¢aligan
katilimcilara  ulagilmistir.  Calismaya  katilimi
goniillik esasina gore olmustur. Katilimcilarin
%77,7 ‘sinin yaglart 21 ile 40 arasindadir. 176
(%55,9) kisi kadin, 139 (%44,1) kisi erkektir.

3.2. Ol¢iim Araclar

a. Liderlik Tarzlar1 Olcegi: Calisanlar tarafindan
algilanan liderlik tarzlarini 6l¢gmek amaciyla, House
ve Dessler tarafindan ileri siiriilen yol-ama¢ modeli
kapsaminda gelistirilen liderlik tarzlari Olgegi
kullanilmistir.  Meveut c¢alismada kullanilan  ve
yonlendirici liderlik ve katilimer liderligi 6lgen
Olgegin  Tiirkkge  formu  Giires’in ~ (2015)
calismasindan almmigtir.  Toplam 15 maddeden
olusan liderlik tarzlart O6lgeginin ilk 7 maddesi
yonlendirici liderligi &lgerken, son 8 maddesi
katilimer liderligi dlgmektedir. Mevcut arastirmada
Olcegin giivenirlilik derecesi, yonlendirici liderlik
boyutu i¢in 0=0,71, katilimer liderlik boyutu i¢in o=
0,92 olarak bulunmustur.

b. Duygusal Emek Olcegi: Calismada kullanilan
Duygusal Emek Olgegi, Diefendorff, Croyle &
Gosserand (2005) tarafindan, daha 6nceki duygusal
emek Olgeklerinin (Grandey, 2003; Kruml &
Geddes, 2000) uyarlanmasi ve bazi maddelerin
yeniden gelistirilmesiyle olusturulmustur. Olgegin
Tiirkge uyarlamasi Basim ve Begenirbas tarafindan
yapilmistir (2012). 13 maddeden olugsan Duygusal
Emek Olgeginde ii¢c boyut (yiizey rol, derin rol ve
dogal duygusal emek) bulunmaktadir. Mevcut
arastirmada Olgegin giivenirlilik derecesi, yiizeysel
rol yapma boyutu i¢in o= 0,90, derinden rol yapma

boyutu icin o= 0,86 ve dogal duygular icin ise o=
0,82 olarak bulunmustur.

c. ise Tutulma Olgegi: Katilimcilarn ise tutulma
diizeylerini 6lgmek icin kullamlan Utrecht Ise
Tutulma Olgegi (UWES) Schaufeli ve arkadaslari
(2002) tarafindan 17 madde olarak gelistirilmis,
daha sonraki yillarda 9 maddeli (UWES-9)
(Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006) ve 3 maddeli
(UWES-3) kisa formlar1 (Schaufeli, Shimazu,
Hakanen, Salanova, & De Witte, 2019)
gelistirilmistir. Olgegin, Eryillmaz ve Dogan (2012)
ile Ozkalp ve Meydan (2015) tarafindan Tiirkgeye
uyarlama  caligmalar1  yapilmustir.  Mevcut
aragtirmada, Giler, Cetin ve Basim (2019)
tarafindan gilivenilirlik ve gegerlilik ¢aligmast
yapilan Utrecht Ise Tutulma Olgegi Cok Kisa
Versiyonu UWES-3 formu kullanilmigtir. Mevcut
aragtirmada Olgegin Cronbach Alfa giivenirlilik
derecesi o= 0,90 olarak hesaplanmistir

4. BULGULAR

Oncelikle, arastirmada kullanilan 6l¢iim araglarinin
ve 6lgme modelinin yapisal gegerliligini incelemek
icin dogrulayici faktdr analizi yapilmustir. Liderlik
tarzlar1 Olgeginin iki boyutlu, duygusal emek
Olgeginin ii¢ boyutlu yapisi incelenmis ve elde
edilen uyum 1iyilik degerleri Tablo 1.’de
sunulmustur. Elde edilen uyum iyilik degerleri
kabul edilebilir esik degerler ile karsilagtirildiginda
(Hu & Bentler, 1999), liderlik 6l¢egini (1. ve 7.
madde ¢ikarilmis, Sekil 2°de goriilen iki iyilestirme
yapilmis) iki boyutlu (y2/sd = 3,02; CFI = 0,94;
SRMR = 0,08; RMSEA = 0,08), duygusal emek
Oleeginin  (Sekil 2’de goriilen iki iyilestirme
yapilmis) ) ii¢ boyutlu (y2/sd = 3,21; CFI = 0,95;
SRMR = 0,07; RMSEA = 0,07) yapisinin veri ile
iyi uyum sagladigt ve Ongorillen yapilarin
dogrulandigi  degerlendirilmistir.  Ise  tutulma
6l¢eginin kisa formu 3 maddeli oldugu i¢in 6lgiim
modeli i¢inde degerlendirilmistir. Tim oOlgekleri
iceren dl¢lim modelinin uyum iyilik degerleri (y2/sd
=2,32; CFI =0,91; SRMR = 0,07; RMSEA = 0,07)
arastirma modelinin veri ile kabul edilebilir uyum
sagladigini gdstermistir.

Tablo 1: Dogrulayic1 Faktor Analizi Uyum lyilik Degerleri

X? sd X¥sd CFI SRMR RMSEA
1. Liderlik (2 boyutlu) 187,34 62 302 094 0,08 0,08
2. Duygusal Emek (3 Boyutlu) 192,331 60 321 095 0,08 0,08
3. Olgiim Modeli 849,49 358 232 091 0,07 0,07

n =315, y2/sd= ki kare serbestlik derecesi orani, CFI = Karsilastirmali uyum indeksi, SRMR = Standardize edilmis
ortalama hatlarin karekokii, RMSEA = Yaklasik hatalarin ortalama karekokii
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Olgeklerin giivenilirligi icin CR (birlesik gegerlilik)
degerleri, birlesim gecerliligi icin AVE degerleri
hesaplanmistir. Tablo 2’de  goriildiigii {izere,
Olgeklerin tamaminin giivenilirlik degerleri ,70’in
iizerinde iyi diizeyde bulunmustur. Olgeklerin AVE
degerlerinin de yonlendirici liderlik diginda ,50
degerinin tizerinde bulunmasi birlesim
gecerliliklerinin iyi diizeyde oldugunu gostermistir.
Malhotra (2010), AVE degerinin oldukca kati
oldugunu ve CR diizeyinin iyi seviyede olmasi
durumunda AVE’nin diisiik diizeyde bulunmasinin
goz ardi edilebilecegini 6nermektedir. Ayrica tiim
6lceklerin ayrisim gecerliliklerini gosteren AVE’nin
karekokiiniin ~ diger degiskenlerle korelasyon
degerinden yiiksek bulunmasi o6lgiilen yapilarin
birbirinden  farkli  yapilar  olduguna isaret
etmektedir. Yonlendirici liderlik gizil yapisinin
6l¢ek maddelerini nispeten diisiik diizeyde temsil
etmesine ragmen, s6z konusu yapiin igsel
tutarhiginin kabul edilebilir diizeyde olmasi ve diger
yapilardan da ayristiginin goriilmesine dayanarak,
yonlendirici liderlik Olceginin ve genel olarak
0lciim modelini olugturan o6lgeklerin giivenilir ve
gecerli oldugu degerlendirilmistir. Ayrica arastirma
verisinin normal dagilim gosterip gostermedigini
incelemek amaciyla carpiklik ve basiklik degerleri
hesaplanmistir (Tabachnick & Fidell, 2013). Tiim
degiskenler i¢in elde edilen g¢arpiklik ve basiklik
degerleri + 1,5 deger araliginda bulunmustur ve bu
durum arastirma verisinin 6l¢iilen her bir degisken
icin normal dagildiginin bir gostergesi olarak
degerlendirilmistir.

yapma, derin rol yapma (r = 0,21, p<0,1) ile ayn1
yonde, dogal duygusal emek (r = -0,48, p<0,001) ve
ise tutulma (r = -0,19, p<0,1) ile aksi yonde iliskili
gorililmiistiir. Derin rol yapma, dogal duygusal emek
(r=10,28, p<0,001) ve ise tutulma (r = 0,25, p<0,1)
ile aym1 yonde, dogal duygusal emek ise tutulma (r
= 0,49, p<0,1) ile ayn1 yonde iligkili bulunmustur.

Arastirma hipotezlerini test etmek igin AMOS
programi iizerinde yapisal esitlik modeli (YEM)
analizi yapilmustir. Etki degerlerinin anlamliligini
degerlendirmek icin yeniden Orneklemeli (%95)
given araligr teknigi kullanilmistir. Hesaplanan
giiven araligi igerisinde sifir (0) degerinin
bulunmamasi durumunda incelenen etkinin anlaml
oldugu degerlendirilmektedir. (Shrout & Bolger
2002; Preacher & Hayes, 2008; Hayes 2018).
Arastirma kapsaminda olusturulan yapisal esitlik
modeli ve hesaplanan tahmin degerleri Sekil 2’de
goriilmektedir. ' YEM  analizinde hesaplanan
dogrudan ve dolayli etkiler ayrica Tablo 3’te
sunulmustur.

Arastirma hipotezlerini test etmek igin AMOS
programi iizerinde yapisal esitlik modeli (YEM)
analizi yapilmistir. Etki degerlerinin anlamliligini
degerlendirmek icin yeniden oOrneklemeli (%95)
giiven araligr teknigi kullanilmistir. Hesaplanan
giiven araliglt igerisinde sifir (0) degerinin
bulunmamasi durumunda incelenen etkinin anlaml
oldugu degerlendirilmektedir. (Shrout & Bolger
2002; Preacher & Hayes, 2008; Hayes 2018).

