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OZET

Bu calisma, temel benlik degerlendirmesinin ise tutkunluk iizerindeki etkisini ve bu
iliskide 1is zanaatkdrligi ile is anlamliliginin aracilik rollerini incelemeyi
amaclamaktadir. Boylece, bireysel psikolojik kaynaklarin is hayatindaki olumlu
sonuclara etkisini ortaya koymak hedeflenmistir. Arastirma kapsaminda toplanan
veriler, ¢esitli sektorlerde calisan 386 katilimcidan ¢evrim i¢in anket yontemiyle elde
edilmistir. Elde edilen veriler 6ncelikle AMOS 21 programi kullanilarak dogrulayict
faktor analizine tabi tutulmustur. Hipotez testleri icin SPSS PROCESS makrosu
(model 6) kullanilarak regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda
bulgular, temel benlik degerlendirmesinin ise tutkunluk iizerinde anlamli ve pozitif
yonde etkilemektedir. Ayrica, is zanaatkarliginin, temel benlik degerlendirmesi ve ise
tutkunluk arasindaki iliskide araci rol oynadigi tespit edilmistir. Buna ek olarak is
anlamliligi, temel benlik degerlendirme ve ise tutkunluk arasindaki iligkide araci rol
oynadig1 tespit edilmistir. Son olarak is zanaatkarlig1 ve is anlamliliginin, temel benlik
degerlendirmesi ve ise tutkunluk arasindaki iliskide seri aracilik etkisi oldugu
bulgulanmistir. Bu sonug, ise tutkunluk iizerinde dolayli psikolojik siire¢lerin birlikte
etkili olabilecegini gostermektedir. Bu ¢alisma, orgiitlerde calisan bagliligini artirmak
icin temel benlik degerlendirmesinin desteklenmesinin ve ¢alisanlarin islerini anlamh
bulmalarin1 saglayacak is zanaatkarligi davraniglarinin tesvik edilmesinin dnemini
vurgulamaktadir. Calisma, temel benlik degerlendirmesi, is zanaatkarligi, is
anlamliligr ve ise tutkunluk arasindaki iligkileri biitlinciil bir sekilde inceleyerek
literatiire dnemli katkilar sunmaktadir. Ozellikle, temel benlik degerlendirmesinin ise
tutkunluk tizerindeki etkisinde is zanaatkarligi ve is anlamliliginin aracilik rollerini
ortaya koymasi, bu alanda yapilan ¢aligmalara yeni bir bakis agis1 getirmektedir.
Ayrica, is zanaatkarligi ve is anlamliliginin seri aracilik etkisinin incelenmesi, bu iki
kavramin birbirini nasil destekledigini ve c¢alisanlarin ise tutkunluklarini nasil
artirdigini géstermesi acisindan 6nemlidir. Calisma, orgiitsel davranis alaninda pozitif
kisilik temelli yaklasimlarin 6nemini vurgulamakta ve bu yaklagimlarin ise tutkunluk
tizerindeki etkilerini anlamaya yonelik bir model ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Temel Benlik Degerlendirmesi, Ise Tutkunluk, Is
Zanaatkarhgi, Is Anlamlihg
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ABSTRACT

This study aims to examine the effect of core self-evaluation (CSE) on work
engagement and the mediating roles of job crafting and work meaningfulness in this
relationship. Thus, it is aimed to reveal the effect of individual psychological resources
on positive results in business life. Data were collected from 386 participants working
in various sectors through an online survey method. The collected data were first
subjected to confirmatory factor analysis (CFA) using AMOS 21. Regression analysis
was performed using the SPSS PROCESS macro (model 6) for hypothesis testing. The
analysis results revealed that core self-evaluation has a significant and positive effect
on work engagement. Furthermore, it was found that job crafting mediates the
relationship between core self-evaluation and work engagement. In addition, it was
revealed that work meaningfulness mediates the relationship between core self-
evaluation and work engagement. Finally, it was determined that have a serial
mediating effect between core self-evaluation and work engagement. This result shows
that indirect psychological processes may have a joint effect on work engagement.
This study highlights the importance of enhancing core self-evaluation and
encouraging job crafting behaviors that foster work meaningfulness to improve
employee engagement in organizations. By examining the relationships among core
self-evaluation, job crafting, work meaningfulness, and work engagement in a holistic
manner, the study contributes significantly to the literature. In particular, the
identification of the mediating roles of job crafting and work meaningfulness in the
effect of CSE on work engagement offers a novel perspective to the existing body of
research. Moreover, exploring the serial mediation effect of job crafting and work
meaningfulness provides valuable insight into how these two concepts complement
each other in increasing employees' work engagement. The study highlights the
importance of positive personality-based approaches in the field of organizational
behavior and presents a model to understand the effects of these approaches on work
engagement.

Keywords: Core Self-Evaluation, Work Engagement, Job Crafting, Work
Meaningfulness
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1. GIRIS

Giliniimiizde teknolojinin gelismesi ile insanlar kendi degerlerini sorgulamaya ve
gelecek kaygisi yasamaya baslamislardir. Bu durum ¢alisanlarin islerine olan
baghligi ve islerini anlamli bulma diizeylerini olumsuz olarak etkilemektedir. Is
diinyasinda bireylerin islerine olan bagliliklari, motivasyonlar1 ve performanslari,
yalnizca digsal oOdiillerle degil, ayn1 zamanda bireysel kisilik ozellikleri ve igsel
psikolojik faktorlerle de sekillenmektedir (Bono ve Judge, 2003). Ozellikle
calisanlarin islerine duyduklar1 tutku, oOrgiitsel verimlilik ve bireysel mutluluk

acisindan kritik bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir (Ozturk vd., 2021).

Son yillarda yapilan arasgtirmalar, bireylerin kendileri hakkindaki temel
degerlendirmelerinin, is yasamlarindaki tutum ve davranislari iizerinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir (Wang ve Ding, 2024; Zahoor vd., 2024;
Khan ve Jin, 2024). Bu baglamda, temel benlik degerlendirmesi (TBD), bireyin kendi
degeri, yetkinligi ve kontrol duygusu hakkindaki genel algisini ifade eden 6nemli bir
kisilik 6zelligidir (Judge vd., 2003). Bu calismada, temel benlik degerlendirmesinin
ise tutkunluk tizerindeki etkisi incelenerek, is yasamindaki psikolojik siireclerin daha

1y1 anlasilmas1 amaclanmaktadir.

Bu arastirmanin temel motivasyonu, 1§ diinyasinda artan rekabet ve degisen ¢alisma
kosullar1 karsisinda, ¢alisanlarin islerine yonelik bagliliklarini ve motivasyonlarini
etkileyen bireysel faktorleri anlamaktir. Ise tutkunluk, bireylerin islerini anlaml
bulmalari, yaptiklar1 ise yogun bir sekilde odaklanmalar1 ve islerinden keyif
almalanyla iligkilidir (Schaufeli vd., 2002). Ancak, tiim bireylerin ayni diizeyde ise
tutkunluk gdstermedigi bilinmektedir (Wang ve Ding, 2024). Bu farkliliklarin
arkasindaki nedenleri anlamak, oOrgiitlerin calisan bagliligini artiric1 stratejiler
gelistirmesi acisindan 6nemlidir. Bu baglamda, bireylerin temel benlik degerlendirme
diizeylerinin ise tutkunluk {lizerindeki etkisini anlamak, literatiire katki saglayabilecek

onemli bir konudur.

Bu calismada, temel benlik degerlendirmesinin ise tutkunluk iizerindeki etkisi
arastirilirken, bu iliskiyi etkileyebilecek is zanaatkarlig1 ve is anlamlilig1 gibi aracilik

eden degiskenler de ele alinmistir. Literatiirde, temel benlik degerlendirmesi yiiksek



olan bireylerin daha fazla is tatmini yasadigi (Wang ve Ding, 2024), stresle daha iyi
basa ¢iktig1 (Zhang ve Liu, 2021) ve is yerinde daha proaktif davrandiklar1 (Nwanzu
ve Babalola, 2024) ortaya konmustur. Ancak, bu bireylerin ise duyduklar1 tutkunun
hangi mekanizmalarla sekillendigi konusunda literatiirde sinirli sayida c¢alisma
bulunmaktadir. Bu tez, temel benlik degerlendirmesinin ige tutkunluk {izerindeki
etkisini aciklarken, is zanaatkarligi ve is anlamliliginin bu siiregte nasil bir rol
oynadigini da arastirarak literatiire yeni bir bakis agis1 kazandirmay1 amaglamaktadir.
Bu amag¢ dogrultusunda bu c¢alisma, akademik literatiire ve is diinyasina katki

saglayacak onemli bulgular sunmay1 amacglamaktadir.

Akademik acidan, temel benlik degerlendirmesi ve ise tutkunluk iliskisini is
zanaatkarlig1 ve is anlamlilig1 araciligtyla agiklayan bir model sunarak, bu alandaki
bilgi birikimini artirmay:1 hedeflemektedir. Orgiitsel uygulamalar acisindan ise,
calisanlarin ise olan baghliklarini artirmak isteyen yoneticilere rehberlik edecek
stratejiler gelistirilmesine yardimer olmasi hedeflenmektedir. Ozellikle calisanlarin
bireysel 6zelliklerini ve psikolojik egilimlerini goz dniinde bulundurarak is ortamlarini
daha verimli hale getirme noktasinda yoneticilere Onemli ipuclari sunmay1
amagclamaktadir. Ancak her bilimsel arastirmada oldugu gibi bu arastirmanin da bazi
kisitliliklart bulunmaktadir. Arastirmanin kesitsel calisma olarak gergeklestirilmesi,
kolayda 6rneklem yonteminin kullanilmasi, arastirmanin Tiirkiye ile sinirli olmasi gibi

kasitliliklar: bulunmaktadir.

Bu calisma, temel benlik degerlendirmesinin ise tutkunluk iizerindeki etkisini
belirlemek i¢in ¢esitli sektorlerde calisan 386 calisan ile online anket yontemi
kullanilarak gerceklestirilmistir. Ol¢iimlerin gecerliligini test etmek icin AMOS 21
paket programi ile SPSS PROCESS makrosu (Model 6) kullanilmstir.

Bu baglamda calisma, sekiz ana boliimden olugmaktadir. Birinci boliim olan bu giris
boliimiinde, arastirmanin konusu, amaci, 6nemi ve kapsami hakkinda genel bilgiler
sunulmustur. Ikinci béliimde, temel benlik degerlendirmesi kavrami ele alinarak ilgili
literatiir incelenecektir. Ugiincii boliimde, is zanaatkarligi kavrami ele alinarak ilgili
literatiir incelenecektir. Dordiincii boliimde, i anlamlilig1 kavrami ele alinarak ilgili
literatiir incelenecektir. Besinci boliimde, ise tutkunluk kavrami ele alinarak ilgili
literatiir incelenecektir. Altinci béliimde, incelenen literatiir sonucunda olusturulan
hipotezlerin gelisim siireci agiklanacaktir. Yedinci boliimde, aragtirma modeli ve
hipotezler sunulacak, ayrica arasgtirma metodolojisi aciklanacaktir. Arastirma
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kapsaminda toplanan veriler analiz edilecek ve hipotez testleri gerceklestirilecektir.
Sekizinci ve son bdliimde, arastirmanin bulgulart tartisilacak, sonuglar
degerlendirilecek ve gelecek arastirmalar i¢in Oneriler sunulacaktir. Bu yapiyla
birlikte, tezde temel benlik degerlendirmesinin ise tutkunluk tizerindeki etkisini detayli
bir sekilde analiz edilerek teorik ve pratik anlamda sonuglar elde edilmesi

hedeflenmektedir.