Tablo 2: Arastirma Degiskenlerinin Giivenilirlik Gegerlilik ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler CR AVE 1 2 3 4 5 6
1. Katilimer Liderlik 0,93 0,62 0,79

2. Yonlendirici Liderlik 0,72 0,34 0,16% 0,59

3. Yiizeysel Rol 0,90 0,60 -0,12% 0,11 0,77

4. Derin Rol 0,88 0,64 0,25*** (,18*% 0,21** 0,80

5. Dogal Duygusal Emek 0,83 0,63 0,34%** 0,03 -0,48%**  (0,28%*%* (0,79

6. i$e Tutulma 0,81 0,60 0,52*** 0,13 -0,19%* 0,25%%*%  (0,49%*%* 0,78

n=315, ¥=p < 0,05, **=p < 0,01, ¥ = p < 0,001,

Arastirma degiskenleri arasindaki ikili iligkiler
AMOS programu kullanilarak 6lgiim  modeli
iizerinde hesaplanmistir. Elde edilen bulgulara gore
katilimer liderlik, yonlendirici liderlik (r = 0,16,
p<0,5), derin rol (r = 0,25, p<0,001), dogal
duygusal emek (r = 0,34, p<0,001) ve ige tutulma (r
= 0,52, p<0,001) ile ayn1 yonde, yiizeysel rol (r =
0,12, p<0,5) ile aksi yonde iliskili bulunmustur.
Yonlendirici liderlik sadede derin rol yapma (r =
,18, p<0,5) ile iliskili bulunmustur. Yiizeysel rol

Arastirma kapsaminda olusturulan yapisal esitlik
modeli ve hesaplanan tahmin degerleri Sekil 2’de
goriilmektedir.  YEM  analizinde hesaplanan
dogrudan ve dolayli etkiler ayrica Tablo 3’te
sunulmustur.
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Sekil 2: Arastirmada Kullanilan Yapisal Esitlik Modeli ve Hesaplanan Tahmin Degerleri
Dogrudan  etkiler incelendiginde,  katilimci etkisinin (p =0,38; 0,23 <%95 GA> 0,52) oldugu,

liderligin, duygusal emek bigimleri olan derin rol
yapma ( =0,23; 0,09 <%95 GA> 0,37) ve dogal
duygusal emek tizerinde (B =0,35; 0,22<%95 GA>
0,47), ayn1 yonde, yiizeysel rol yapma iizerinde ( =
-0,15; -0,29 <%95 GA> -0,01) aksi yonde anlamal1
etkisinin  oldugu  goriilmiistiir.  Yonlendirici
liderligin ise sadece derin rol yapma iizerinde (3
=0,5; 0,00 <%95 GA> 0,31) anlamlilik seviyesi
smirinda degerlendirilebilecek ayni yonde etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Duygusal emek bigimleri
icerinde sadece dogal duygusal emegin ise tutulma
tizerinde (B =0,31; 0,14 <%95 GA> 0,49) anlaml
bir etkisinin oldugu bulunmustur.

yonlendirici liderligin ise anlamli bir etkisinin
olmadig1 tespit edilmistir.  Bu bulgulara gore
aragtirmanin  ilk hipotezini (Katilimct  liderlik
tarzimin ¢alisanlarin ise tutulma diizeyleri lizerinde
ayni yonde etkisi vardwr) destekleyen bulgular elde
edilmis ancak ikinci hipotezi (Yonlendirici liderlik
tarzimin ¢alisanlarin ise tutulma diizeyleri lizerinde
ayni yonde etkisi vardwr) destekleyen bulgular elde
edilememistir.

Aragtirma

incelendiginde,

modelindeki
katilime1

dolayh
liderligin ise tutulma

etkiler

tizerinde ayn1 yonde anlamli dolayl bir etkisinin (8
=0,06; 0,23 <%95 GA> 0,52) oldugu, duygusal

Tablo 3: Yapisal Esitlik Modeli Analizinde Hesaplanan Tahmin Degerleri

Dogrudan Etkiler B SH B 5 GA__
Alt Ust
Katilimci Liderlik — Yiizeysel Rol -0,14% 0,06 -0,15 -0,29 -0,01
Katilimci Liderlik — Derin Rol 0,23%%% 0,06 0,23 0,09 0,37
Katilimei Liderlik — Dogal Duygusal Emek 0,26%%* 0,05 0,35 0,22 0,47
Katilimer Liderlik — ise Tutulma 0,185 0,03 0,38 0,23 0,52
Yonlendirici Liderlik — Yiizeysel Rol 0,18 0,09 0,14 -0,02 0,30
Yonlendirici Liderlik — Derin Rol 0,21%* 0,09 0,15 0,00 0,31
Yonlendirici Liderlik — Dogal Duygusal Emek  -0,04 0,07 -0,04 -0,22 0,14
Yonlendirici Liderlik — Ise Tutulma 0,04 0,04 0,06 -0,10 0,21
Yiizeysel Rol — ise Tutulma -0,02 0,03 -0,04 -,19 0,09
Derin Rol — ise Tutulma 0,04 0,03 0,08 -0,05 0,21
Dogal Duygusal Emek — ise Tutulma 0,193 0,04 0,31 0,14 0,49
Dolayh Etkiler B SH B il GA.
Alt Ust
Katilimci Liderlik — ise Tutulma 0,065 0,02 0,13 0,07 0,22
Yonlendirici Liderlik — Ise Tutulma -0,01 0,02 -0,01 -0,08 0,07

n=315, Yeniden 6rnekleme=5000, *p < .05, **p< .01, B = standardize edilmemis regresyon katsayisi, SH = standart

hata, p = standardize edilmis regresyon katsayisi, %95 GA= %95 giiven araligi.

Liderlik tarzlarinin ise tutulma tizerindeki dogrudan
etkileri incelendiginde katilimec1 liderligin ise
tutulma {izerinde ayni yonde anlamli dogrudan bir

emek

bi¢imlerinin

bulunduruldugunda
duygularin gosterilmesi araciligi ile gergeklestigi

etkileri
bu dolayl

gdz  Oniinde
etkinin dogal



Yasemin Aslan & Murat Giiler | 67

degerlendirilmistir. Yonlendirici liderligin ise ise
tutulma tizerinde anlamli dolayli bir etkisinin tespit
edilmemistir. Buna gére arastirmanin ig¢ilincii
hipotezini (Katilimci liderlik tarzimin ¢alisanlarin
ise tutulma diizeyleri iizerindeki etkisinde duygusal
emegin aracilik rolii vardir) destekleyen bulgular
elde edilirken dordiincii hipotez (Yonlendirici
liderlik tarzimin ¢alisanlarmn ise tutulma diizeyleri
tizerindeki etkisinde duygusal emegin aracilik rolii
vardwr) desteklenmemistir.

5. SONUC VE TARTISMA

Bu c¢alismada liderlik tarzinin ¢aliganlarin ise
tutulmalar1 lizerindeki etkisinde duygusal emegin
aracilik rolii arastirilmustir. Arastirma sonucunda
ulagilan temel bulgular katiimer  liderligin
calisanlarin ise tutulmalari iizerinde dogrudan ve
duygusal emek araciligi ile dolayli bicimde anlamli
etkilerinin oldugunu gdstermistir.

Arastirma kapsaminda yapilan analizlerden elde
edilen ilk bulgu katilimci liderligin ¢aliganlarin ise
tutulma diizeyleri iizerinde aym ydnde etkisinin
oldugudur. Ulasilan bu bulgu yazindaki onceki
aragtirmalarla benzerlik gostermektedir (Bayyurt &
Kilig, 2017; Cakinberk & Demirel, 2010; Sen,
2019). Katilimc1  liderlik  tarzint  uygulayan
yoneticiler, calisanlar1 is planlarmma dahil ederek
onlarin fikirlerini alirlar, onlar1 6nemser ve isten
alabilecekleri en yiiksek verimi saglamaya
calisirlar. Mevcut aragtirmanin bulgularina gore,
katilimcr  liderlik  uygulamalarinin  sonucunda
calisanlarin fiziksel, zihinsel ve duygusal olarak
kendilerini belirli is rollerine verme diizeylerinin
arttigt anlagilmaktadir. Ne var ki bu durum

yonlendirici  liderlik uygulanmasi  durumunda
gerceklesmemektedir. Katilimct liderler,
calisanlarin  kendilerini  islerine adamalarinda,

islerine kendilerini kaptirmalarinda ve enerjik
olmalarinda daha etkili goriinmektedir. Ayrica s
Talepleri- Kaynaklart Modeli (Schaufeli & Bakker,
2004; Bakker & Demerouti, 2007) baglaminda,
calisanlarin ige katilmalarimi saglamanin onlari
zorlu is talepleri karsisinda duygusal, biligsel ve
fiziksel olarak destekledigi, ancak yonlendirici
liderlik ortaminda s6z konusu bu kaynaklara sahip
olmadiklar1 séylenebilir.

Liderlik tarzlar1 arasindaki diger belirgin bulgu ise,
katilimer liderlik ile yonlendirici liderlik tarzlariin
ylizeysel rol yapma ve dogal duygusal emek
gosterimi ile iligkisidir. Yonlendirici liderlik tarzi,
calisanlarin yiizeysel rol yapma ve dogal duygusal
emek gostermelerini etkilemezken, katilimei liderlik
tarzinin ¢aliganlarin yilizeysel rol yapmalarini aksi
yonde ve dzellikle dogal duygularini gostermelerini

oldukc¢a 6nemli diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi
gorlilmektedir. Bu  bulgular Yalgin  (2018)
tarafindan yapilan c¢aligma sonuglartyla belirli
Ol¢iide benzerlik tasimaktadir. S6z konusu ¢aligma
sonucunda  katilimer  liderligin =~ samimi  ve
derinlemesine davranisa etki ederken yiizeysel
davranisa etki etmedigi bildirilmektedir. Mevcut
calismada katilimer liderligin yiizeysel rol yapma
iizerinde etkisi diger duygusal emek bicilerine gore
daha diisik seviyededir. Katilimer liderlik
uygulanmastyla calisanlarin kendi fikirlerini icinden
geldigi gibi sdylemesi, daha ¢ok kararlara katilmasi
onlar1 yapilan ise daha g¢ok yakinlastirmakta ve
dogal duygularina dayali davraniglar gostermelerine
yol agmaktadir. Bu durum ayni zamanda belirli
diizeyde daha az yiizeysel rol yapmalarimi
saglamaktadir.

Arastirma sonucunda yonlendirici liderlik algisinin,
sadece derin rol yapma lizerinde belirli bir diizeyde
anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Elde
edilen bu bulguya gore yoneticiler calisanlarina
kars1 yonlendirici liderlik tazini uygulanmalari,
calisanlarina isin hedeflerini ve yapilis yollarini
gostermeleri ve onlart belli bir amag¢ dogrultusunda
yonlendirmeleri ayni zamanda calisanin beklenilen
duygulara igten biiriinmesine, beklenen duygulari
gostermeye yonelik duygularint diizenlemeye de yol
act1g1 goriilmektedir.