2. TEMEL BENLIiK DEGERLENDIRMESI

2.1. Temel Benlik Degerlendirmesinin Tanim

Temel benlik degerlendirmesi (TBD), bireyin kendi degeri, yeterliligi ve yetenekleri
hakkinda genel olumlu degerlendirme yapma egilimi hakkinda bilgi veren bir kisilik
Ol¢egidir. (Judge vd., 2003). Yiiksek TBD'ye sahip bir birey iyi uyum saglamis,
kendine giivenen, pozitif ve etkili olacak ve yeteneklerine giiclii bir inan¢ duyacaktir

(Judge vd., 1998).

Temel benlik degerlendirmesi 6z saygi (self-efficacy), 6z yeterlilik (generalized self-
efficacy), kontrol odag1 (locus of control) ve duygusal istikrar ya da diisiik nevrotiklik
(emotional stability or low neuroticism) olmak iizere dort temel kavramdan
olusmaktadir (Judge vd., 1998). Oz sayg, bireyin kendisini degerli ve dnemli goriip
sayg1 duyarak kabul etme 6lgiistidiir (Judge vd., 2003). Genellestirilmis 6z yeterlilik,
bir bireyin farkli gérev ve durumlarla basa cikabilecegine dair olan olumlu
degerlendirmesi ve hedeflerine ulasma konusundaki 6z giivenini ifade eder (Judge vd.,
1998). Kontrol odagi, bireylerin eylemlerinin sonuglarin1 ¢aba ve yetenekleri gibi
kisinin i¢inden gelen nedenlere mi yoksa sans ve kader gibi bireyin digindaki
nedenlerden mi kaynaklandigina olan inancini temsil eder. Temel benlik
degerlendirmesi baglaminda kisilerin kendi ¢aba, yetenek ve eylemleriyle sonuglar
etkileyebileceklerine inandiklari igsel kontrol odagini ifade eder (Judge vd., 2003). Ote
yandan duygusal istikrar, kaygi ve depresyon gibi sik goriilen olumsuz duygulardan

etkilenmeme, sakin ve giivende hissetme egilimini ifade eder (Judge vd., 1998).

2.2. Temel Benlik Degerlendirmesinin Literatiir Taramasi

Bu boliimde temel benlik degerlendirmesi ile ilgili literatiirde yapilan ¢alismalar ve bu

calismalarda hangi kavramlar ile arastirmalar yapildig1 incelenmistir.

Wang ve Ding (2024), Cin’deki bir enerji sirketinde 344 c¢alisan {izerinde yapmis
olduklar1 ¢aligmada temel benlik degerlendirmesi ile ise tutkunluk arasindaki iligkiyi
incelemislerdir. Arastirmanin sonucunda calisanin giiclii yonlerini kullanmasinin
temel benlik degerlendirmesi ile ige tutkunluk arasindaki pozitif iliskiye aracilik ettigi

bulunmustur. Is hayatindaki rollerdeki asir1 yiiklenmenin, calisanin giiclii yonlerini
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kullanmast ile ige tutkunlugu arasindaki dogrudan iliskiyi ve temel benlik
degerlendirmesinin ¢alisanin gii¢lii yonlerini kullanmasi araciligi ile ise tutkunlugu
arasindaki dolayli iliskiyi zayiflatti§i bulunmustur. Caligmalarinda temel benlik
degerlendirmesinin ise tutkunluk iizerindeki etkisinin calisanin gii¢lii ydnlerini

kullanmasi aracilig1 ile nasil gerceklestigi agiklanmistir.

Khan ve Jin (2024), calismalarinda Cin’deki ¢ok uluslu sirketlerin Banglades’teki
istiraklerinde ¢alisan 326 ¢alisan tizerinde yapmis olduklari ¢alismada kiiltiir merkezci
(ethnocentrism) davraniglarin isten kopma (work disangagement) tizerindeki
etkilerini; sosyal baltalama (social undermining), is yeri catismast ve temel benlik
degerlendirmesi 1s1ginda incelemistir. Arastirma sonucunda yiiksek TBD diizeyine
sahip calisanlarin kiiltiir merkezci davranislarin sosyal baltalama ve isyeri catismast
tizerindeki olumsuz etkilerini daha az hissettiklerini ve dolayli olarak isten kopma

diizeylerinin azaldigi bulunmustur.

Anjaly ve Nemat Sheereen (2024), Hindistan’da 4-5 yildizli otellerde misteri ile
dogrudan temashi 420 calisan iizerinde yapmis olduklar1 caligmada temel benlik
degerlendirmesi yiiksek olan ¢alisanlarin amir nezaketsizligi sonucunda olusan diisiik

yaraticilik sorunundan daha az etkilendikleri bulunmustur.

Zahoor ve arkadaglar1 (2024), Birlesik Arap Emirlikleri’ndeki 173 ¢alisan ve ABD’de
306 calisan ile gercgeklestirdikleri calismada dijitallesmenin calisan dayanikliligi
tizerindeki etkisini, temel benlik degerlendirmesinin diizenleyici etkisi dogrultusunda
incelemistir. Yiiksek diizeyde temel benlik degerlendirmesine sahip c¢alisanlarin,
dijitallesmenin ¢alisan dayanikliligi iizerindeki olumlu etkilerini daha fazla

deneyimledikleri bulunmustur.

Nwanzu ve Babalola (2024), Nijerya’nin Delta eyaletinde 255 ¢alisan ile yaptiklari
calismada temel benlik degerlendirmesi ile proaktif is davranigt (PWB) arasindaki
iliski ve psikolojik giiclendirmenin bu iliskideki diizenleyici roliinii incelemistir. Bu
calismada, temel benlik degerlendirmesi ile proaktif is davranis1 arasinda beklenildigi
gibi olumlu bir iligki bulunmamaistir. Arastirma, TBD'nin proaktif is davranisi iizerinde
negatif bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Yani, TBD seviyesi yliksek olan

calisanlarin PWB sonuglar1 beklenenden daha diisiik ¢ikmustir.

Wang ve arkadaglar1 (2024), Cin’de otel sektoriinde calisan 328 hizmet ¢alisan1 ve

onlarin 45 amirinin katilmu ile yaptiklar1 ¢alismada algakgoniillii liderligin (humble
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leadership) calisanlarin yenilik¢i davraniglar iizerindeki etkisini ve bu iliskide lider-
liye degisimi ve temel benlik degerlendirmesinin rollerini arastirmistir. Temel benlik
degerlendirmesinin al¢akgoniillii liderlik ve yenilik¢i davranis arasindaki iliskiyi
giiclendirdigi bulunmustur. Yiiksek TBD’ye sahip calisanlarin, algakgoniillii liderlerin
destekleyici davraniglarindan ve kaliteli lider-liye degisimi iliskilerinden daha fazla
yararlandigi belirlenmistir. Bu durum, bu calisanlarin yenilik¢i davraniglarint daha
fazla ortaya koymalarina yardimci olmustur. Ayrica, LMX’in araci bir rol oynadigi ve
bu iligkinin TBD diizeyine bagli olarak degistigi tespit edilmistir. Yiiksek TBD’ye
sahip calisanlar, LMX yoluyla liderlerinin desteginden daha fazla yararlanarak

yenilik¢i davraniglarini artirmaktadir.

Zhang ve arkadaslar1 (2024), sivil havacilik sektoriinde calisan 804 personel ve 198
pilot tizerinde yaptiklar1 calismasinda, sivil havacilik personelinin psikolojik
adaptasyonunda bilingli farkindaligin roliinii arastirmislardir. Arastirma sonuglari,
bilingli farkindaligin temel benlik degerlendirmesini pozitif etkiledigini ortaya
koymustur. Ayrica, pilotlarin temel benlik degerlendirme sonuglar ile diger havacilik
calisanlarinin sonuglari karsilastirildiginda, pilotlarin temel benlik degerlendirmesinin
daha yiiksek oldugu ve bu durumun pilotlarin psikolojik adaptasyonlarini olumlu
yonde etkileyerek zihinsel saglik sorunlarinin daha diisiik seviyelerde olmasini

sagladig1 belirlenmistir.

Krishna ve arkadaslar1 (2023), Hindistan’da 320 iiniversite 6gretim iiyesi ile online
olarak yaptiklar1 ¢alismasinda; is yerindeki zorbalik ile ¢ekingen sessizlik (diffident
silence) arasindaki iligkide utancin aracilik etkisi ve temel benlik degerlendirmesinin
diizenleyici  etkisini  incelemislerdir. Calisma sonucunda, temel benlik
degerlendirmesinin is yerindeki zorbalik ile utang¢ arasindaki iliskide diizenleyici
etkisinin bulunmadigi, ancak utang ile cekingen sessizlik arasinda diizenleyici
etkisinin bulundugu gézlemlenmistir. Bu bulgular, utancin neden oldugu g¢ekingen
sessizligin, yliksek temel benlik degerlendirmesine sahip calisanlar icin daha zayif

oldugunu ortaya koymaktadir.

Lu ve arkadaslar1 (2023), Cin’de hizmet sektoriinde calisan 82 calisan ile 9 giin
boyunca yaptiklar1 anket calismasi ile miisteri kotii muamelesinin ¢alisanin miisteriye
yonelik tretkenlik karsitt is davraniglari ya da prososyal hizmet davranislarina
yonelmesi hakkinda arastirma yapmislardir. Calismada temel benlik degerlendirmesi
diizenleyici olarak kullanilmistir. Yiiksek TBD’ye sahip c¢aligsanlar, miisterilerin koti
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muamelesini zorluk olarak degerlendirme ve prososyal hizmet davranislar1 gostererek
iistesinden gelmeye egilimindeyken, diisiik TBD’ye sahip calisanlar tehdit olarak
degerlendirme ve miisteriye yonelik tiretkenlik karsiti is davramiglar1 gosterme

egilimindedirler.

Sun ve arkadasglar1 (2023), Cin’de tu¢ farkli iiretim firmasindan 214 calisan ile
gerceklestirdikleri ¢aligmalarinda, calisanlarin temel benlik degerlendirmelerinin,
lider adaletsizligi karsisinda 6z diizenleme tiikenmesi (self-regulation depletion)
tizerindeki etkisini ve bireylerin lider bagimli 6z saygilarinin (Leader-Contingent Self-

Esteem- LCSE) bu iliskiyi nasil sekillendirdigini ele almistir.

Xie ve arkadaslar1 (2023), Cin’de 844 meslek yiiksekokullu 6grenci ile yaptiklari
calismada mesleki temel yeterliliklerin, yenilik¢i davranig iizerindeki etkisini ve
yaratic1 6z-yeterliligin araci roliinii ve temel benlik degerlendirmesinin diizenleyici
etkisini analiz etmislerdir. Temel benlik degerlendirmesi, mesleki yeterlilikler ve
yaratict  Oz-yeterlilik arasindaki iliskiyi diizenleyerek yenilik¢i davraniglari
arttirmaktadir. Temel benlik degerlendirmesi yiiksek oldugunda yaratic1 6z-yeterlilik

ve yenilik¢i davranig arasindaki iliski gliglenmektedir.

Okorie ve arkadaglar1 (2023), Nijerya’da kamu sektoriinde 387 calisan ile yaptiklar
calismada kariyer uyumlulugu ve ise gomiilmiisliik kavramlarinin ise tutkunluk
tizerindeki etkilerini ve bu iliskide temel benlik degerlendirmesinin diizenleyici
etkisini incelemislerdir. Temel benlik degerlendirmesi hem dogrudan hem de dolayl

iliskilerde diizenleyici etkisi gostermistir.