Arastirma sonucunda elde edilen diger temel bulgu
katilimei liderligin ¢alisanlarin ise tutulma diizeyleri
iizerindeki etkisinde dogal duygusal emegin aracilik
roliiniin  bulunmasidir. Buna goére katilimct
liderligin ise tutulmayr dogrudan etkilemesinin
yaninda dogal duygularin daha fazla gosterilmesine
yol a¢cmasi yoluyla da calisanlarin daha ¢ok ise
tutulmalarini sagladigi goriilmektedir. Ulasilan bu
bulgu Onceki arastirmalarla  da  tutarlilik
gostermektedir (Giilaydin & Aytas, 2020; Bitmis,
Rodopman, Uner & Sokmen, 2015). Katilimei
liderlik bigiminin uygulanmasiyla ve calisanlarin
distinceleri ve duygulartyla ise katilimlariin tesvik
edilmesiyle ¢alisanlarin i¢gsel motivasyonuyla daha
dogal ve igten davraniglar gostermesinin, isini daha
¢ok benimsemesinin ve islerine daha ¢ok
tutulmalarinin saglanabilecegi ileri siiriilebilir.

Son olarak yonlendirici liderligin ¢alisanlarin ige
tutulma diizeyleri {izerindeki etkisinde duygusal
emegin aracilik roliiniin olmamas1 da dikkate deger
bir bulgudur. Giiler ve Ocak (2019) yaptiklar
aragtirmada yonlendirici liderligin biligsel kaynak
saglama fonksiyonu ile ise tutulma iizerinde olumu
bir etkisinin oldugunu ileri stirmektedir. Aslan’in
(2021) katilimer ve yonlendirici liderlik tarzlarinin
calisanlarin ise tutulmasi iizerindeki etkisinde
duygusal emegin aracilik rolii g¢alismasinda da
katilimc1  ve yonlendirici liderlik ayr1 ayr
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incelendiginde yonlendirici liderligin ise tutulma
iizerinde anlamli etkisinin oldugu goriilmektedir.
Katilime1r ve yonlendirici liderligin birlikte ayni
model i¢inde ise tutulma {izerindeki etkisinin
incelendigi bu calismada ise yonlendirici liderligin
etkisinin anlamsiz oldugu bulunmustur. Bu
durumun katilimer liderlik ile yonlendirici liderligin
ise tutulma iizerinde benzer bir varyansi agikladigi,
katilimc1 liderligin etkisinin daha giliclii olmasi
nedeniyle birlikte degerlendirildiginde yonlendirici
liderligin etkisinin goriilmedigi
degerlendirilmektedir. Buna  gdére  katilimci
liderliginde c¢aliganlara bilissel kaynak saglama
islevini barindirdig1 sdylenebilir.

Ayrica yonlendirici liderlik yaklasiminin baskin
oldugu is ortamlariin, galisanlar {izerinde olumlu is
sonuglarina yol acabilecek duygusal bir etki
olusturmadigi  goriilmektedir. Ise tutulma gibi

olumlu is tutumlarmin  ¢alisanlarin  dogal
duygulariyla 6nemli bir iligkisi bulunmasina
ragmen,  yonlendirici  liderligin  temelinde

calisanlarin duygularindan ziyade yapilan isin nasil
yapilacagi 6n plandadir. Yoneticiler ve galisanlar
duygular1 anlamak ve gercek duygular1 yasamaktan
cok islerin bitmesine odaklidirlar ve dogal
duygularini ise karigtirmazlar. Isin geregi olarak
beklenen duygusal gosterimleri derin rol yaparak
gerceklestirirler.

Gerek ulusal gerekse wuluslararasi literatiirde
liderlik, duygusal emek ve ise tutulma
kavramlarinin ayni model igerisinde incelendigi
kisitlt sayida arastirma olmasindan dolayr mevcut
arastirmanin yukarida tartisilan bulgularinin yazina
onemli katkilar saglayabilecegi diisiiniilmektedir.
Mevcut ¢alismada  yoneticilerin  uyguladiklar
liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin  ise tutulmalari
iizerindeki etkisinde duygusal emegin aracilik roli
incelenmistir. Arastirmanmn sonucunda katilimci
liderligin c¢alisanlarin islerine tutulma diizeyleri
tizerinde dogal duygusal emeklerinin aracilik
roliiniin oldugu gorillmiistiir. Calisma sonucunsa
elde edilen bu bulgularin liderlik tarzlari ile ise
tutulma iliskisinin nasil gerceklestigine ydnelik
kavrayisimizin - genislemesine  6nemli  katki
saglayabilecegi umulmaktadir.

5.1. Arastirmanin Smrhhiklart1 ve Gelecek
Arastirmalara Oneriler

Yukarida agiklanan 6nemli bulgular ve katkilariin
yaninda bu ¢alismanin bazi smirhiliklart  da
bulunmaktadir. En 6nemli smirhliklardan  biri
calismada kesitsel veri toplama yOnteminin
kullanilmig olmasidir. Ulasilan bulgular
degerlendirilirken aragtirma degiskenleri arasindaki
nedensel iliskilerin yoniiniin istatistiksel
bulgulardan ziyade kuramsal gerekgelere dayali

olduguna dikkat edilmelidir. Ayrica elde edilen
bulgularin genellenebilirligi, katilimeilarin sayisi,
katilimcilarin i¢inde bulunduklari is baglami ve
nihayetinde ¢alismanin yapildigi doneme bagh
olarak sinirlidir.

Sonraki ¢aligmalarda bu aragtirmada incelenmemis
olan farkli liderlik bigimleriyle duygusal emegin ve
ise tutulmanin arasindaki iligkilerin incelenmesi s6z
konusu kavramlar arasindaki iligkilerin daha iyi
anlasilmasina faydali olabilir. Sonraki
aragtirmalarda liderlik tarzlarmin ve duygusal emek
bicimleriyle etkilesimleri, orgiitsel adalet, orgiitsel
baglilik, orgiitsel vatandaglik, is tatmini gibi diger
onemli orgiitsel sonuglarla iligkileri de incelenebilir.
Ayrica ¢alisanlarin biligsel, duygusal ve kisisel
Ozelliklerinin bu iliskilerdeki rolleri arastirilabilir.
Son  olarak  kesitsel arastirma  ydnteminin
uygulanmasinin ~ disinda  yapilacak  boylamsal
aragtirmalarla yapilmasi s6z konusu iligkilerin
nedensellik yonleriyle ilgili daha giiclii bulgular
elde edilebilir.

5.2. Arastirmanmin Uygulamaya Katkilar1 ve
Sonuc¢

Calisanlar icinde bulundugu duygu durumlarini
isine yansitabilmekte bu da isleriyle etkilegsimlerini
olumlu veya olumsuz yonde etkileyebilmektedir.
Yoneticiler, calisanlarinin yapilan islerde fikrini
alan ve onlari degerli oldugunu dislindiiren ve
boylece kendilerini ise ait hissettirerek, dogal
duygularint  sergileyebilecekleri is baglam ve
siireglerini olugturmanin olumlu is sonuglar1 igin
onemini gozden gecirmelidirler. Yapilan aragtirma
sonuglari, katilimcr liderligin 6zellikle ¢alisanin
dogal duygularimin gdsteriminde Onemli rol
oynadig1 ve dogal duygularini sergileyerek islerini
yapan c¢alisanlarin daha fazla islerine tutulduklarinit
gostermektedir. Caliganlarin  orgiitsel kararlarin
verilmesine, isin yapilis bi¢imine ve ig ortaminin
sekillenmesine katilmasiin saglandigi kosullarda,
calisanlar yaptiklari islerini kendilerine uyumlu hale
getirmis olduklar1 ve bu durumun ayn: zamanda
islerini daha dogal ve igten duygularla
gerceklestirmelerini, kendilerine islerine daha fazla
adamalarmi da beraberinde getirdigi
anlasilmaktadir.  Bu  kapsamda,  yOneticiler
calisanlarin duygusal, biligsel ve fiziksel olarak ise
tutulmasin1 arttrmak ve boylece daha yiiksek
performans elde edebilmek maksadiyla katilimct
liderlik tarzim1  benimseyerek is  yerlerinde
uygulayabilirler.

Liderlerin, ¢alisanlarinin dogal duygulariyla uyumlu
sekilde davranabilecekleri is ortamlar1 ve is
sireglerini  olugturmalar1  ¢alisanlarin  islerini
benimsemelerini ve ise tutulmalarini olumlu yonde
etkilemektedir. Islerini sadece amirin sdylediklerini
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dogrultusunda yapmalar1 beklendiginde ¢alisanlarin
dogal duygulari gostermekten ziyade isin
gerektirdigi  duygulart  hissetmeye  ¢alistiklart,
beklenen davramislara odaklanan duygusal emek
bi¢imine yoneldikleri anlagilmaktadir. Arastirmanin
bulgularina  dayanilarak, c¢alisanlarin  iglerine
tutulmalarinda islerini yonlendiren ona emirler
veren liderlik yaklasimindan ¢ok kendilerini degerli
hissettikleri ve diistincelerini dile getirebildikleri
katilimcr liderlik yaklasimini daha etkili bulduklar
sOylenebilir.  Katilimer  liderlik,  ¢alisanlarin
duygusal emeklerini olumlu yonde -etkileyerek,
hissetmedikleri duygulari sergilemeye
zorlanmadiklari, bunun yaninda ger¢ek ve icten
duygularint sergilemelerine bu sayede islerine daha
fazla sarilmalarina yol agtig1 ileri siiriilebilir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact giltmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamistir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atismasi olmadigini belirtir.

Etik Onay:: Insan katilimcilar igeren calismalarda
gerceklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine  veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tiim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alimmugtir.
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1. GIRIS

Giliniimiizde yasamin devami igin ¢alismak bir
zorunluluk haline gelmistir ve bireylerin neredeyse
tiim davraniglarini sekillendiren ¢alisma ihtiyacidir.
Nitekim yasamin her alaninda oldugu gibi ¢alisma
hayatinda da bireyler kaliteli bir is ortamini,
cabalar1 sonucu hak ettikleri ekonomik ve sosyal
tiim kazanimlar1 eksiksiz almay1 ve bdylece mutlu

olmay1 arzu etmektedirler. Beklentilerin
kargilandigi  bir ortamda calismalarini yiiriiten
bireylerin isleri ile uyum icerisinde olmalar1

muhtemeldir. Diger bir ifadeyle, igin bireyden
talepleri ile bireyin yetenekleri arasinda ya da
bireyin degerleri ile ¢alisma ortaminin birey igin
sunduklar1 arasinda ahengin olusmasi, kisi-Orgiit
biitlinlesmesinin 6nemli bir parcasit olan kisi-is
uyumu i¢in 6n kosuldur (Edwards, 1991; Kristof-
Brown, Zimmerman & Johnson, 2005).