Tang ve arkadaslar1 (2023), akilli makinelerle ¢calismanin calisanlarin is hedeflerini
gerceklestirme siireclerine ve 6z-deger tehditlerine etkisini arastirtyor. Bu etkilerin
calisanlarin gorev performansini nasil etkiledigini ve temel benlik degerlendirmesinin

bu siirecteki diizenleyici etkisini arastirmiglardir.

Ding ve arkadaslar1 (2022a), Cin’de c¢esitli sektorlerde calisan 157 katilimer ile
gerceklestirdikleri anket c¢alismalarinda; temel benlik degerlendirmesinin algilanan
orgiitsel destek araciligi ile gorev performansi ve yenilik¢i davranis iizerine etkisini

incelemislerdir.
Usman ve arkadaglar1 (2022), Cin’de ¢esitli sektorlerde ¢alisan 360 calisan {izerinde
gerceklestirdikleri calismada, istismarci yonetimin ¢alisanlarin  iste gelisimi

(workplace thriving) tizerindeki etkisini ve bu etkiye gorev odaklilik ve 6zenli iligki

7



kurma davranislarinin aracilik ile temel benlik degerlendirmesinin diizenleyici etkisini
arastirmiglardir. Arastirma sonucunda, kotiiye kullanim denetiminin ¢aliganlarin
o0grenme ve enerji diizeylerini diislirerek is yerinde gelisimi azalttigi, gérev odaklilik
ve 0zenli iliski kurmanin bu iligskiye aracilik ettigi bulunmustur. Yiiksek TBD’ye sahip
calisanlarin bu olumsuz etkileri daha az hissettikleri icin TBD’nin is yerinde gelisimi

moderetdr etkisi ile pozitif olarak destekledigi bulunmustur.

Baig ve arkadaslar1 (2022), Pakistan’da kamu hastanelerinde 226 hemsire ile
gerceklestirdikleri ¢alismada, saglik sektoriinde calisanlarin  6diil  sistemleri,
motivasyon ve hasta odakli davraniglar1 (patient-oriented behavior) arasindaki
iligkileri ve temel benlik degerlendirmesinin bu iligkiler {izerindeki diizenleyici etkisi
ile motivasyonun aracilik roliinii arastirmislardir. Calisma sonucunda, temel benlik
degerlendirmesinin 6diil sistemi ile ¢alisan motivasyonu arasindaki pozitif etkisinin

hasta odakli davranislar1 olumlu olarak arttirdigi bulunmustur.

Saleem ve arkadaslarinin (2022), Pakistan’daki devlet iiniversitelerinde ¢aligan 398
akademisyen ile yaptiklar1 calismada, etik liderlik davranislarinin ¢calisanlarin iyi olusu
tizerindeki etkisi ve bu etkiye is yeri kin duygusunun (workplace embitterment) araci
rolii ile temel benlik degerlendirmelerinin bu iliskide diizenleyici etkisi incelenmistir.
Calismada temel benlik degerlendirmesinin is yeri kin duygusu iizerinden dolaylh
olarak calisanlarin refahini liderlerin etik olmayan davranislarina ragmen arttig

gdzlenmistir.

Ding ve arkadaglar1 (2022b), Cin’deki iiretim sektoriinde calisan 299 calisan ile
yaptiklar1 calismada, temel benlik degerlendirmesi ile ¢alisanlarin yenilikei
davraniglar1 arasindaki iliskiyi ve duygusal zekanm araci rolii ile duygusal
tikenmisligin bu iliskide diizenleyici etkisini incelemislerdir. Temel benlik
degerlendirmesinin c¢alisanlarin yenilik¢i davranislarimi pozitif sekilde etkiledigi

gozlemlenmistir.

Ma ve arkadaglari., (2022) Cin’de 280 katilimci ile yaptiklar1 ¢alismada, TBD’nin ise
tutkunluk tizerine etkisini incelemislerdir. Bu iliskide gayri resmi saha tabanl
O0grenmenin (informal field based learning- IFBL) aracilik etkisi ve sorun ¢ézmenin
diizenleyici etkisi arastirilmistir. Arastirmanin sonucunda TBD’nin, calisanlarin is
katilimiyla pozitif iligkili oldugu; IFBL, TBD ile is tutkunluk arasindaki iliskiye

aracilik ettigi; problem ¢6zmenin, IFBL'min is tutkunluk iizerindeki etkisini



giiclendirdigi, bu da sonug olarak IFBL araciligiyla CSE ile is katilimi arasindaki

aracilik eden iliskiyi giiclendirdigi bulunmustur.

Zhang ve Liu (2021), Cin’de 438 calisan ile yaptiklar1 ¢aligmada, is sekillendirme
davraniginin is performansi iizerindeki etkilerini incelerken, bu iliskinin sosyal
sermaye aracilifiyla nasil sekillendigini ve temel benlik degerlendirmesinin bu
etkilesimdeki diizenleyici etkisini arastirmiglardir. TBD, is sekillendirmenin ve sosyal
sermaye ile performans arasindaki iliskide diizenleyici etkisi bulunmustur. Yiiksek

TBD, bireylerin stresle daha etkili basa ¢ikmalarini1 saglamaktadir.

Wang ve arkadaglar1 (2021), Cin’de ¢esitli sektorlerden 498 calisan ve yoneticileri ile
yaptiklar1 calismada, temel benlik degerlendirmesinin insan sermayesi, yapisal
sermaye ve iligkisel sermaye tlizerindeki etkisini ve bireysel entelektiiel sermayelerin
calisan yaraticiligr {izerindeki dolayli roliinii incelemislerdir. Ayrica, TBD’nin
yaraticiligin tiirleri olan kademeli (incremental) ve radikal yaraticiliga olan etkilerini
karsilastirmiglardir. TBD, kademeli yaraticiliga giiclii bir pozitif etki yaparken, radikal
yaraticilik tizerindeki etkisi daha siirlidir. Yiiksek TBD diizeyine sahip bireyler,
diisiik riskli ve kademeli degisiklikler yapma egilimindedir.

Zhang ve arkadaslar1 (2020), Cin’de arastirma enstitiisiinde ¢alisan 200 arastirmaci ve
onlarin yoneticileri lizerinde yaptiklari ¢alismada, temel benlik degerlendirmesinin
yaraticilik {izerine etkisi ve bu etkide bilgi paylasiminin aracilik rolii ile isin
anlamliligiin diizenleyici roliinti arastirmislardir. Aragtirma sonucunda; temel benlik
degerlendirmesinin yaraticiligi arttirdigi, bu iliskiye bilgi paylagiminin aracilik etkisi
ve isin anlamliliginin diizenleyici etkisi bulgulanmistir. Yiiksek TBD’ye sahip
calisanlar, bilgi paylagmanin yararlar1 konusunda daha bilingli olduklarindan daha
fazla bilgi paylasiminda bulunurlar. TBD yaraticilig1 pozitif etkileyen bir kisilik

ozelligidir. Isin anlamlilig: temel benlik degerlendirmesinin etkilerini arttirmaktadir.

Tisu ve arkadaglar1 (2020), Romanya’da 6zel sektorde calisan 365 kisi ile yaptiklar
calismada, kisilik ozelliklerinin (temel benlik degerlendirmesi, proaktif kisilik,
psikolojik sermaye), is performansi ve zihinsel saglik (mental health) {izerine etkisini
ve bu etkide ise tutkunlugun aracilik roliinii arastirmiglardir. Temel benlik
degerlendirmesi, ise tutkunluk araciligi ile performans ve psikolojik iyilik hallerini

arttirmaktadir.



Guan ve Frenkel (2021), Cin'de 209 calisan ile gergeklestirdikleri c¢alismada,
caliganlarin giiclii yonlerini kullanmalarma yonelik algilanan oOrgilitsel destegin,
calisanlarin is yerinde gelisim durumunu nasil etkiledigini incelemistir. Arastirmada,
bu iligkinin is sekillendirme ve anlamlilik gibi aracilik eden faktorler lizerinden nasil
sekillendigi ve temel benlik degerlendirmesinin diizenleyici etkisi ele alinmigtir.
Arastirmanin sonucunda ¢alisanlarin gii¢lii yonlerini kullanmalarina yonelik algilanan
orgiitsel destegin, calisanlarin is yerinde gelisimi iizerinde dogrudan pozitif etki
gozlemlendi. Bu pozitif etkiye is sekillendirme ve anlamlilik aracilik etkisi
gostermistir. Temel benlik degerlendirmesi bu iliskide diizenleyici olarak rol almistir.
Yiiksek temel benlik degerlendirmesine sahip c¢alisanlar, is yerindeki zorluklarla daha

etkili basa c¢ikabildikleri i¢in gelisimlerini silirdiirebilmektedirler.

Shi ve arkadaglar1 (2021), Cin’de hizmet, liretim ve saglik sektorlerinde galisan 77 kisi
ile yaptiklar1 ¢calismada, is-serbest zaman c¢atigmasinin, ¢alisanlarin ego tlikenmesi
tizerindeki etkisini incelemiglerdir. Caligmada olumsuz duygularin (aracilik rolii ve
temel benlik degerlendirmesinin diizenleyici etkisi incelenmistir. Yiiksek TBD, is-

eglence catismasinin olumsuz duygular iizerindeki etkisini zayiflattigi bulunmustur.

Bisht ve Mahajan (2021), Hindistan’da iiretim tesisinde calisan 217 c¢alisan ve 29
yonetici ile yaptiklari ¢alismada; temel benlik degerlendirmesi ile is performansi ve
oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligskiyi incelemislerdir. Calismada, grup
seviyesindeki paylasilan stresorlerin (shared stressors), bu iligkide bir diizenleyici
olarak nasil rol oynadigini arastirilmistir. Calismada, yliksek TBD'ye sahip bireylerin
13 performanst ve Orgiitsel vatandashik davranisinda anlamlhi pozitif bir artis
goriilmiistiir.

Ding ve arkadaglar1 (2020), Cin’de cesitli sektorlerde 406 calisan ile yaptiklari
calismada, doniisiimcii liderlik ile temel benlik degerlendirmesi arasindaki iliskiyi

incelemislerdir. Doniisiimcii liderin destegi calisanlarin TBD diizeylerini pozitif olarak

etkilemektedir.

2.3. Temel Benlik Degerlendirmesinin Onemi

Temel benlik degerlendirmesi kisinin kendine dair 6zsaygisi, 6z-yeterliligi, duygusal
dengesi ve i¢ kontrol odagi hakkinda degerlendirmelerinden olusan Onemli bir

kavramdir (Judge vd., 1998). TBD'nin is yasaminda bireylerin davranislarin1 ve
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performanslarin1 etkileyen kritik bir kisilik 6zelligi oldugu literatiirde sikca
vurgulanmaktadir (Wang ve Ding, 2024; Zahoor vd., 2024). Arastirmalar, daha yiliksek
TBD seviyelerine sahip bireylerin daha iyi is performansi, artan is tatmini ve zorlu
calisma ortamlarinda daha yiiksek dayamiklilik gosterme egiliminde oldugunu
gostermistir (Chang vd., 2012). Bono ve Judge (2003) tarafindan yapilan bir meta-
analiz, TBD ile is tatmini ve gorev performansi arasinda énemli bir pozitif iliski oldugu
goriilmiistir. Bu durum TBD’nin is hayatinda ne kadar Onemli oldugunu

gostermektedir.

Glinlimiizde giderek artan rekabet ve olumsuz kosullarin insanlarin is hayatinda
performanslarin1 olumsuz etkilememesi igin ¢alisanlarin TBD diizeylerinin yiiksek
olmasi olduk¢a 6nem arz etmektedir. Ayrica Judge ve arkadaslarinin (2005), yaptig
arastirmada TBD’nin is tatminin yaninda yasamda tatmin olma konusunda da ¢ok
onemli oldugu goriilmektedir. Arastirmada yiiksek TBD’ye sahip insanlarin daha ¢ok
kendilerine uyumlu hedef belirledikleri ve bu hedeflere ulasarak iste ve 6zel yasamda
daha tatmin olduklar1 goriilmiistiir. TBD, bireylerin islerini daha anlamli bulmalarina
ve bu sayede daha yliksek diizeyde ise baglilik gostermelerine yol agar, bu bireyler
daha giiglii duygusal zeka gosterir ve giiclii yonlerini daha etkin kullanirlar (Wang ve

Ding, 2024).

Yiiksek diizeyde TBD’ye sahip calisanlar daha yiiksek i¢sel motivasyona sahip
olduklar1 i¢in yeteneklerini daha etkili kullanirlar (Khan ve Jin, 2024). Ayrica, yiiksek
TBD’ye sahip bireyler is yerinde yasanan sosyal baltalama ve is yeri ¢catismalarindan
daha az etkilenirler (Khan ve Jin, 2024). Yiiksek temel benlik degerlendirmesine sahip
calisanlar, amir nezaketsizliginden daha az etkilenmekte ve bu durum onlarin
yaraticiliklarini korumalarina yardimci olmaktadir (Anjaly ve Nemat Sheereen, 2024).
Temel benlik degerlendirmesi yliksek olan kisilerin kendine giiven, i¢ kontrol odagi ve
stresle basa ¢ikma kapasiteleri yliksek oldugundan yenilik¢i davraniglarda bulunmak
icin motivasyonlar1 yliksek olmaktadir (Xie vd., 2023). Yiiksek TBD’ye sahip
calisanlar, is yerindeki zorluklarla daha etkili basa ¢ikabildikleri i¢in gelisimlerini
stirdiirebilmektedirler (Guan ve Frenkel, 2021). Yiiksek TBD’ye sahip bireyler, zorluk
stresorlerini 6grenme ve gelisim firsati olarak gordiikleri icin bu durumlar onlarin
yenilik¢i diislinme, sorun ¢6zme ve performans artist gibi olumlu sonuglar

sergilemelerini saglar (Bisht ve Mahajan, 2021). Sonu¢ olarak, temel benlik
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degerlendirmesi, bireylerin hem is yerindeki basarisini hem de hayatlarindaki

psikolojik iyilik hallerini arttiran 6nemli bir etkendir.

2.4. Temel Benlik Degerlendirmesinin Onciilleri

Temel benlik degerlendirmesi kisilerin bireysel algilarindan, ¢evresel etkenlerden ve
farkli liderlik tarzlarindan blyiik Olgiide etkilenmektedir. Literatiirde, bireylerin
kendilerine dair genel degerlendirmelerini sekillendiren bir¢ok onciil oldugu
goriilmektedir. Bu onciiller arasinda dontisiimcii liderlik, is anlamliligi ve orgiitsel
destek gibi faktorler 6ne ¢ikmaktadir. Ding ve arkadaslar1 (2020), Cin’de cesitli
sektorlerde 406 calisan ile yaptiklari ¢alismada, dontisiimcii liderligin TBD tizerindeki
olumlu etkisini incelemis ve doniisiimcii liderlerin ¢alisanlarin psikolojik iyi oluslarini
artirarak, onlarin kendi potansiyellerine olan inanglarini gili¢lendirdigini ortaya
koymustur. Bu liderlik tarzi, calisanlarin islerine yonelik daha pozitif bir tutum

gelistirmelerine ve 6z-yeterlilik algilarinin artmasina katki saglamaktadir.

Zhang ve arkadaslar1 (2020), Cin’de arastirma enstitiisiinde ¢alisan 200 arastirmaci ve
onlarin yoneticileri lizerinde yaptiklar1 calismada, bireylerin islerini anlamli
bulmalarinin, onlarin 6zsaygi ve 6z-yeterlilik gibi temel bilesenlerini giiclendirdigini
gdstermistir. Is anlamlilig1, ¢alisanlarin islerinden tatmin olmalarina ve kendilerini
daha degerli hissetmelerine neden olarak temel benlik degerlendirmesini olumlu

etkilemektedir.

Orgiitsel destek de TBD’nin énemli bir dnciiliidiir. Ding ve arkadaslari (2022a) Cin’de
cesitli sektorlerde galisan 157 katilimci ile gergeklestirdikleri anket ¢alismalarinda,
orgiitsel destegin de temel benlik degerlendirmesi tizerinde etkili oldugu
gostermigtirler.  Calisanlar, Orgiit tarafindan degerli  goriildiiklerinde  ve
desteklendiklerinde kendilerini daha yeterli hissetmekte ve bu durum TBD diizeylerini
artirmaktadir. Ayrica ergenler iizerinde yapilan bir ¢aligma da sosyal destegin
TBD’nin 6nemli bir dnciilii oldugunu gostermistir. Sinif arkadasi desteginin olumlu
psikolojik sonuglar1 destekledigi bu durumda destekleyici sosyal ortamin TBD'yi
artirabilecegini gostermektedir (Yudes vd., 2025). Cevresel etkenlerden sosyal
sermayenin etkisini Zhang ve Liu (2021), incelemis ve bireylerin gii¢lii sosyal aglara

sahip olduklarinda daha yiiksek TBD diizeyine ulastigin1 gostermistir. Bu, bireylerin
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destekleyici bir sosyal ¢evreye sahip olmalarinin TBD’lerini gii¢lendirebilecegini

ifade etmektedir.

Ayrica, dogustan gelen bireysel Ozelliklerin TBD iizerindeki etkisi literatiirde
vurgulanmistir. Bireysel olarak dogustan gelen genetik farkliliklar temel benlik

degerlendirmesini %52 oraninda etkilemektedir (Instinske ve Kandler, 2024).

Sonug olarak, temel benlik degerlendirmesi, bireysel ve c¢evresel bir¢ok faktdrden
etkilenmektedir. Ozellikle doniisiimcii liderlik, is anlamlilig1 ve orgiitsel destek gibi
onciiller, ¢alisanlarin TBD diizeylerini artirarak onlarin isyerindeki performanslarina

ve bagliliklarina olumlu katkilar sunmaktadir.

2.5. Temel Benlik Degerlendirmesinin Sonuclari

Temel benlik degerlendirmesi, bireylerin is yerindeki performanslari ve davranislar
tizerinde dogrudan etkili bir kisilik 6zelligidir. Yiiksek TBD’ye sahip bireyler,
yalnizca kisisel gelisimleri agisindan degil, ayn1 zamanda orgiitsel diizeyde de bir¢ok
fayda saglamaktadir. Bu bireyler, genellikle daha yiiksek motivasyona, dayanikliliga
ve yenilik¢i diisiinceye sahip olduklarindan, orgiitsel hedeflere ulasilmasina 6nemli
katkilarda bulunmaktadir. Yiiksek TBD’ye sahip calisanlar, orgiitlere Ozellikle
yenilik¢ilik ve yaraticithk alaninda ©nemli faydalar sunmaktadir. Orgiitlerde
calisanlarin sorunlara yaratici ¢oziimler bulmast 6nemli bir unsurdur. Yaratici
calisanlar olaylara farkli acilardan bakabildiklerinden bulduklar1 ¢oziimler ile
calistiklar1 kuruma katma degeri yliksek faydalar saglayabilirler. Ayrica kurumlarda
bilgi paylasimi da 6nem arz etmektedir. Yiiksek temel benlik degerlendirmesi olan
calisanlar bilgi paylasmaya daha motive olmaktadirlar. Bilgisini paylasan bir ¢calisan
calisma arkadaglarinin gelisimi i¢in fayda saglar boylece kurumda 68renen bir kiiltiir
ortami olusur. Ding ve arkadaslar1 (2022b), Cin’deki iiretim sektoriinde ¢alisan 299
calisan ile yaptiklari caligmada, temel benlik degerlendirmesinin ¢alisanlarin yenilik¢i
davraniglarin1 artirarak Orgiitlerin degisim siireclerini daha etkili yOnetmelerine
yardime1 oldugunu belirtmistir. Bu durum, orgiitlerin rekabet avantajini siirdiirmesine

olanak saglamaktadir.

Ayrica, temel benlik degerlendirmesi, ¢alisanlarin iglerine daha fazla baglanmalarina
katki saglayarak is tatmini ve baglilik diizeylerini artirmaktadir. Wang ve Ding (2024),
TBD diizeyi yiiksek bireylerin gii¢lii yonlerini daha etkin bir sekilde kullanarak ise
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tutkunluk gosterdiklerini ve bu durumun Orgiitsel verimliligi artirdigin1 ifade
etmislerdir. Calisanlarin is tatminlerinin yiiksek olmasi, orgiit icindeki is giicii devrini

azaltarak stirdiiriilebilir bir is ortami olusturulmasina katki saglamaktadir.

Temel benlik degerlendirmesinin bir diger faydasi da orgiit i¢indeki sosyal dinamikleri
olumlu yonde etkilemesidir. Khan ve Jin (2024), yiiksek TBD’ye sahip bireylerin
sosyal baltalama ve igyeri ¢atigmalarindan daha az etkilendiklerini ve bu durumun
orgiitsel bagliliklarim1 artirdigim1 vurgulamiglardir. Catismalarin azalmasi ve daha

uyumlu bir i ortaminin olugmasi, érgiitiin genel isleyisine pozitif katki saglamaktadir.

Dijitallesme gibi Orgiitleri doniistime zorlayan siireglerde de temel benlik
degerlendirmesi kritik bir rol oynamaktadir. Zahoor vd., (2024), yiiksek TBD diizeyine
sahip bireylerin dijitallesme kaynakli zorluklara kars1 daha dayanikli olduklarini ve bu
siireclerden daha etkin bir sekilde yararlandiklarin1 ortaya koymustur. Dijitallesme
donemlerinde adaptasyon yetenegi yliksek olan ¢alisanlar, orgiitlerin degisim yonetim

stireclerinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

Son olarak, temel benlik degerlendirmesi, ¢alisanlarin stresle basa ¢ikma becerilerini
artirarak orgiit i¢indeki is ylikiinii daha iyi yonetmelerine olanak tanimaktadir. Anjaly
ve Nemat Sheereen (2024), TBD diizeyi yiiksek bireylerin amir nezaketsizligi gibi
olumsuz Orgiitsel davraniglardan daha az etkilendigini ve yaraticiliklarinm
koruyabildiklerini belirtmistir. Bu durum, 6rgiit icindeki olumsuzluklarin etkisini

azaltarak calisanlarin verimliligini artirmaktadar.