Isleriyle uyumlu bireylerin ise tutulma egilimlerinin
arttigr sdylenebilir (Memon, Salleh & Baharom,
2014). Bu baglamda, ise tutulma bireylerin zihinsel
ve fiziksel enerjilerini tiimiiyle iglerine yansitmasini
ifade etmektedir (Kahn, 1990). Konuyla ilgili
yapilan ¢aligmalar ise tutulmanin orgiitsel baglilik,
is tatmini, is performansi vb. degiskenlerle pozitif
iligki i¢inde oldugunu ortaya koymaktadir (Cai, Cai,
Sun & Ma, 2018). Bunun yaninda, bireylerin isge
tutulma diizeylerinin yiiksek olmast yalnizca birey
diizeyinde degil, aym1 zamanda Orgiit diizeyinde
basarimin artmasina yardimci olmaktadir. Ise
tutulma diizeyleri yiiksek Dbireyler, Orgiitiin
hedefleriyle kolaylikla  biitiinlesmekte ve
performansina katki saglamaktadirlar.

Bireylerin igyerinde yasadiklar1 olumsuzluklar
genellikle proaktif davranis sergilemelerine onciilitk
etmektedir. Bu proaktif davraniglardan birisi is
bigimlendirmedir. Ornegin, isi ile uyumsuzluk
yasayan bireyler, bu soruna bir ¢6ziim iiretebilmek
icin reaksiyon gostermekte ve islerine yonelik bazi
Ozellikleri degistirme egilimine girmektedirler
(Tims & Bakker, 2010). Bu yoniyle is
bi¢imlendirme, bireylerin kisi-is uyumunu en uygun
hale getirebilmek igin, diger bir ifadeyle ihtiyag ve
yetenekleri ile is kaynaklart ve is taleplerinin
diizeyini optimize etmek igin inisiyatif alarak
iglerini yeniden tasarlamalarma imkan vermektedir
(de Devotto & Wechsler, 2019). Bunun sonucunda
bireyler, yeteneklerini kullanarak ihtiya¢larini
karsilayabildikleri bir c¢alisma ortamu kurmus
olmakta ve boylece olumlu Orgiitsel tutum ve
davraniglar1 gelismektedir. Bu olumlu ¢iktilardan
birisi de ise tutulmadir (Demerouti, Bakker &
Gevers, 2015). Konuyla ilgili yapilan gorgiil
calismalar ise dair fiziksel, sosyal ya da zihinsel

kosullarda bireylerin gerceklestirdikleri degisimin
(Wrzesniewski & Dutton, 2001) islerini daha
anlamli bulmalarina yol a¢tigini (Guo & Hou, 2022)
ve sonugta is motivasyonu, is tatmini, is
performansi vb. siireclerde kayda deger gelisimler
meydana geldigini gostermistir (Li, Yang, Weng &
Zhu, 2021). Bu anlayisla mevcut g¢alismada, is
bigimlendirmenin ise tutulma iizerindeki etkisi ve
bu etkide kisi-is uyumunun aracilik roliiniin
incelenmesi amaglanmaktadir.

2. KAVRAMSAL
HIPOTEZLER

CERCEVE VE

2.1. Is Bicimlendirme ve ise Tutulma iliskisi

Is bicimlendirme, {ist ydnetimin belirledigi standart
is tasarimimin Otesinde ¢alisanlarin  islerini
kendilerinin tasarlanmasina imkan veren proaktif
bir davranigi ifade etmektedir (Wrzesniewski &
Dutton, 2001; Yavuz & Artan, 2019). Bdylece

calisanlar islerinde ozerk hale gelebilmekte,
gorevlerini fiziksel, biligsel ve iligkisel olarak
degistirebilmekte, islerini kisilikleriyle

Ozdeslestirebilmektedirler (Demerouti, 2014; Kerse,
2018). Wrzesniewski ve Dutton (2001) is
bi¢cimlendirmeyi {i¢ ayri boyutta incelemislerdir.
Bunlardan fiziksel (gorev) bigimlendirme, ¢alisanin
istlendigi gorevlerin sayisini ya da kapsamini
degistirmesini, gorevleri arasinda zaman tahsisi
yapmasini ifade etmektedir. Iliskisel bigimlendirme
olarak incelenen diger bir boyutta, calisanlarin
gorevi yerine getirme siirecinde karsilastiklari
bireylerle olan sosyal etkilesimin kalitesi ele
almmaktadir. Son  bilesen olan  biligsel
bi¢cimlendirmede ¢alisan, isi zihininde yorumlayip
anlamlandirarak yeniden tasarlamaktadir
(Wrzesniewski, LoBuglio, Dutton & Berg, 2013;

Rudolph, Katz, Lavigne & Zacher, 2017
Geldenhuys, Bakker & Demerouti, 2020).
Is Talepleri/Kaynaklar1 Teorisine (Bakker &

Demerouti, 2007) gore is talepleri ¢alisanin fiziksel
ya da psikolojik ¢abasini gerektiren ise dair gesitli
yonleri; is kaynaklari ise calisanin is hedeflerine
ulagmasini ve is taleplerini azaltmasini saglayan,
kisisel gelisimi tesvik eden isin belirli yonlerini
vurgulamaktadir. Bu anlayigla is bigimlendirme,
calisanlarin is talepleri ve kaynaklarinda yaptiklari
degisim olarak tamimlanmaktadir. Oyle ki is
bicimlendirme, is kaynaklar1 ile zorlayic1 is
taleplerini artirmaya ve engel olarak goriilen is
taleplerini azaltmaya yonelik bir davranistir (Tims,
Derks & Bakker, 2016). Is kaynaklarini artirma
yapisal ya da sosyal bicimde olabilmektedir.
Bireyler gorevleriyle ilgili 6zerklik diizeylerini
artirmaya, firsatlar1 6grenmeye ya da yeteneklerini
gelistirmeye calisarak yapisal kaynaklari artirma
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yoluyla; diger taraftan ¢aligma arkadaslarindan
tavsiye isteyerck veya yoneticilerinden kendilerine
kogluk yapmasint talep ederek sosyal destek
saglama ve boylece sosyal kaynaklari artirma
yoluyla islerini bi¢imlendirebilirler (Tims, Bakker
& Derks, 2012; Cetin, Kibaroglu & Basim, 2021).
Bunun yaninda bireyler, farkli yeteneklerini isin
farkli alanlarinda kullanmaya imkan taniyacak
sekilde is taleplerini yiikseltmeyi hedefleyebilirler.
Ornegin, yeni projelere proaktif katilim ya da
fazladan sorumluluk alma arzusu bu kapsamda
degerlendirilebilir (Tims & Bakker, 2010). Son
olarak bireyler, psikolojik olarak kendilerini
olumsuz etkileyecek is taleplerini azaltmak ve
sagliklarin1 korumak amaciyla biligsel ve duygusal
acidan is yogunluklarini azaltmaya ¢alisarak islerini
bi¢imlendirebilirler (Rudolph vd., 2017).

Kaynaklari Koruma Teorisi (Hobfoll, 1989)
baglaminda, is kaynaklarina sahip olan ve bunlari
koruyan bireyler; is talepleriyle kolaylikla basa
cikmakta, kisisel ogrenmeyi gergeklestirmekte, is
hedeflerine ulagsmakta, daha az stres yasamakta ve
islerini  bi¢imlendirmektedirler ~ (Schaufeli &
Bakker, 2004; Bakker, Veldhoven & Xanthopoulou,
2010). Islerini  bigimlendiren bireylerin is
performanslart artmakta, tiikenmislik diizeyleri
azalmakta, is tatmin ve ise tutulma diizeyleri
yiikselmektedir (Nguyen, Nguyen, Ngo & Nguyen,
2019; Karollah, Monita, Vilzati, Muhammad &
Ibrahim, 2020). Bu anlayisla, is kaynaklar ile ise
tutulma arasindaki iligkide is bi¢imlendirmenin
aracilik roli Tstlendigi ifade edilebilir (Basim,
Giiler & Ocak, 2021).

Kahn (1990) ise tutulmayi, orgiit iiyelerinin fiziksel,
bilissel ve duygusal enerjilerini gorevlerine
yonlendirerek tiim benliklerini aktif bi¢imde isteki
rol  performanslarinda  kullanmalar1  olarak
tanimlamigtir. Bu anlamda birey, gorevini yerine
getirmek i¢in yiiksek bir motivasyon, cosku ve
ilhama sahiptir (Warr & Inceoglu, 2012). Ise
tutulma; ise karsi enerjik olma, ise adanma ve ise
kendini kaptirma ile karakterize edilmis zihinsel bir
durumu ifade etmektedir (Schaufeli, Bakker &
Salanova, 2006). Bu anlamda enerjik olma; bireyin
gorevini tamamlayacak giice sahip olmasi, hareketli
olmasi, zihinsel agidan dayanikl ve fiziksel agidan
zinde olmast anlamma gelmektedir. Adanma,
bireyin ise ilgi duymasi, isini 6nemsemesi, isine
karsi coskulu ve bagli olmast seklinde ifade
edilmektedir. Kendini kaptirma ise bireyin tamamen
isine yogunlasmasi ve ig icin harcadigi zamanin
nasil gectigini anlamamasi olarak tanimlanmaktadir
(Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli, 2012; Lu,
Wang, Lu, Du & Bakker, 2014).

Ise tutulma birgok olumlu orgiitsel tutum ve
davranisla pozitif yonlii iliski igindedir. Ornegin,

Schaufeli (2012), ise tutulma diizeyi yiiksek
bireylerin orgiitsel baglilik diizeylerinin arttigini, ige
devamsizlik konusunda daha hassas davrandiklarini
ve isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugunu
vurgulamistir. Talebzadeh ve Karatepe (2020)
tarafindan yapilan bir ¢aligma, islerine tutulmus
bireylerin is performanslarinin, ig tatminlerinin ve
yaratici performans davraniglarinin artig egilimde
oldugunu gostermistir. Bir diger calismada, ise
tutulmanin orgiitsel vatandaslik davranist ile pozitif
bir iliski icinde oldugu ortaya ¢ikmustir (Al Zaabi,
Ahmad & Hossan, 2016). Ayrica, kesitsel bir meta-
analiz  ¢aligmasinda  promosyon odakli is
bicimlendirmenin (is kaynaklar1 ve zorlayict is
taleplerini artirma; genigleme odakli gorev, iliskisel,
bilissel bi¢imlendirme) ise tutulma ile pozitif yonde
iliskili oldugu gorllmistir (Lichtenthaler &
Fischbach, 2019). Frederick ve VanderWeele
(2020) ise boylamsal meta-analiz ¢aligsmalarinda is
bi¢cimlendirme ile ise tutulma arasinda pozitif bir
iligki oldugu sonucuna ulagmiglardir. Buna ek
olarak, ig bicimlendirmenin ige tutulmaya yol agtig1
bulgusuna ulasan gesitli ¢aligmalar bulunmaktadir
(Vogt, Hakanen, Brauchli, Jenny & Bauer, 2016;
Radstaak & Hennes, 2017; Kuijpers, Kooij & van
Woerkom, 2020; Shin, Hur & Choi, 2020). Is
Talepleri/Kaynaklar1 Teorisine iligskin agiklamalar
ve arastirma bulgulari dogrultusunda c¢alismanin
birinci hipotezi asagidaki gibi 6nerilmektedir:

Hipotez 1: is bicimlendirme ise tutulmay1 pozitif
yonde etkiler.

2.2. is Bicimlendirme ve ise Tutulma iliskisinde
Kisi-is Uyumunun Aracilik Rolii

Bireylerin ¢evreleriyle nasil etkilesime girdikleri
konusunu inceleyen arastirmalara dayanan kisi-is
uyumu kavrami, ¢ogunlukla kisi-6rgiit uyumunun
bir bileseni olarak ele alinmaktadir (Toth, Heindnen
& Blomgqvist, 2020). Orgiitteki belirli bir
pozisyonun gerektirdigi  sorumluluklar ile o
pozisyonu isgal eden ¢alisanlarin yeteneklerinin
eslesmesi olarak ifade edilen kisi-is uyumu, is
yasaminda Onemli bir kavram haline gelmistir.
Birey ile isi arasindaki etkilesime odaklanan bu
kavram; bireyin kisiligi, bilgi birikimi ve
yetenekleri ile belirli bir isin gereklilikleri
arasindaki uyum olarak ifade edilmektedir (Kristof-
Brown, 2000; Player, Youngs, Perrone & Grogan,
2017). Kisi-is uyumu, aym zamanda bireyin
calistig1 orgiitiin degerleri, hedefleri ve misyonu ile
olan uyumu olarak belirtilmistir (Polatci, Sobac1 &
Kaban, 2019). Can ve Kerse (2020) ise kisi-is
uyumunu, dogru niteliklere ve becerilere sahip
dogru kisilerin dogru islere yerlestirilmesi olarak
tamimlamiglardir.  Kisi-gevre Uyumu Teorisine
uygun olarak Edwards (1991) kisi-is uyumunu,
talep-yetenek  iligkisi ve arz-deger iliskisi
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baglaminda incelemistir. Talep-yetenek iliskisi,
bireyin yeteneklerinin isin bireyden taleplerini
karsilama derecesi olarak ele alinmaktadir. Bireyin
yetenekleri; egitim diizeyleri, bilgi birikimleri,
cabalari, deneyimleri, enerjileri ve is i¢in
harcadiklar1 zaman gibi hususlara odaklanirken, is
talepleri; is yiikii, rol davranis1 ve is gerekleri gibi
konularla ilgilidir. Arz-deger iligkisi ise bireyin
degerleri ile isin nitelikleri arasindaki uyumu
vurgulamaktadir. Degerler; bireylerin ihtiyaclari,
hedefleri ve beklentilerini temsil etmektedir. Isin
nitelikleri ise gorevin Ozellikleri, ¢aligma kosullar1
ve isin calisanlar igin sundugu firsatlar
belirtmektedir (Vargilin & Biiyiikyillmaz, 2019).

Edwards’a (1991) gore kisi-is uyumu; bireylerin is
motivasyonu ve is tatmini diizeylerinde artisa, is
stresi  diizeylerinde ise azalmaya Onciiliik
etmektedir. Nitekim kisi-is uyumu iizerine yapilan
calismalar, caliganlarin igleriyle etkilesim iginde
olmalarmin kendilerini psikolojik olarak daha iyi
hissetmelerine ve is performanslarin
yiikseltmelerine yardimct oldugunu gdstermistir
(Caldwell & O’Reilly, 1990). Ornegin, Demir
(2015) kisi-is uyumunun iste kalma niyetini ve is
performansint  artirdigt  bulgusuna  ulagmustir.
Kumar, Akbar ve Khan (2021) tarafindan yapilan
bir diger ¢alismada ise c¢alisanlarin igleri ile
uyumlarinin  artmasi  sonucu isten ayrilma
niyetlerinin azaldigi ortaya ¢ikmustir. Ek olarak,
Chen, Yen ve Tsai’nin (2014) caligmasina gore kisi-
is uyumu ise tutulma ile pozitif yonlii bir iliski
i¢indedir.

Gerek talep-yetenek uyumu gerekse arz-deger
uyumu baglaminda ortaya c¢ikan kisi-is uyumu
calisanlarin ise tutulma diizeylerinin artmasina yol
acmaktadir. Tersine, birey isiyle yeterince uyum
saglayamamigsa tutulma yasamasi pek miimkiin
gorinmemektedir (Memon, Salleh & Baharom,
2014). Bu anlamda, kisi-is uyumu ile ise tutulma
arasindaki iliskiyi inceleyen gorgiil c¢alismalara
rastlanmak miimkiindiir. Ornegin, Rayton, Yalabik
ve Rapti (2019) kisi-is uyumu ile ise tutulma
arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya
koymuslardir. Bunun yaninda, Obakan ve Erkus
(2020) tarafindan yapilan ¢aligmada kisi-is uyumu
saglamig caliganlarin enerjik olduklari, kendilerini
gorevlerine adadiklar1 ve kaptirdiklar1 goriilmiistiir.
Cifre ve arkadaslar1 (2013) caligmalarinda kisi-is
uyumunun ige tutulmayi énemli dlgiide tetikledigi
bulgusuna ulagsmislardir. Yazinda yer alan diger
bazi caligmalarda da benzer bulgulara ulagilmigtir
(Bui, Zeng & Higgs, 2017).

Diger yandan, orgiitlerde {ist yonetim tarafindan

belirlenen  genelleyici  standart  politikalarin
calisanlarin  kigisel ihtiyag ve Dbeklentilerini
karsilamada yetersiz kaldigt durumlar ortaya

cikabilmektedir. Bu tarz durumlar, ¢alisanlar ile
isleri arasinda  bir uyumsuzluk  sorununu
beraberinde  getirmektedir. Ortaya ¢ikan bu
uyumsuzluk sorununu gidermenin bir yolu isin
yeniden tasarimi olsa da Orgiitlerin her bir ¢alisan
i¢in isgleri giincellemesi olanakli olmayabilmektedir.
Bu acidan, asagidan yukari bir yaklagim olan is
bigimlendirme, islerinde motive olmalari ve isin
dinamik yapisina uyum saglamalari i¢in ¢alisanlara
yol gostermektedir (Wong & Tetrick, 2017).
Ornegin, calisanlarin yenilikleri 6grenme ya da
performans geribildirimi gibi is kaynaklarini
gelistirerek yeteneklerini kullanabilecekleri veya
kendilerini gelistirebilecekleri sekilde isin icerigini
yeniden tasarlamalari, kendilerini yetkin ve 6zerk
hissetmelerine, is taleplerini karsilama kapasitesine
sahip olduklarini diisiinmelerine Onciilik edebilir.
Diger taraftan, calisanlar daha fazla yetenek
kullanmaya ve yeni beceriler kazanmaya
calistiklarinda, gorevleri genisletme ya da yeni
gorevler tanimlama gibi zorlayici is taleplerini
artirma girisimleri, onlarin yeteneklerini veya ilgi
alanlarin1  isleriyle uyumlagtirmalarina neden
olabilmektedir (Tims, Derks & Bakker, 2016; Li
vd., 2021). Nitekim is bi¢imlendirmenin kisi-is
uyumuna neden oldugunu gorgiil olarak destekleyen
bazi ¢alismalar bulunmaktadir (Niessen, Weseler &
Kostova, 2016; Kooij, van Woerkom, Wilkenloh,
Dorenbosch & Denissen, 2017; Kerse, 2018;
Makikangas & Schaufeli, 2021).

Cevrelerini  sekillendirme konusunda aktif olan
bireyler, c¢evreleri ilizerinde daha fazla kontrole
sahip olduklarim1 diisiindiiklerinden kendilerini
duygusal ve  biligsel olarak  daha iyi
hissetmektedirler (Tims & Bakker, 2010). Bu
baglamda, Is Talepleri/Kaynaklari Teorisi temel
aliarak is bigimlendirme sayesinde is kaynaklari
ile is talepleri arasinda kurulan denge bireylerin
isleriyle uyumu yakalamalarina, islerini daha
anlamli bulmalarina yol agmakta ve bu durum
yiiksek i tatmin diizeyleri ile pozitif orgiitsel
ciktilara katkida bulunmaktadir (Li vd., 2021).
Ornegin, Chen, Yen ve Tsai (2014) tarafindan
yapilan bir ¢aligmaya gore is bi¢cimlendirme kisi-is
uyumuna neden olmakta ve sonugta bireylerin ise
tutulma diizeyleri artis gostermektedir. Diger bir
calismada, is bi¢cimlendirmenin ige tutulma iizerinde
kisi-is uyumu araciligiyla dolayli etkiye sahip
oldugu bulgusu elde edilmistir (Guo & Hou, 2022).
Bu dogrultuda, ¢alismanin ikinci hipotezi asagidaki
sekilde onerilmektedir:

Hipotez 2: 1Is bigimlendirmenin ise tutulma
iizerindeki etkisinde kisi-is uyumunun aracilik roli
vardr.
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3. YONTEM
3.1. Katilimcilar

Arastirmanin  katilimcilarint  kolayda o6rnekleme
yontemi kullanilarak tespit edilen farkli bankalarda
cesitli diizeylerde calisan 370 kisi olusturmaktadir.
Anketler katilimcilarin belirli bir ¢cogunluguna e-
posta yoluyla gonderilmis, geri kalan kismina yiiz
yiize ulastirilmistir. Katilimeilarin 166°s1 (%44.9)
kadin, 204’ (%55.1) erkektir. Onemli bir
cogunlugu (%88.1) {iniversite ve daha yiiksek
seviye mezuniyete sahip olan katilimecilarin 155’1
(%41.9) evli iken 203’0 (%54.9) bekardir.
Katilimcilarin yas ortalamasi 32.737°dir
(SS=8.451).