Sonug olarak, temel benlik degerlendirmesi, bireylerin is yerindeki verimliliklerini
artirmakla kalmayip, aynt zamanda Orgiitsel basariy1 destekleyen kritik bir kisilik

ozelligi olarak degerlendirilmektedir.
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3. IS ZANAATKARLIGI

3.1. Is Zanaatkarhgimin Tanim

Is zanaatkarlig1 kavram Tiirkge literatiirde is sekillendirme, is becerikliligi ve bireysel
is yapilandirma olarak da kullanilmistir (Yavuz ve Artan, 2019). Zanaatkar kelimesi
Arapga sina‘at ve Farsg¢a -kar sozciiklerinden olugmaktadir (Tirk Dil Kurumu).
Wrzesniewski ve Dutton, (2001, s.21) is zanaatkarligi kavramimi “bireylerin
islerindeki gorev veya iliskisel sinirlarda yaptiklar fiziksel ve bilissel degisiklikler”
olarak tamimlamaktadir. Calisanlarin islerini sekillendirmek, bicimlendirmek ve
yeniden tanimlamak i¢in gerceklestirdikleri eylemler, is zanaatkarligi kapsaminda yer
alir. Is zanaatkarlig1, aym zamanda ¢alisanlari is rollerini, gorevlerini ve iliskilerini
kisisellestirmek, islerini daha ilgi ¢ekici ve anlamli hale getirmek i¢in benimsedikleri

proaktif bir yaklagimi ifade eder (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

3.2. Is Zanaatkarhginin Onemi

Is zanaatkarligi, cesitli sektdrlerde calisanlarin  katilimimi, performansini,
memnuniyetini ve ise baghiligini arttirmak i¢in stratejik bir kavramdir. Giintimiizde Z
kusag1 ve sonrasi i¢in isin anlamli olmas1 ve islerine deger katmak onceki kusaklara
gore daha fazla dnem arz etmektedir. Is zanaatkarligi; bireylerin is sorumluluklarmi
giicli. yonleri, degerleri ve tutkulartyla nasil uyumlu hale getirebileceklerini
vurgulayarak daha fazla tatmin, tiretkenlik ve ise baghlik saglar (Wrzesniewski ve

Dutton, 2001).

Zhang ve Liu (2021), Cin’de 438 calisan ile yaptiklar1 calismada, is zanaatkarliginin
is performanst iizerindeki etkilerini incelemislerdir. Calismada isverenlerin,
calisanlarin is zanaatkarligim tesvik etmeleri gerektigi vurgulanmaktadir. Is
zanaatkarliginin calisanlarin islerine olan baglhiliklarini artirabilece8i ve genel is

performansini iyilestirebilecegi belirtilmistir.

Guan ve Frenkel (2021), Cin'de 209 calisan ile gerceklestirdikleri calismada; is
zanaatkarliginin calisanlarin islerini anlamli bularak is yerinde gelisimini pozitif

olarak destekledigini gostermektedir. Calisanlar islerini sekillendirdikge, islerinin
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kendileri i¢in daha anlamli hale geldigini hissederler. Bu durum, calisanlarin isteki

bagliliklarin1 ve motivasyonlarini artirir.

Koksal ve Senel, (2022) farkli bankalarda cesitli diizeylerde c¢alisan 370 kisi ile
yaptiklar1 anket ¢alismasinda; is zanaatkarliginin ise tutkunluk iizerindeki etkisinde
kisi-is uyumunun aracilik roliinii aragtirmiglardir. Arastirma sonucunda, is
zanaatkarligiin ise tutulmayi pozitif yonde etkiledigini belirtmistirler. Bu sonug, is
zanatkarliginin bireylerin isleriyle uyum saglamalarina neden oldugunu ve sonrasinda

ise tutulma diizeylerinin arttigini ortaya koymaktadir.

Alkhraishi ve Yesiltas, (2024) Abu Dabi'deki Al Dhafra Hastanelerinde ¢alisan 348
hemsire {izerinde yaptiklari c¢alismada; is zanaatkarligi cesitlerinin (goérev
zanaatkarligi, biligsel zanaatkarlik ve iliskisel zanaatkarlik) hemsirelerin ise
tutkunlugu tizerindeki etkilerini ve bu iliskide psikolojik sermayenin aracilik roliinii
arastirmistir. Gorev, biligsel ve iliskisel zanaatkarligin is baglilig: {izerinde istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif etkileri bulunmustur. Is zanaatkarlig1, hemsirelerin islerini
kisisel deger ve hedefleriyle daha uyumlu hale getirmelerine yardimci olmaktadir. Bu
calisma, is zanaatkarhiginin farkli boyutlarinin ¢alisanlar iizerindeki olumlu etkilerini

desteklemektedir.

Berdicchia ve arkadaslari, (2024) Italya’da gesitli sektorlerde calisan 167 ¢alisan ile
gerceklestirdikleri calismada; is zanaatkarliginin ¢alisanlarin yaratici performanslarin
nasil etkiledigini ve bu iligkinin is anlamlilig1 ve bilgi paylagimi ile nasil sekillendigini
incelemislerdir. Is zanaatkarligi is anlamliligi aracihig ile ¢alisanlarin yaratici
performansina pozitif etki etmektedir. Is zanaatkarligi, calisanlarmn islerini daha
anlamli hale getirmelerine yardimci olur. Bireyler, islerini kisisel hedefleriyle
iligskilendirerek, daha yiiksek bir motivasyon ve baglilik hissi gelistirebilirler. Ayrica,
is zanaatkarlig1 calisanlarin daha anlamli ve zorlu gorevlerle mesgul olmalarin
sagladig1 i¢in yaraticih@ tesvik etmektedir. Is zanaatkarlig, bireylerin islerini kendi
tercihlerine gore sekillendirmelerine olanak tanir. Bu, c¢alisanlarin kendi giiglii
yonlerini ve ilgi alanlarini kullanarak daha etkili ve yaratici bir sekilde ¢aligmalarini

saglar.

Is zanaatkarlig1, ¢alisanlarin is gorevlerini ve ortamlarini yeniden sekillendirmelerine

olanak tanidigi, refahlarini ve iiretkenliklerini artirdig1 i¢in zorlu ¢alisma kosullar ve
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personel eksikligi gibi zorluklarin 6niine gegilmesine yardimci olur ve sonugta daha

uzun ve siirdiiriilebilir bir ¢alisma hayatin1 destekler (Jaldestad, 2024).

Sonug olarak is zanaatkarligi kavrami ¢alisanlarin performansi, yaratict davraniglari,
ise baglilig1 ve yaptiklar isleri anlamli bulmalar1 agisindan 6nemi giderek artan bir

kavramdir.

3.3. Is Zanaatkarhgmin Cesitleri

Is zanaatkarlig1; gérev zanaatkarhigy, iliskisel zanaatkarlik ve bilissel zanaatkarlik (task
crafting, relational crafting, cognitive crafting) olmak iizere ii¢ boyuttan olusmaktadir
(Yavuz ve Artan, 2019). Her boyut, bireylerin motivasyon ve memnuniyeti artirmak
icin i deneyimlerini ve rollerini proaktif olarak sekillendirebilecekleri farkli yollar

temsil eder (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

3.3.1 Gorev Zanaatkarhgi

Gorev zanaatkarligi, calisanlarin motivasyon ve memnuniyetini arttirmak icin is
gorevlerinin smurlarini proaktif olarak degistirmelerini igeren bir i olusturma
bi¢imidir. Wrzesniewski ve Dutton, (2001) is zanaatkarligini agiklamak i¢in yaptiklari
vaka calismasinda, hastane temizlik gorevlilerinin islerini nasil algiladiklarini ve
yeniden cercevelediklerini incelemislerdir. Calismada temizlik gorevlileri pasif
yaklasim gosterenler ve proaktif yaklasim gosterenler olarak iki gruba ayrilmistir.
Pasif grupta bulunan ¢aliganlar islerini yalnizca rutin ve gerekli temizlik gérevlerini
yerine getirmek olarak tanimlarken, proaktif yaklagim gdsteren grup islerini sadece
temizlik gorevlerini yerine getirmekle sinirlandirmayip is tanimlarinin 6tesine gecerek
hastalarin ve ziyaretgilerin ihtiyaclarina odaklanarak temizlik zamanlamalarini
hemsirelerin ve diger calisanlarin programlarina uyacak sekilde ayarlamislardir.
Temizlik gorevlilerinin ¢alisma saatleri lizerindeki diizenlemesi is zanaatkarliginin
gorev zanaatkarlig1r boyutunda bir diizenlemedir. Bu durum temizlik c¢alisanlarinin
islerini yeniden tanimlayarak hem is tatminlerini arttirmakta hem de birim igerisindeki

is akisini1 daha verimli hale getirmektedir.
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3.3.2 Iliskisel Zanaatkarhk

Iliskisel zanaatkarlikta, calisanlar daha destekleyici veya anlamli bir ¢alisma ortami
yaratmak icin igyerindeki sosyal etkilesimleri ve iligkileri gelistirirler. Wrzesniewski
ve Dutton, (2001) yaptiklar1 ¢alismada pasif gruptaki temizlik ¢alisanlart hasta ve
ziyaretcilerle ¢ok az etkilesim kurarken, proaktif gruptaki temizlik ¢alisanlar1 hastalara
moral vermek veya ziyaretcilerin ydnlerini bulmasina yardimci olmak gibi
davraniglarla hasta ve ziyaretcilerle daha fazla iletisim kurarak islerinde iliskisel
boyutta is zanaatkarlig1 davranisi sergilemislerdir. Boylece temizlik ¢alisanlari islerini

daha anlamli hale getirmislerdir.

3.3.3 Bilissel Zanaatkarhk

Bilissel zanaatkarlikta, calisanlar islerinin bagkalarini nasil olumlu etkiledigine
odaklanarak isleri hakkindaki algilarin1 degistirirler. Wrzesniewski ve Dutton, (2001)
yaptiklari calismada pasif grupta bulunan temizlik ¢alisanlar1 kendilerini sadece diisiik
beceri gerektiren isleri yapan temizlik gorevlisi olarak tanimlarken, proaktif grupta
bulunan temizlik ¢alisanlar1 kendilerini hastanenin genel isleyisine katki saglayan ve
lyilesme siirecine katkida bulunan bir parga olarak tanimlamislardir. Bu grup, islerini
sadece "temizlik" olarak gérmeyip hastalarin iyilesmesinde katkida bulunduklarina
inanarak islerinde biligsel boyutta is zanaatkarligi gostermislerdir. Boylece, yaptiklari

1sin anlamini ve is kimligini degistirmislerdir.

3.4. Is Zanaatkarhgimin Onciilleri

Bireysel diizeyde, kisilik Ozellikleri is zanaatkarhiginda kritik bir rol oynar.
Arastirmalar, proaktif kisiliklere sahip calisanlarin is zanaatkarligi davranislarina
girme olasiliginin daha yiiksek oldugunu vurgulamaktadir (Bakker vd., 2012). Proaktif
bireyler, calisma ortamlarimi iyilestiren ve kisisel hedefleriyle uyumlu gelistirme
yapma egilimindedirler. Oz yeterlilik veya kisinin gorevleri basariyla yerine getirme
yetenegine olan inanci, bir diger 6nemli Onciildiir. Yiiksek 6z yeterlilige sahip
calisanlar, islerinde anlaml degisiklikler yapma kapasitelerine daha fazla giivenirler
(Lichtenthaler ve Fischbach, 2019). Ayrica, igsel motivasyon (digsal odiiller yerine

i¢sel tatmin igin gorevleri yerine getirme istegi) is zanaatkarliginin Onciisii olarak
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tanimlanmistir  (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). I¢sel olarak motive olmus
calisanlarin rollerini tutkularina ve ilgi alanlarina uyacak sekilde uyarlama olasiliklar

daha yiiksektir.

Bir bireyin 6z degeri, yetenekleri ve genel vyeterliligi hakkindaki temel
degerlendirmelerini yansitan temel benlik degerlendirmesi, is zanaatkarligini etkiler.
Olumlu temel benlik degerlendirmeleri olan ¢alisanlarin, calisma ortamlarin
sekillendirmede daha fazla giivene sahip olduklar i¢in is zanaatkarligina katilma
olasiliklar1 daha ytiksektir (Rudolph vd., 2017). Yiiksek TBD, ¢alisanlari gii¢lii yonleri

ve istekleriyle uyumlu degisiklikler aramaya ve uygulamaya yonlendirir.

Isin anlamhilig1 veya kisinin isinin énem ve amaci olduguna dair algi, bir diger
onciildiir. Islerini anlamli bulan calisanlar, rolleri ve kisisel degerleri arasindaki uyumu
daha da artirmak i¢in is zanaatkarlig1 davraniglar1 sergilemeye daha fazla motive
olurlar (Kim ve Park, 2024). Anlamli is, bireyleri gorevlerini kisisel tatmin ve
katkilarni en iist diizeye ¢ikaracak sekilde is zanaatkarligina tesvik eden itici gii¢

gbrevi gortir.

Orgiit kiiltiirii ve destek sistemleri is zanaatkarligim dnemli 6lciide etkiler. Gelisimi ve
rasyonel kiiltiirleri destekleyen, yenilikgilik, esneklik ve stratejik hedef uyumu ile
karakterize edilen bir i§ yeri, is zanaatkarligini olumlu etkiler (Kim, 2021). Gelisim
kiiltiiri 6grenme ve biiylimeyi vurgularken, rasyonel kiiltiir 6rgiitsel hedeflere etkili
bir sekilde ulagsmaya odaklanir ve her ikisi de calisanlarin rollerinde degisikliklere
elverisli bir ortam yaratir. Ayrica, organizasyon i¢inde gelisim firsatlarinin bulunmasi,
calisanlar1 i3 zanaatkdrhigmma tesvik eder. Calisanlar, organizasyonlarinin
biiylimelerine yatirim yaptigini algiladiklarinda, is zanaatkarlifinda inisiyatif alma

olasiliklar1 daha yiiksektir (Bakker vd., 2012).

Calisanlar arasindaki is zanaatkarligi davranislart ¢esitli gevresel diizeydeki
onciillerden 6nemli dlgiide etkilenir. Bu faktorler ¢alisanlarin is rollerini degistirmeleri

i¢in elverisli bir atmosfer yaratir, katilimlarini ve memnuniyetlerini artirir.

Yiiksek performansli calisma sistemleri ve proaktif bir calisma iklimi, calisanlar
arasinda is olusturma davraniglarini etkileyen belirli ¢evresel diizeydeki onciillerdir.
Proaktif bir calisma iklimi doniisiimsel liderligin is zanaatkarlig1 lizerindeki etkisini

artirir (Chen vd., 2024).
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Meslektaslar ve yoneticilerden gelen sosyal destek, is zanaatkarligini daha da gelistirir.
Isyerlerinde giiven ve is birligi duygusu hisseden ¢alisanlarin, kisisel ve kurumsal
hedeflerle daha iyi uyuma yol acan proaktif ¢alisma davranislar1 sergileme olasiliklar1
daha yiiksektir. Ogrenmeyi ve gelismeyi tesvik eden bu ortamlar is zanaatkarligini
onemli ol¢iide etkiler. Destekleyici liderlik ve siirekli 6grenme kiiltiirii, ¢alisanlarin
islerini yaratmalarina olanak tanir ve bu da i tatmininin artmasina yol acar (Melhem

ve Al-Yakoub, 2023).

Is zanaatkarlig1 onciilleri bireysel, orgiitsel ve cevresel faktdrleri kapsar. Kisilik
ozellikleri, 6z yeterlilik, i¢csel motivasyon, temel benlik degerlendirmesi ve isin
anlamlilig1 bireysel diizeyde temeli olusturur. Orgiitsel diizeyde, destekleyici kiiltiirler,
dontisiimsel liderlik ve gelisim firsatlar1 6nemli kolaylastiricilar olarak hareket eder.
Son olarak, endiistri dinamikleri ve sosyal destek gibi cevresel faktorler is
zanaatkarligi davraniglarini daha da tesvik eder. Bu Onciilleri anlamak, kuruluslarin is
zanaatkarligini tesvik etmek i¢in miidahaleler ve politikalar tasarlamalarina yardimet

olabilir ve nihayetinde ¢alisan memnuniyetini ve iiretkenligini artirabilir.

3.5. Is Zanaatkirhginin Sonuclar

Is zanaatkarhig1, proaktif calisan odakli bir siire¢ olarak, orgiitsel davranis alaninda
giderek daha fazla ilgi gormektedir. Calisanlarin rollerinin yonlerini kisisel giiclii
yonleri, degerleri ve tercihleriyle uyum saglayacak sekilde yeniden
sekillendirmelerine izin vererek, is zanaatkarliginin yalnizca bireysel ¢alisanlara degil,
ayni zamanda calistiklart kuruluslara da Onemli faydalar sagladigi gosterilmistir

(Zhang ve Liu, 2021).

Is zanaatkarligi, ozellikle hemsirelik gibi yiiksek stresli mesleklerde calisanlar
arasinda is katilimini artirarak kuruluslara fayda saglar (Alkhraishi ve Yesiltas, 2024).
Is zanatkarhigmin bireylerin isleriyle uyum saglamalarma neden olmakta ve ise
tutulma diizeylerinin arttirmaktadir (Koksal ve Senel, 2022). Alkhraishi ve Yesiltas,
(2024) is zanaatkarlig1 boyutlarinin (gorev, bilissel ve iliskisel zanaatkarlik) psikolojik
sermayeyl Onemli Olclide etkiledigini ve bunun da ise baghhig artirdigim
vurgulamaktadir. Bu iligki bireysel refah1 tesvik ederek, gelismis kurumsal verimlilige
ve is degistirme oraninin azalmasina yol acar. Is zanaatkarligim tesvik etmek icin

hedefli programlar uygulayarak, saglik kuruluslari daha katilimci ve direngli bir
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hemsirelik is giicli yetistirebilir ve sonugta genel kurumsal performansa fayda

saglayabilir.

Is zanaatkarhigi, calisanlarin is sekillendirme davranislari ile kendileriyle uyumlu
hedeflere ulagmalar1 arasinda olumlu bir karsilikli iliski gelistirerek kuruluslara fayda
saglar. Bu devam eden katilim, ¢alisan motivasyonunu ve memnuniyetini artirarak
performansin artmasina ve kurumsal hedeflerle uyuma yol agar. Bunun yaninda
yuksek kurumsal hedeflerin zamanla 1is zanaatkarligi arasindaki iligkiyi
zayiflatabilecegi, ¢alisanlarin 6z-uyumlu hedefler ile is zanaatkarligini tesvik etmenin
calisan katilimini siirdiirecektir ve uzun vadede kurumsal basariya katki saglayacaktir

(Clinton vd., 2025).

Is zanaatkarh@, calisanlarin rollerini gelistirmelerine, kisisel yeterlilik, dzerklik ve
iliski kurmalarina olanak tanidig1 icin hayati 6nem tasiyarak siirekli degisen ortamlara

uyum saglamak i¢in gerekli olan kurumsal rekabete yol agmaktadir (Chen vd., 2024).

Ote yandan is zanaatkarlig1, ¢alisanlarin memnuniyetini énemli 6lgiide arttirarak
olumlu orgiit kiiltiirii besler, is-yasam dengesini tesvik eder, liderligi, seffaf iletisimi
ve ¢alisan takdirini tesvik eder ve ¢alisanlarin potansiyelini en iist diizeye ¢ikararak

orgiitlere fayda saglar (Izegbuwa vd., 2024).

Sonug olarak, is zanaatkarligi hem calisan memnuniyetini hem de kurumsal basariy1
artiran onemli bir siirectir. Calisanlarin rollerini gorevsel, iligkisel ve bilissel agisindan
yeniden sekillendirmelerine olanak taniyan bu yaklasim, degisen is diinyasinda
rekabet avantaji saglamak icin kritik bir role sahiptir. Is-yasam dengesini gelistirmesi,
liderlik ve iletisim siireclerini giliclendirmesi sayesinde, is zanaatkarligi hem
calisanlarin potansiyelini ortaya c¢ikarir hem de olumlu bir orgiit kiiltlirliniin
olusmasina katki sunar. Orgiitler, bu siireci destekleyerek galisanlarinin refahini

artirabilir ve uzun vadede daha siirdiiriilebilir bir basar1 elde edebilir.
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4. IS ANLAMLILIGI

4.1. Is Anlamlhiligimin Tanimi ve Onemi

Literatiirde "anlam" (meaning) ve "anlamlilik" (meaningfulness) kavramlar1 farkl
olarak tamimlanmaktadir. Anlam, bir seyin neyi temsil ettigini ifade ederken,
anlamlilik bir seyin birey icin tagidigi énemi ifade etmektedir (Pratt ve Ashforth,
2003). Is baglaminda anlam, ¢alisanin isini gecim kaynagi olarak ya da kariyer ve
mevki olarak degerlendirmesi iken anlamlilik, igin ¢alisan i¢in ne kadar 6nemli oldugu
konusundaki bakis acisini temsil eder (Wrzesniewski vd., 1997). Is anlamlilig,
calisanin isinin kendisi ve toplum i¢in bir amaca, degere ve 6neme sahip oldugu

konusundaki algisini ifade etmektedir (Rosso vd., 2010).

Pratt ve Ashforth, (2003)’a gore anlamlilik; isin veya isyerinin, ¢alisanlar tarafindan
amaghi ve Onemli olarak algilanmasidir. Calismada anlamliligin iki boyutundan

bahsedilmektedir:

1. Calismada Anlamlilik (Meaningfulness in Work): Bireyin yaptig isin kendisi
icin anlamli ve degerli olmasidir. Bir miihendisin siirdiiriilebilir enerji
projelerinde ¢alisarak cevreye katki saglamayr amaglamasi, calismada

anlamliliga ornek olarak verilebilir.

2. Isyerinde Anlamlilik (Meaningfulness at Work): Orgiite aidiyet duygusu ve
kolektif bir amacla baglanti kurarak calisanin isini anlamli bulmasidir. Bu
durum, ¢alisanin degerleri ve misyonunun isyeri ile uyum gostermesiyle ortaya
cikar. Ornegin, bir miihendisin siirdiiriilebilirlik hakkindaki bireysel isine
anlam yiiklemesinin 6tesinde, bu misyonu paylastig bir orgiit veya toplulukla

calismasi igyerinde anlamlilik olusturacaktir.

Ayrica calismada bu iki boyutun birlikteliginden olusan askinlik (transcendence)
kavramindan da bahsedilmektedir. Askinlik isin iceriinin ve Orgiitsel aidiyetin
anlamli olmasi ile bireyin kendini asan amaca kendisini adamasidir. Ornegin, bir
doktorun hem hastalar1 iyilestirmesi (calismada anlam) hem de bir hastanenin
"insanliga hizmet" misyonuna katki (isyerinde anlam) saglamasi, askinliga 6rnek

olarak verilebilir (Pratt ve Ashforth, 2003).
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Is anlamlilig1 bireysel ve kolektif sonuglari etkileyerek orgiitler i¢in dnemli avantajlar
saglar. Bireysel diizeyde, anlamli is ¢alisan katilimini ve psikolojik gelismeyi tesvik
eder. Son yillarda yapilan aragtirmalar incelendiginde is anlamliliginin 6neminin
giderek arttig1 goriilmektedir. Ozellikle Z kusag1 igin yapilan isin anlamlilig1 oldukca
onem arz etmektedir (Popaitoon, 2022). Is anlamlili1 hakkinda yapilan arastirmalar

incelendiginde asagidaki bulgulara ulagilmigtir.