3.2. Ol¢iim Araclar:
3.2.1. is Bicimlendirme Olcegi

Katilimeilara iligkin is bicimlendirme diizeyinin
Ol¢limiinde Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) is
bicimlendirme boyutlarini temel alarak Yavuz ve
Artan’mn (2019) gelistirdigi “Tiirkce Is Zanaatkarlig
Olgegi” kullamlmistir. Gorev (7 ifade), iliskisel (11
ifade) ve biligsel (9 ifade) bigimlendirme olmak
lizere ii¢ boyuttan olusan Slgekte toplam 27 ifade
yer almaktadir. Ornek ifade “Ilgin¢ buldugum
projeler  iizerinde  ¢alisabilmek i¢in  zaman
yaratrim” seklindedir. Katilim derecesi 5°li Likert
tipinde (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum) belirlenen o6lgegin  Cronbach Alfa
cinsinden giivenilirlik degerinin 0=.94 oldugu; alt
boyutlar itibariyla gorev bi¢cimlendirme i¢in a=.90,
biligsel bi¢imlendirme i¢in «a=.91, iliskisel
bigimlendirme igin ise 0=.87 oldugu goriilmiistiir.

3.2.2. ise Tutulma Olgegi

Katilimcilarin ise tutulma diizeylerinin lgiimiinde
Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006) tarafindan
gelistirilen ve Tiirkce gecerleme calismalar1 Ozkalp
ve Meydan (2015) ile Giiler, Cetin ve Basim (2019)
tarafindan yapilan “Utrecht Ise Tutulma Olgegi” nin

(Utrecht Work Engagement Scale) 6 ifadeli
(UWES-6) versiyonu kullamlmigtir. Gliler ve
arkadaslar1 (2019) wulusal yazinda yapilacak

calismalar igin 3 ve 9 ifadeli versiyonlar karsisinda
6 ifadeli versiyonun daha iyi uyum istatistiklerine
ve Olciim degerlerine sahip oldugunu
belirtmislerdir. Enerjik olma, adanma ve kendini
kaptirma boyutlar i¢in ikiser ifade bulunan Slcekte
“Isimde kendimi giiclii ve din¢ hissederim” seklinde
ornek bir ifade yer almaktadir. 1=Kesinlikle
Katilmiyorum’dan ~ 5=Kesinlikle  Katiliyorum’a
dogru giden 5°li Likert tipinde hazirlanan 6lgegin
Cronbach Alfa giivenilirlik degerinin a=.91 oldugu

goriilmiistiir. Alt boyutlar itibariyla Cronbach Alfa
katsayilar1 incelendiginde enerjik olma i¢in 0=.92,
adanma i¢in 0=.91, son olarak kendini kaptirma i¢in
0=.89 seklinde degerler aldig1 goriillmiistiir.

3.2.3. Kisi-is Uyumu Olgegi

Katilimeilarin igleriyle uyum diizeylerini 6lgmek
icin Brkich, Jeffs ve Carless (2002) tarafindan
gelistirilen 9 ifadeden olusan “Kisi-is Uyumu
Olgegi” (Person-job Fit Scale) kullanilmustir. Ulusal
calismalarin birgogunda (Ucanok, 2008; Kerse,
2018; Kizil, 2020) bu olgekten yararlanilmistir.
Ucanok (2008) calismasinda Olcekte yer alan 5
olumlu ifadenin bireyin isiyle uyumunu, kalan 4
olumsuz ifadenin ise bireyin isiyle uyumsuzlugunu
yansittigini ortaya koymustur. Olgege iliskin drnek
ifade “Bu iste amaclarmmin ve ihtiya¢larimin
karsilandigimi  diigtintiyorum”  seklindedir.  5°li
Likert tipinde (1=Kesinlikle Katilmiyorum,
5=Kesinlikle Katiliyorum) hazirlanan = dlgegin
Cronbach Alfa giivenilirlik katsayis1 kisi-is uyumu
icin 0=.89, kisi-is uyumsuzlugu i¢in 0=.88 olarak
hesaplanmuistir.

4. BULGULAR
4.1. Tammlayici istatistikler

Aragtirmanin  demografik 6zelliklerine ve ana
degiskenlerine ait tanimlayici istatistikler Tablo
1’de sunulmustur.

Tablo 1 incelendiginde, carpiklik ve basiklik
katsayilarinin demografik degiskenler icin -1.054
ile 3.426 arasinda; aragtirmanin ana degiskenleri
icin ise -1.464 ile 3.355 araliginda degiskenlik
gosterdigi goriilmiistir. Hayes’e (2013: 70) gore
normal dagilim varsayiminin ihlali ancak kiigiik
katilimer grup lzerinde yapilan aragtirmalarda
regresyon bulgulariin gegerliligini etkilemektedir.
Regresyon analizini temel alarak ¢alisan PROCESS
makrosu 5000 ya da iizeri onyiikleme (bootstrap)
orneklemi  ile analiz  yapilmasina  imkan
tanidigindan normallik varsayimimnin ihlal edildigi
durumlarda dahi giivenilir bulgulara ulagiimasini
saglayabilir. Buna gore, arastirma degiskenlerine
iliskin gozlenen degerlerin normal dagildigini kabul
etmek miimkiindiir (Kline, 2011: 63).

42. Olgiim Araglarimin  Gegerliligine iliskin
Bulgular

Olgiim araglarinin yapisal gecerliliginin tespiti igin
Temel Bilesenler Analizi ve Eksen Dondiirmesi
Teknigi kullanilarak Kesfedici Faktor Analizi
(KFA) uygulanmistir. Buna iliskin sonuglar asagida
verilmistir.
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Tablo 1: Arastirma Degiskenlerine Iliskin Tamimlayic1 Istatistikler

N Min. Max. Ort. SS Carpiklik Basiklik

Yas 370 17 77 32.737  8.451 1.490 3.150
Cinsiyet 370 1 2 1.551 498 -.207 -1.968
Medeni Durum 370 1 1.613 .550 129 -.897
Egitim Durumu 370 1 5 3.037 753 -.750 1.985
Pozisyon 370 1 2 1.732 443 -1.054 -.893
Calisma Siiresi 370 1 37 8.338 7773 1.839 3.426
Gorev Bigim. 370 1 5 3.870 778 -1.372 2.779
fliskisel Bigim. 370 1 5 3.802 .818 -.886 1.021
Biligsel Bigim. 370 1 5 3.978 774 -1.433 2.779
Is Bigim.(Genel) 370 1 5 3.883 .679 -1.464 3.355
Kisi-is Uyumu 370 1 5 3.656 .847 -.593 219
Kisi-is Uyumsuzlugu 370 1 5 2.643 1.051 272 -732
Ise Tutulma 370 1 5 3.782 .831 -.996 1.309

Is bigimlendirme olcegi icin yapilan KFA
sonucunda, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem
yeterlilik degeri .94 olarak hesaplanmistir. Buna
gore, Orneklem biyiikligiiniin faktdr analizi igin
yeterli oldugu kabul edilmektedir. Bartlett
Kiiresellik Testinin sonuglar1 [¥2(351)=6528.976,
p<.001] anlamlidir. Bu bulgu, ifadeler arasindaki
korelasyon iligkilerinin faktdr analizi i¢in uygun
oldugunu gostermektedir. Her ne kadar KFA
sonucunda dort faktorli bir yapi elde edilmis olsa
da faktorlerin agikladigi varyanslar dikkate alinarak
ti¢ faktorlii yapinin daha uygun oldugu goriilmiistiir.
Bu kapsamda, iligkisel bigimlendirme boyutu iginde
bulunan 10, 17 ve 18 numarali ifadelerin
ongoriillenden farkli yeni bir faktor olusturmas: ve
bilissel bigimlendirme boyutu i¢inde yer alan 20
numarali ifadenin c¢apraz yiikklenme egilimi
gostermesi nedeniyle toplamda dort ifade 6lgekten
cikarilmigtir. Ayrica, orijinal Olgekte 8 ve 9
numarali ifadelerin iliskisel bigimlendirme boyutu
altinda toplanmis olmasina ragmen bu c¢alisma
kapsaminda yapilan analizler sonucunda gorev
bicimlendirme  boyutu altinda  yiiklendigi
gozlenmistir. Bdylece, yeniden yapilan KFA
sonucunda Olgegin 23 ifade ve ii¢c faktorli bir
yapidan olustugu, faktorlerin toplam varyansin
%61.875’ini  acikladigi ve ifadelerin  faktor
yiiklerinin .50’in iizerinde oldugu tespit edilmigtir.
Is bicimlendirme dlgegine ait KFA sonuglar1 Tablo
2’de sunulmustur.

Tablo 2’de goriildiigli lizere, dondiirme isleminden
sonra gorev bicimlendirme faktorii %24.078,
biligsel bigimlendirme faktorii %20.632 ve iliskisel
bi¢cimlendirme faktorii %17.166 oraninda s
bi¢imlendirme varyansim1 agiklamaktadir. Bu
sonuglar, is bicimlendirme Olceginin 23 ifadeden
olusan ii¢ faktorlii yapisinin gecerliligine isaret
etmektedir.

Ise tutulma olcegi icin gerceklestirilen KFA
sonucunda, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem
yeterlilik degeri .82 olarak hesaplanmis ve bdylece
orneklem biyiikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli
oldugu goriilmiistiir. Bartlett Kiiresellik Testinin
anlamli olmas1 [¥2(15)=1967.824, p<.001] ifadeler
arasindaki korelasyon iliskilerinin faktor analizi i¢in
uygun olduguna isaret etmektedir. KFA sonucunda,
ise tutulma Olgeginin 6 ifade ve tek faktorlii bir
yapida oldugu, bu 6 ifadenin toplam varyansin
%71.342°sini  agikladigi ve ifadelerin faktor
yiiklerinin .60’1n {izerinde oldugu ortaya ¢ikmustir.
Ise tutulma 6lgegine ait KFA sonuglar1 Tablo 3’te
gosterilmistir.
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Tablo 2: Is Bicimlendirme Olgeginin KFA Sonuglari

Olcek Ifadeleri Gorev Bilissel Tliskisel
Bigcimlendirme Bicimlendirme Big¢imlendirme

GorevB4 d17

GorevB3 752

GorevB5 735

GorevB2 722

GorevB6 711

iliskiselB9 .703

GorevB7 .688

GorevBl1 .653

IliskiselB8 .591

BilisselB26 812

BilisselB25 .803

BiligsselB24 TTT

BilisselB22 731

BiligselB23 .693

BilisselB21 .675

BiligselB27 594

BilisselB19 542

IliskiselB15 734

iliskiselB13 719

iliskiselB16 710

liskiselB14 .708

MliskiselB11 .685

iliskiselB12 677

Ozdegerler 5.538 4.745 3.948

Aciklanan varyans ylizdesi % 24.078 20.632 17.166

Toplam Aciklanan varyans yiizdesi % 61.875

Tablo 3’teki bulgular ise tutulma Olgeginin 6 aragtirma i¢in iyi psikometrik Ozelliklere sahip

ifadeden olusan tek faktorlii yapisinin gecerliligine
isaret etmektedir. Utrecht Ise Tutulma Olgegi-6"nin
orijinali 3 faktorlii bir yapida olsa da bu ¢alisma
kapsaminda yapilan KFA bulgularina gore ifadeler
ayr1 faktorler altinda toplanmamis ve Olgek tek
faktorlii bir yapida ortaya ¢ikmustir. Utrecht Ise
Tutulma Olgeginin 3 faktdrlii  yapisinin - her

olmadig1 sdylenebilir. Ornegin, Kulikowski (2019)
calismasinda iki faktorli (enerjik olma, adanma)
UWES-6’nin ii¢ faktorli UWES-9’a kiyasla daha
iyi uyum iyiligi degerlerine sahip oldugunu
gOstermistir.