Zhang ve arkadaglar1 (2020), Cin’de arastirma enstitilisiinde ¢alisan 200 arastirmaci ve
onlarin yoneticileri lizerinde yaptiklar1 ¢alismada, temel benlik degerlendirmesinin
yaraticilik {izerine etkisi ve bu etkide bilgi paylagiminin aracilik roli ile is
anlamliligimin moderator roliinii arastirmiglardir. Calismada, is anlamliliginin temel
benlik degerlendirmesi ve yaraticilik arasinda bir aract gorevi gordiigiinii ve bilgi
paylagiminin bu iliskiyi daha da giiclendirdigi bulundu. Calismalarini anlamli olarak
algilayan calisanlarin, sosyal davranislarda bulunma, bilgi paylasma ve etkili bir

sekilde is birligi yapma olasiliklar1 daha yiiksektir.

Guan ve Frenkel (2021), Cin'de 209 calisan ile gergeklestirdikleri caligsmada,
calisanlarin gili¢lii yonlerini kullanmalarina yonelik algilanan orgiitsel destegin
(Perceived Organizational Support for Strength Use- POSSU), caligsanlarin is yerinde
gelisim (employee thriving at work) durumunu nasil etkiledigini incelemistir.
Arastirmada, bu iligkinin is zanaatkarlig1 ve anlamlilik gibi aracilik eden faktorler
tizerinden nasil sekillendigi ve temel benlik degerlendirmesinin diizenleyici etkisi ele
alinmistir. Calisma, kurumsal destegin is anlamliligimi artirmada kritik bir rol
oynadigin1 ve bunun da c¢alisanlarin iste gelismesine katkida bulundugunu vurgular.

Gelisen calisanlarin tiretken ve yenilik¢i olma olasiliklar daha yiiksektir.

Popaitoon (2022), Tayland’taki 746 tane Z kusag1 (1995-2010 yillar1 arasinda dogmus)
olan ¢alisan ile yaptiklar1 anket calismasinin amaci; is anlamliliginin is tatminindeki
aract rollinli incelemek ve Z kusaginin ihtiyaglarina gore is tasarimi stratejileri
gelistirmeyi saglamaktir. Isin anlamlilig, iste kalma niyeti ile beceri cesitliligi (skill
variety), gorev 6nemi (task significance) ve 6zerklik (autonomy) arasindaki iliskilere
aracilik etmektedir. Calismada isin anlamli olmasinin, ¢alisanlarin refahi, kisisel
gelisimi ve kurumsal performans agisindan 6nemi vurgulanmaktadir. Anlamli isler
geng yetenekleri ¢cekebilir ve elde tutabilir, calisanlarin bagliligini ve motivasyonunu
arttirabilir. Kariyer baslangicinda anlamli deneyimler yasamak, is deneyimlerinin
kisisel degerlerle ve gelisim firsatlartyla uyumlu olmasiyla baglantilidir. Calisma is
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anlamliliginin Z kusagi tarafindan 6nemini vurgulamaktadir. Calisanlarin kurumda
kalma istegiyle giiclii bir sekilde iliskili olan igin anlamliligi, bir kurumda kalma

niyetini etkileyen temel faktor olarak islev gortir.

Rai ve arkadaslar1 (2023), yaptiklar1 ¢alismada is anlamliliginin, gérev duygusunu ve
ahlaki sahiplenmeyi tesvik ederek etik davranisa ve etik olmayan uygulamalarin
azalmasina yol agtigim1 kesfetmistirler. Arastirma, anlamli isin, c¢alisanlarin
motivasyonunu, i tatmini ve genel is performansini artiran bir faktor oldugunu
gostermektedir. Anlamli isler, calisanlarin islerine baglilik hissi gelistirmelerine

yardimci olur.

Is anlamlilig1, ¢ahisanlarm islerini sadece gelir kaynag1 olarak gdrmenin &tesinde,
islerine baglilik ve amac¢ duygusu gelistirmelerini saglar. Bu durum bireysel ve
kurumsal agidan performansin artmasini saglayacaktir. Anlamli bir is deneyimi,
calisanlarin motivasyonunu ve baglhiligini artirarak, is yerinde olumlu bir atmosfer
olusturur. Ozellikle degisen kusak dinamikleri ve artan etik farkindalik baglaminda, is

anlamliligin1 merkeze alan yaklagimlar, gelecegin is diinyasi i¢in vazgecilmezdir.

4.2. is Anlamhhigmin Onciilleri

Is anlamliligi, bireylerin yaptiklari isin onemli, degerli ve kisisel olarak anlamli
oldugunu hissetmeleri ile ilgilidir. Is anlamlilig1, calisanlarin islerinden tatmin
olmalarini, ise olan baghliklarini ve motivasyonlarini artirarak, is performanslarin
olumlu ydnde etkilemektedir (Rosso vd., 2010). Is anlamhiligim etkileyen cesitli
bireysel, orgiitsel ve sosyal faktorler bulunmaktadir. Bu bdliimde is anlamliliginin
oncilleri incelenerek, isin bireyler i¢in daha anlamli hale gelmesini saglayan etkenler

ele alinacaktir.

Is anlamlihg temelde kisinin bireysel bakis acisindan etkilendigi icin bireylerin
kendileri hakkindaki genel olumlu degerlendirmelerini igeren temel benlik
degerlendirmesi is anlamlilifi duygusunun olusmasini etkilemektedir. Zhang ve
arkadaslar1 (2020), yiiksek TBD diizeyine sahip bireylerin islerini daha anlamh
algiladiklar1 ve is yerinde daha yaratici olduklarin1 belirtmektedir. Bu durum, bireyin

kendine duydugu giivenin, isine yiikledigi anlami artirdigini géstermektedir.
Bireyin yaptig1 isin, kendi degerleri ve inanglart ile uyum iginde olmasi isin

anlamliligin1 artirmaktadir. I¢sel motivasyonu yiiksek bireyler, yaptiklari isin sadece
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maddi getirisini degil, ayn1 zamanda sagladig1 manevi tatmini de onemsemektedirler
(Rosso vd., 2010). Bu dogrultuda, bireyin isine olan kisisel ilgisi ve isinin toplum

tizerindeki etkisi is anlamliligin artiric1 unsurlar arasinda yer almaktadir.

Calisanlarin kendi is siiregleri {izerinde kontrol sahibi olmalar1 ve karar alma
durumlarinda katilim saglamalari, isin anlamlilik algisini artirmaktadir. Calisanlarin
Ozyeterlilik (self-efficacy) ve 6zerkligi (autonomy) is anlamliligini olumlu etkilemekte
ve bireylerin is siireclerinde bagimsiz hareket edebilmelerinin, islerinden daha fazla

anlam ¢ikarmalarina yardimci olmaktadir (May vd., 2004).

Orgiitlerde liderlerin galisanlara sagladigi destek isin anlamlilig: iizerinde pozitif etki
etmektedir. Rai ve arkadaglarinin (2023), yaptiklari calismada, doniisiimcii liderlik ve
etik liderlik tarzlarinin calisanlarin islerini daha anlamli algilamalarma destek
oldugunu gostermistir. Destekleyici liderlik anlayisi, ¢alisanlarin kendilerini degerli
hissetmelerine ve iglerine bagliliklarinin artmasima yardim etmektedir. Boylece

calisanlar iglerine anlamlilik agisindan olumlu bir algiya sahip olmaktadirlar.

Orgiitlerin misyon, vizyon ve degerleri caliganlarin islerini nasil algiladiklarin
etkilemektedir. Pratt ve Ashforth (2003), bireyin degerleri ile orgiitiin degerleri
arasindaki uyumun, isin anlamliligini artiran etkenlerden biri oldugunu belirtmistir.
Ozellikle siirdiiriilebilirlik odakl sirketlerde calisan calisanlar, yaptiklar: isin dogay1
korumaya ve kaynaklarin etkili kullanimina katki sagladigini diistindiiklerinde, islerini

daha anlamli bulmaktadirlar.

Sosyal ¢evreninde is anlamlilig1 lizerinde etkisi vardir. Rosso ve arkadaslar1 (2010),
calisanlarin is arkadaslari ile olan giiclii sosyal baglarinin isten alinan tatmini arttirdigi
ve calisanlarin islerini daha anlamli gérme egiliminde olmalarini sagladigini
belirtmislerdir. Ayrica ¢aliganlarin topluma katki ve sosyal sorumluluk gibi konular ile
islerinin baglantili olmas1 isin anlamliligini arttirmaktadir. Allan ve arkadaslar1 (2019),
sosyal sorumluluk projelerine katilarak topluma faydali isler yapan c¢alisanlarin

islerine daha fazla anlam yiikledikleri ve yiiksek is tatmini yasadiklarini gostermistir.

Sonu¢ olarak is anlamlilii, calisanin yaptig1 isin kisisel degerleri ve toplumsal
etkileriyle nasil Ortiistiiline bagli olarak sekillenmektedir. Temel benlik
degerlendirmesi, i¢sel motivasyon, lider destegi ve orgiitsel degerler gibi faktorler, isin
anlaml algilanmasmi etkileyen etkenlerdir. Calisanlarin islerinden anlam

¢ikarmalarina yardimci olan bu etkenler, ise tutkunlugu ve performans: artirarak
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bireysel ve érgiitsel basariya katki saglamaktadir. Is anlamliligini artirmaya yénelik
stratejiler gelistirilerek, calisan memnuniyeti ve is verimliligi arttirilarak orgiitlere

fayda saglanabilir.

4.3. Is Anlamliligiin Sonuclar

Giliniimiiz is diinyasinda rekabet avantaji saglamak isteyen oOrgiitler, ¢alisanlarina
maddi kazancin Otesinde islerini anlamli bulmalarin1 saglayacak stratejiler
uygulamalar1 gerekmektedir. Bu sayede calisanlar is anlamliliginin bireysel
faydalarindan yararlanarak Orgiitlerinin rekabet ortaminda 6n plana ¢ikmalarim
saglayacaklardir. Anlamli is, calisan motivasyonu i¢in Onemli bir kaynaktir.
Motivasyonu yiiksek calisanlar ¢calistigi kurumu daha fazla fayda saglayacaktir. Ayrica
anlamli ig etik davranislar tesvik ederek etik olmayan davranislart azaltir (Rai vd.,

2023). Boylece ¢alisan gorev hassasiyeti gelistirerek calistigi kurumu benimser.

Orgiitlerde calisanlarin sorunlara yaratici ¢oziimler bulmasi dnemli bir unsurdur.
Yaratici ¢alisanlar olaylara farkl agilardan bakabildiklerinden bulduklar1 ¢oziimler ile
calistiklar1 kuruma katma degeri yiiksek faydalar saglayabilirler. Ayrica kurumlarda
bilgi paylasimi da 6nem arz etmektedir. Yiiksek temel benlik degerlendirmesi olan
calisanlar bilgi paylasmaya daha motive olmaktadirlar. Bilgisini paylasan bir ¢alisan
calisma arkadaglarinin gelisimi i¢in fayda saglar boylece kurumda 6grenen bir kiiltiir
ortami olusur. Calismalarini anlamli bulan calisanlarin bilgi paylasma ve islerinde
yaratici olma ihtimalleri artmaktadir (Zhang vd., 2020). Isini anlamli bulan ¢alisan
yaratici olarak kurumlarma faydali iiriin ve hizmetler liretmenin yaninda bilgi ve

tecriibelerini paylasarak kurum igerisinde olumlu destekleyici bir ortam olustururlar.