Tablo 3: ise Tutulma Olgeginin KFA Sonuglari

Olcek Ifadeleri FaktorYiikleri
Enerji2 901
Adanma3 901
Enerjil .870
Adanma4 .867
KendiniKaptirma6 .760
KendiniKaptirma$ 755
Ozdegerler 4.281
Agiklanan varyans ylizdesi % 71.342
Toplam Aciklanan varyans yiizdesi % 71.342
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Kisi-is uyumu 6l¢egi i¢in yapilan KFA sonucunda,
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterlilik
degeri .86 olarak hesaplanmis olup bu deger
orneklem biiylikligiinin faktor analizi i¢in yeterli
oldugunu gostermistir. Bartlett Kiiresellik Testi
anlamlidir [¢2(36)=2087.946, p<.001]. Bu sonug,
ifadeler arasindaki korelasyon iliskilerinin faktor
analizi i¢in uygun oldugunu ifade etmektedir. KFA
sonucunda bireyin isiyle uyumunun gdstergesi olan
olumlu ifadelerin bir faktor altinda, diger taraftan
uyumsuzlugun isareti olan olumsuz ifadelerin ayr1
bir faktér altinda yiiklendigi gortilmis olup 9
ifadeden olusan oOlcegin iki faktorlii bir yapida
oldugu, faktorlerin toplam varyansin %72.881’ini
acikladigr ve ifadelerin faktor yiiklerinin .60’1n
lizerinde oldugu tespit edilmistir. Kisi-is uyumu
Olgegine iliskin KFA bulgular1 Tablo 4’te
gosterilmistir.

Tablo 4: Kisi-is Uyumu

Tablo 4’te goriildiigii lizere, dondiirme isleminden
sonra olumlu ifadelerin yer aldigi uyumluluk
faktorii %38.667, olumsuz ifadelerin yer aldigi
uyumsuzluk faktorii ise %34.214 oraninda varyansi
aciklamaktadir. Faktorler altinda yiiklenen ifadeler
ve kuramsal beklentiden yola ¢ikarak bu faktorleri
kisi-is uyumu ve kisi-is uyumsuzlugu seklinde ele
almak miimkiindiir. Uganok’un (2008) arastirma
bulgusuyla ortiisen bu bulgular, ilgili 6lgegin 9

ifadeden olusan kisi-is uyumu ve kisi-is
uyumsuzlugu  yapilarmin  gecerlili§ine  isaret
etmektedir.

Olgeginin KFA Sonugclari

Ol¢ek Ifadeleri Kisi-is Uyumu  Kisi-is Uyumsuziugu
Kisi-is Uyumu6 .870

Kisi-is Uyumu5 .847

Kisi-is Uyumu7 .828

Kisi-is Uyumu9 793

Kisi-is Uyumu3 734

Kisi-is Uyumsuzlugu?2 .868
Kisi-is Uyumsuzlugul .865
Kisi-is Uyumsuzlugu8 .823
Kisi-is Uyumsuzlugu4 817
Ozdegerler 3.480 3.079
Agiklanan varyans ylizdesi % 38.667 34.214
Toplam Aciklanan varyans yiizdesi % 72.881

4.3. Arastirma Degiskenlerinin Birbirleriyle
Mliskilerine Yonelik Bulgular

Degiskenler arasindaki iliskiler i¢in Pearson
korelasyon degerleri hesaplanmis ve sonuglar Tablo
5’te sunulmustur.

Tablo 5 incelendiginde, genel is bicimlendirme
(r=.653, p<01) ve i3 bicimlendirme alt
boyutlarindan gorev bi¢cimlendirme (r=.505, p<.01),
iligkisel bi¢imlendirme (r=.460, p<.01l), bilissel
bicimlendirme (r=.726, p<.01) ile ise tutulma
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu goriilmiistiir.
Aynm1 zamanda, genel is bi¢imlendirmenin (r=.554,
p<.01), alt boyutlardan gorev bicimlendirmenin
(r=.417, p<.01), iliskisel bigimlendirmenin (r=.369,
p<.01) ve bilissel bicimlendirmenin (r=.650, p<.01)

kisi-is uyumu ile pozitif bir iligki i¢inde oldugu
ortaya ¢ikmustir. Ek olarak, kigi-is uyumunun ise
tutulma (r=.711, p<.01) ile pozitif yonde iligkisinin
oldugu gozlenmistir. Diger taraftan, genel is
bicimlendirme (r=-.271, p<.01) ve is bigimlendirme
alt boyutlar1 olan gdrev bigimlendirme (r=-.250,
p<.01), iligkisel bi¢imlendirme (r=-.122, p<.05),
biligsel bigimlendirme (r=-.332, p<.01) ile kisi-is
uyumsuzlugu arasinda negatif yonli iliski
saptanmustir. Son olarak, kisi-is uyumsuzlugunun
ise tutulma (r=-.347, p<.01) ile negatif yonde iliskili
oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 5: Degiskenler Arasindaki Iliskileri Gosteren Korelasyon Tablosu

Degiskenler 1. 2. 3. 4. S. 6. 7 8. 9.
1.Yas |

2.Cinsiyet (1:K, 2:E) 129*% 1

3.Gorev Bigimlendirme .001 .005 1

4 1liski Bigimlendirme -017 -.086 .599** 1

5.Biligsel Bigimlendirme  .016  -.092 .599** 627** |

6.1s Bigimlendirme 000 -.068 .850** .868** .860** 1

7.Kisi-is Uyumu -016  -.022  417%% 369%*% .650%* .554** ]

8.Kisi-is Uyumsuzlugu 003 .053  -250%* -122%  -332%% _271%*% -440%* |

9.[se Tutulma 009 -.066 .505%*F  460%*F 726%*F 653%F  T11FF -347%F ]

#p<.05, ¥*p<.01
Calisma hipotezlerinin test edilmesi i¢in Hayes’in 3.0 makrosu uygulanmigtir. 5000 Onyiikleme

(2013) ileri siirdiigii IBM SPSS programi {izerinde (bootstrap) orneklemi ile yapilan analizlerin sonucu
regresyon analizine dayali olarak ¢alisan PROCESS Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6: Kisi-is Uyumunun Aracilik Roliine iliskin Analiz Bulgulari

%95 GA
incelenen Etki b S.H. Alt Ust
Is Bigimlendirme- - - ->Kisi-is Uyumu 5858%** .0525 4827 .6890
Kisi-is Uyumu- - - ->Ise Tutulma A4825%** 0416 4006 .5643
Is Bigimlendirme- - - ->ise Tutulma
Dogrudan Etki (¢”) A4562%** .0484 3610 5515
Dolayl1 Etki (axb) (Aract: Kisi-is Uyumu) 2826%** .0472 .1935 3791
Gorev Bigimlendirme- - - ->Kisi-is Uyumu 3567 *** .0493 2597 4536
Kisi-is Uyumu- - - ->Ise Tutulma 5862%** .0405 5065 .6659
Gorev Bigimlendirme- - - ->Ise Tutulma
Dogrudan Etki (¢”) 2676%** .0409 1872 3481
Dolayl1 Etki (axb) (Aract: Kisi-is Uyumu) 2091 *** .0446 1183 2946
Iliskisel Bigimlendirme- - - ->Kisi-is uyumu 3316%** .0458 2416 4216
Kisi-is Uyumu- - - ->Ise Tutulma D91 5¥¥* .0408 9112 6717
iliskisel Bigimlendirme - - - ->Ise Tutulma
Dogrudan Etki (¢”) 2344k .0383 1592 3096
Dolayli Etki (axb) (Aract: Kisi-is Uyumu) 1961 %% .0389 1216 2745
Biligsel Bigimlendirme- - - ->Kisi-ig Uyumu .6198%#* .0437 .5338 7058
Kisi-is Uyumu- - - ->Ise Tutulma 4003 %** .0434 3150 4857
Bilissel Bi¢imlendirme - - - ->ise Tutulma
Dogrudan Etki (c”) 4897 .0452 4008 5786
Dolayl1 Etki (axb) (Aract: Kisi-is Uyumu) 2481 %** .0439 .1638 3363

Not: n=370 (5000 Bootstrap 6rneklemi), b=Standardize edilmemis regresyon katsayisi, S.H.=Standart Hata,
%95 GA= %95 Giiven Araligi, a=Bagimsiz degiskenin araci degisken iizerindeki etkisi, b=Araci1 degiskenin
bagiml degisken iizerindeki etkisi, c’=Araci degiskenin modele dahil edilmesiyle bagimsiz degiskenin bagimli
degisken lizerindeki etkisi. *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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Model kapsaminda incelenen etki degerlerinin
anlamlilig, %95 giiven araligi yontemine gore
hesaplanan alt ve iist smir katsayilari incelenerek
degerlendirilmistir. Alt ve st sinirlar sifir degerini
icermedigi i¢in incelenen etkinin anlamli oldugu
kabul edilmektedir (Preacher & Hayes, 2008). Buna
gore, Tablo 6 incelendiginde, is bigimlendirmenin
kisi-is uyumunu (b=.5858, %95GA [.4827, .6890])
pozitif yonde etkiledigi gorilmistiir. Kisi-is
uyumunun ise tutulma (b=.4825, %95 GA [.4006,
.5643]) iizerinde pozitif yonde anlamli etkisi tespit
edilmistir. Is bigimlendirmenin ise tutulma iizerinde
dogrudan etkisinin (b=.4562, %95 GA [.3610,
.5515]) yaninda, kisi-is uyumu araciliiyla dolayli
etkisinin (b=.2826, %95 GA [.1935, .3791]) oldugu
bulgusuna ulasgilmistir. s  bigimlendirme alt
boyutlarinin  kigi-is uyumu ve ise tutulma ile
iliskileri incelendiginde ise gorev bi¢imlendirmenin
kisi-is uyumunu (b=.3567, %95 GA [.2597, .4536])
pozitif yonde etkiledigi bulunmustur. Bunun
yaninda, gorev bicimlendirmenin ise tutulmayr hem
dogrudan (b=.2676, %95 GA [.1872, .3481]) hem
de kisi-is uyumu araciligryla dolayli (b=.2091, %95
GA [.1183, .2946]) olarak etkiledigi belirlenmistir.
Ayrica, iligkisel bigcimlendirme kisi-is uyumunu
(b=.3316, %95 GA [.2416, .4216]) pozitif yonde
etkilemistir. Iliskisel bigimlendirme, aynm zamanda,
ise tutulmay1 dogrudan (b=.2344, %95 GA [.1592,
3096]) ve kisi-is uyumu iizerinden dolayli
(b=.1961, %95 GA [.1216, .2745]) olarak
etkilemistir. Son olarak biligsel bigimlendirmenin
kisi-is uyumunu (b=.6198, %95 GA [.5338, .7058])
pozitif yonde etkiledigi goriilmiistir. Bilissel
bi¢cimlendirmenin ise tutulmayr hem dogrudan
(b=.4897, %95 GA [.4008, .5786]) hem de kisi-is
uyumu aracilifiyla dolayli (b=2481, %95 GA
[.1638, .3363]) olarak etkiledigi bulunmustur. Bu
bulgular, is bi¢cimlendirmenin ise tutulma iizerinde
pozitif yonde etkisi oldugunu oneren Hipotez 1’in
ve 1is bigimlendirmenin ise tutulma iizerindeki
etkisinde kigi-is uyumunun aracilik roli oldugunu
Ooneren Hipotez 2’nin desteklendigine isaret
etmektedir.

5. SONUC

Bu c¢alisma, is bigimlendirmenin ise tutulma
iizerindeki etkisinde kisi-is uyumunun aracilik rolii
istlenip iistlenmedigini incelemeyi amaglamistir.
Bu ama¢ dogrultusunda olusturulan hipotezleri test
etmek i¢in regresyon analizine dayali olarak ¢aligan
PROCESS  makrosu  kullanilmistir.  Analiz
bulgularina gore, is bigcimlendirme ise tutulmayi
pozitif yonde etkilemistir. Bu bulgu, yazinda
konuyla ilgili daha 6nce yapilan birgok arastirma
bulgusuyla benzerlik gostermektedir (Bakker, Tims
& Derks, 2012; Tims, Bakker, Derks & vah

Rhenen, 2013; Lichtenthaler & Fischbach, 2019;
Frederick & VanderWeele, 2020). Yapilan analizler
sonucunda, ayni zamanda, ig bi¢imlendirmenin ise
tutulma iizerindeki etkisinde kigi-is uyumunun
aracilik rolii iistlendigi goriilmiistiir. Bu sonug, is
bigimlendirmenin  bireylerin  igleriyle  uyum
saglamalarma neden oldugunu ve sonrasinda ise
tutulma diizeylerinin arttiginmi gorgiil olarak ortaya
koyan bazi aragtirma bulgulariyla Ortiismektedir
(Chen, Yen & Tsai, 2014; Guo & Hou, 2022). Buna
gore, kisi-is uyumu is bigimlendirmenin ise tutulma
iizerindeki  etkisinin  belirli  bir  kismim
paylasmaktadir. Diger  bir  ifadeyle, is
bicimlendirmenin  ige  tutulmayr  etkilemesi
bireylerin  belirli  diizeyde isleriyle uyum
saglamasina dayanmaktadir.

Bu c¢aligmanin bulgulari birtakim teorik katkilar
sunmaktadir. Bu ¢alismada, bankacilik sektorii
calisanlarinin ige tutulma diizeyleri iizerinde etkili
olan cesitli faktorler gorgiil olarak incelenmistir.
Benzer konuda gergeklestirilen bir¢ok calismanin
(Demerouti, Bakker & Gevers, 2015; Tims, Bakker
& Derks, 2015; de Beer, Tims & Bakker, 2016)
farkli sektorlerdeki calisanlar iizerinde yapildigi géz
online alindiginda, banka c¢alisanlar1 iizerinde
yiriitiilen bu ¢aligmanin, bulgularin
genellestirilebilmesi agisindan alan yazina katki
sagladigr dislinilmektedir. Banka ¢alisanlari,
miisterilerine daha iyi hizmet sunabilmek igin
ustlendikleri gorevleri belirli Olglide esneterek
degisiklik yapabilmektedirler. Bdylece bireyler,
proaktif bir sekilde 6zerklik diizeylerini artirarak,
diger orgiit liyelerinden sosyal destek saglayarak,
ayrica sorumluluk alanlarin1 genisleterek, yeni
projelere  dahil olma girisiminde bulunarak
yeteneklerini ve is performanslarint gelistirme,
ayrica is arkadaslartyla, yoneticileriyle ve
misterileriyle  sosyal iligkilerinin  kalitesini
yiikseltme imkant bulmaktadirlar. Bu yolla is
kaynaklart ile ig talepleri arasinda denge saglayan
bireyler, kendilerini daha ding hissetmekte ve
zihinsel olarak islerine yogunlagmaktadirlar.

Diger taraftan, bu c¢aligmada, is bigimlendirmenin
ise tutulma tizerindeki etkisinde kigi-is uyumunun
aracilik rolii incelenmistir. Islerinin kendilerinden
beklentilerini yetenekleriyle uyumlastirmak ya da
ihtiyaglarimi karsilayabilecekleri bir ¢alisma ortami
olusturmak i¢in bireyler is talepleri ile is
kaynaklarmi1 bu dogrultuda sekillendirmektedirler.
Diger bir ifadeyle, bireyler, gorevleri arasinda
zaman planlamasi yaparak, orgiit liyeleriyle olan
etkilesimlerinin kalitesini artirarak ya da gorevlerini
yeniden tasarlayarak isleriyle uyum
saglamaktadirlar. Bu yoniiyle is bigcimlendirme,
bireylerin is gevresiyle uyum saglayabilmesi igin
kritik Oneme sahip bir ara¢ olarak dikkati
cekmektedir. Bireylerin yetenekleri ve degerleri ile
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is Ozelliklerinin uyumlu olmasi durumunda ise
bireyler kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal
olarak islerine adayabilmektedirler. Sonugta, ise
dair &zelliklerin ve iligkilerin alanin1 belirleyen
proaktif bir davramigs olan is bigimlendirme
sayesinde bireylerin isleriyle uyumu gelismekte ve
sonugta ise tutulma diizeyleri artmaktadir.

Calisma bulgularinin ileri siirdiigii ¢esitli pratik
katkilar bulunmaktadir. Bu baglamda, yoneticilerin,
calisanlarin  iglerinin  simirlarin1 ~ kendilerinin
belirlemelerine, ihtiyaglarint karsilamalarina ve
yeteneklerini gelistirmelerine imkan veren tesvik
edici  bir g¢alisma  ¢evresi  olusturmalari
gerekmektedir (Chen, Yen & Tsai, 2014; Guo &
Hou, 2022). Bu gerg¢evede, c¢alisanlarin inisiyatif
kullanmalarini  saglayacak  sekilde  calisma
sartlarin  esnetilebilmesi  ve bdylece 0Ozerk
davraniglara izin verilmesi 6nemli olabilmektedir.
Ayrica, takim c¢aligmasimi  6n planda tutan
uygulamalarin  giindeme getirilmesi sosyal is
kaynaklarmi gelistirmek icin uygun kosullari
destekleyebilmektedir. Bunun yaninda, cesitli
egitim programlari araciligiyla calisanlarin s
tasarim taktiklerini 6grenmeleri saglanarak islerini
bicimlendirmelerine yardimci olmak miimkiin
olabilmektedir. Bu programlar, aymi zamanda,
calisanlara bilgi ve yetenek diizeylerini gelistirme
firsat1 sunarak is gereklerini karsilayabilen yetenek

setine sahip olmalarmi ve isleriyle uyumu
yakalamalarini saglayabilmektedir. Boylece,
calisanlarin  isleriyle uyum saglayamamalari

durumunda yoneticiler, gorev kapsamini yeniden
tasarlamalar1 konusunda calisanlar1 destekleyerek
sirece katkida bulunabilmektedirler. Tim bu
uygulamalarin sonucunda, c¢aliganlarin olumsuz
tutum ve davraniglarinin  Oniine gegilerek s
performanslarini yiikseltmek miimkiin
olabilmektedir.

Elde edilen sonuglarla birlikte ortaya g¢ikan bazi
calisma kisitlarindan bahsetmek miimkiindiir. Veri
toplama yonteminden kaynaklanan ilk kisitta, anket
yontemi kullanilarak verinin tek bir kaynaktan
toplanmast yanliliga neden olabilmektedir. Bu
durum siibjektif olgiimlere yol acgabilmekte ve
analizler sonucunda ortaya ¢ikan dogrusal iliskilerin
biiyiikliigii artabilmektedir (Podsakoff, Mackenzie,
Lee & Podsakoff, 2003). Bagimsiz degiskenlere
iliskin VIF degerleri (Is bicimlendirme icin 1.458,
kisi-is uyumu i¢in 1.441) incelendiginde ne derece
ortak yontem varyanst oldugu bir nebze
goriilebilmektedir. Ileride yapilacak calismalarda
farkli kaynaklardan veri toplanmast 6nerilmektedir.
Diger bir kisit, arastirmanin kesitsel nitelikli
olmasindan kaynaklanmaktadir. Kesitsel nitelikli
aragtirmalar ~ belirli  bir zaman  diliminde
gerceklestirilen alan aragtirmalart  oldugu igin
degiskenler arasindaki neden-sonug¢ iligkilerinin

giivenilirligi azalabilmektedir. Gelecekteki
calismalarda bu durumun o6niine gegmek amaciyla
boylamsal arastirma yiiriitiilebilir. Son kisit ise
katilimcilarin yalnizca banka galisanlart olmasindan
kaynaklanmaktadir. Bu durum, aragtirma
bulgularinin  diger sektdr veya  orgiitlere
genellestirilebilmesini engellemektedir. Gelecekte
konuyla ilgili farkli sektér ya da orgiit ¢alisanlart

iizerinde caligmalar yiiriitilmesi elde edilen
sonuglarin  genellestirilebilmesi acisindan 6nem
tagimaktadir.

ETIK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact gilitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar catismasi olmadigini belirtir.

Etik Onay:: insan katilimcilari igeren calismalarda
gerceklestirilen tim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Caligmaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmistir.
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