Is anlamlilig1 calisanlarm ise baghiligim arttirarak isteki performans: yiikseltir, ayrica
destekleyici liderlik is anlamliligini arttirir (Panda vd., 2022). Orgiitler, is anlamliligin
arttirarak ¢alisanlarindan daha fazla verim alabilirler. Boylece c¢alisanlar1 daha iyi

performans gostermeye motive ederek genel olarak drgiitiin basaris1 arttirilmis olur.
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5. ISE TUTKUNLUK

5.1. Ise Tutkunlugun Tanimi ve Onemi

Ise tutkunluk; canhilik (vigor), adanmislik (dedication) ve odaklanma (absorption)
kavramlarindan olusan ¢alisanlarin tamamen islerine daldiklar1 olumlu ve tatmin edici
bir zihin durumudur (Schaufeli vd., 2002). Bu kavram, calisan performansini, is
memnuniyetini psikolojik saghig etkilediginden orgiitler i¢in kritik dneme sahiptir
(Kahn, 1990). Isini tutku ile yapan calisanlar yiiksek diizeyde enerji ve cosku
sergileyerek islerine odaklanabilirler (Bakker ve Demerouti, 2007).

Canlilik; enerjinin ytliksek olmasi, zihinsel olarak dayanikli olma ve zorluklara ragmen
calisanin isini yapma istegidir (Schaufeli vd., 2002). Canlilik gosteren calisanlar
islerine daha baghdir, coskuludur ve gorevleri sirasinda yorgun hissetme olasiliklari
diisiiktiir (Bakker vd., 2008). Calisanlarin enerjik ve canli olmasi birbirlerini olumlu
etkileyerek takim c¢alismalarinda sinerjinin saglanmasina ve daha verimli islerin

yapilmasini saglayacaktir.

Adanmislik, ¢aliganin igine kars1 gii¢lii bir bag kurmasi ve 6nem vermesidir (Schaufeli
vd., 2002). Kendisini islerine adamis ¢alisanlar islerine kars1 duygusal bag olustururlar
bu bag islerini daha anlamli ve tatmin edici bulmalarini saglar (Bakker vd., 2008).
Adanmishk genellikle igsel motivasyona baghdir, clinkii islerini degerli olarak
algilayan ¢alisanlarin bagl kalma ve daha yiiksek seviyelerde performans gosterme
olasiliklar1 yiiksektir (Kahn, 1990). Adanmislik duygusu ile ¢alisan ¢alisanlar iglerinde

deger vererek gelistirme egiliminde olacaklardir.

Odaklanma, c¢alisanin isine tamamen kendisini kaptirmis olmasi, derin bir
konsantrasyon ve zamanin nasil gectigi anlamadiklar bir haldir (Schaufeli vd., 2002).
Yiiksek odaklanma seviyesine sahip calisanlar, gérevlerine o kadar odaklanirlar ki
cevrelerinin farkinda olmayabilirler. Bu durumda ¢alisanlar zamanin nasil gegtigini

anlamadan yaptiklar1 isten keyif alarak caligirlar.

Ise tutkunlugun ¢alisanlar ve drgiitlere sagladigi faydalar hakkinda literatiirde bir¢ok
arastirma yapilmistir. Tisu ve arkadaslar1 (2020), Romanya’da 6zel sektorde ¢alisan
365 kisi ile yaptiklar1 calismada, kisilik 6zelliklerinin is performansi ve zihinsel saglik

tizerine etkisini ve bu etkide ise tutkunlugun aracilik roliinii aragtirmislardir. TBD, ise
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tutkunluk aracilifi ile performans ve psikolojik iyilik hallerini arttirmaktadir boylece

is performanslari ve zihinsel saglik dolayli olarak artmaktadir.

Saks, (2019) yaptig1 calismada 2006 yilinda yayinladig: “calisan katiliminin onciilleri
ve sonuclar1” adli ¢aligmanin verilerini yeniden analiz etmistir. Katilimcilar gesitli
islerde ve organizasyonlarda ¢alisan 102 kisiden olusmaktadir. Arastirma, ¢alisan
bagliligini1 etkileyen ana faktorleri ve bu faktorlerin sonuglarini degerlendirmistir.
Aragtirmada beceri cesitliliginin ise tutkunlugu en cok etkileyen unsur oldugunu
ortaya koymaktadir. Ayrica, is 6zelliklerinin ise tutkunlugu énemli 6l¢giide etkiledigini
ve diger dnemli Onciillerin arasinda algilanan organizasyonel destek, ddiiller ve tanima
ve adalet bulunmaktadir. Ise tutkunluk, aktif bir psikolojik baglilik ve cosku durumu

olusturur.

Is tutkunluk; calisan performansini artirdig1, aidiyet duygusunu gelistirdigi, yaraticilig
ve yeniligi tesvik ettigi i¢in 6nemlidir (Yuli Evitha, 2024). Ayrica ise tutkunluk, isten
ayrilma niyetini énemli dl¢iide azaltir (Dewanti ve Prakosa, 2023). Ise tutkunluk,
dayaniklilikla pozitif korelasyon gosterdigi ve tiikkenmislik ve stresle negatif
korelasyon gosterdigi i¢in psikolojik refah1 artirarak ¢alisanlarin zor durumlarla daha

iyi basa ¢ikmalarina yardimcei olur (Fietta vd., 2023).

5.2. Ise Tutkunlugun Onciilleri

Ise tutkunluk, calisanlarim islerinde duydugu baglilik, motivasyon ve dzveri diizeyini
belirtir. Kahn (1990) yapmis oldugu calismada ise tutkunluk i¢in ii¢ ana psikolojik
onciilden bahsetmektedir. Bu oOnciiller anlamlilik, giivenlik ve erisilebilirliktir.
Anlamlilik, bireylerin islerine olan baglhliklarini artirir; bu da onlarin isleriyle ilgili
daha fazla ¢aba ve enerji harcamalarina yol acar. Calisanlarin iglerinin ve gorevlerinin
kendi kisisel degerleri ve hedefleriyle Ortliismesi, ise tutkunluk gelistirmeleri i¢in
onemli bir Onciildiir. Psikolojik giivenlik, c¢alisanlarin fikirlerini = 6zgiirce
paylagmalarini ve yenilik¢i olmalarini tesvik eder, bu da ise tutkunlugu artiran olumlu
bir ortam yaratir. Calisanlarin, islerini etkili bir sekilde yerine getirebilmeleri icin
gerekli olan kaynaklara erisebildiklerinde calisanlar kendilerini iglerine daha fazla
adarlar ve bu durum da ise tutkunluk diizeylerini yiikseltir. Kahn'in arastirmasina gore
(1990), bu psikolojik kosullardan herhangi birinin eksikligi, ¢alisanlarin ise tutkunluk

diizeylerini olumsuz etkileyebilir.
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Bakker ve Demerouti, (2007) yaptiklar1 arastirmada, ise tutkunlugun is kaynaklari ile
dogrudan iligkili oldugunu ortaya koymustur. Yiiksek kaynaklarin iste zorlanmay1
sinirlandirip motivasyonu arttirarak ise tutkunlugu pozitif etkileyerek calisanlarin
genel iyiligine katki saglamaktadir. Calisma, saglik hizmetlerinde ¢alisan dis
hekimlerinin yeterli mesleki kaynaklar ile yiliksek is talepleri altinda bile ise

tutkunluklarinin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Ugwu ve arkadaslari, (2023) Giineydogu Nijerya'dan 320 trafik kontrol memuru ile
yaptiklar1 anket ¢calismasinda; mesleki 6z yeterliligin ise tutkunluk tizerindeki etkisini
ve bu etkiye is zanaatkarliginin aracilik etkisini incelemislerdir. Arastirma sonucunda,
mesleki 6z yeterliligin is zanaatkarlig1 davranislart aracilig ile ise tutkunlugu olumlu

sekilde etkiledigi bulunmustur.

Wang ve Ding (2024), Cin’deki bir enerji sirketinde 344 calisan iizerinde yapmis
olduklar1 ¢aligmada temel benlik degerlendirmesi ile ise tutkunluk arasindaki iligkiyi
incelemislerdir. Aragtirmada calisanlarin giiclii yonlerini kullanmasinin (employee
strengths use- ESU) aracilik etkisi, rol asir1 yliklenmesi (role overload) nin diizenleyici
etkisi arastirilmistir. Arastirmanin sonucunda ¢alisanin giiclii yonlerini kullanmasinin
temel benlik degerlendirmesi ile ise tutkunluk arasindaki pozitif iliskiye aracilik ettigi
bulunmustur. Rol asir1 yiiklenmenin, ¢alisanin gii¢lii yonlerini kullanmasi ile ise
tutkunlugu arasindaki dogrudan iliskiyi ve temel benlik degerlendirmesinin ¢aligsanin
giiclii yonlerini kullanmasi araciligi ile ise tutkunlugu arasindaki dolayli iligkiyi
zayiflattigi bulunmustur. Temel benlik degerlendirmesi, bireylerin islerini daha
anlamli bulmalarina ve bu sayede daha yiiksek diizeyde ise tutkunluk gostermelerine
yol agar, bu bireyler daha giiclii duygusal zeka gosterir ve gii¢lii yonlerini daha etkin

kullanirlar.

Okorie ve arkadaslar1 (2023), Nijerya’da kamu sektoriinde 387 ¢alisan ile yaptiklar
calismada kariyer uyumlulugu (career adaptability) ve ise gomiilmisliikk (job
embeddedness) kavramlarinin ise tutkunluk iizerindeki etkilerini ve bu iligkide temel
benlik degerlendirmesinin moderatér etkisini incelemislerdir. Temel benlik
degerlendirmesi dogrudan ve dolayli iliskilerde moderator etkisi gdstermistir. Yiiksek
TBD'ye sahip calisanlar, kariyer uyumlulugu ve ise gémiilmiisliigiin ise tutkunluk
tizerindeki pozitif etkiden daha fazla yararlanmaktadir. TBD, calisanlarin

kariyerlerinde uyum saglama becerilerini iyilestirerek ige tutkunluklarini artirir.
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Seckin ve Caglin, (2024) Sirnak ilindeki devlet hastanelerinde gorev yapan 249
hemsire ile yaptiklar1 anket ¢aligmasinda; hemsirelerin algiladigi orgiitsel destegin
(AOD) ve temel benlik degerlendirmesinin (TBD) ise tutkunluk {izerindeki etkisinde
is becerikliliginin aracilik roliinii incelemislerdir. Yapitliklar1 analizler sonucunda
hemsirelerin AOD’in ve TBD’sinin is becerikliliklerini ve ise tutkunluklarini olumlu
yonde etkiledigi; AOD’in ve TBD’sinin ise tutkunluklar iizerindeki etkisinde is
becerikliliklerinin  kismi aracilik roliiniin oldugu belirlenmistir. Hemsirelerin
AOD'lerini artirdikca, ise yonelik tutum ve davranislarinin daha olumlu hale geldigi
anlagilmaktadir. Bu durum, c¢alisanlarin kendilerini daha degerli hissetmelerine ve
islerine olan bagliliklarinin artmasma yol agmaktadir. Yoneticilerin, hemsirelerin
katkilarmi odiillendirmesi ve destekleyici bir ortam saglamasi, hemsirelerin ise
tutkunluklarini artirabilir. Yiiksek TBD diizeyine sahip hemsireler, gorevlerini daha
1yi yerine getirme ve yeni zorluklarla ylizlesme konusunda daha istekli olmaktadir. Bu,
kisisel ve profesyonel gelisimlerini destekleyerek, organizasyonel basariya da katki
saglamaktadir. Dolayisiyla, TBD diizeyinin artirilmasi, hemsirelerin motivasyonunu,
performansint ve ise tutkunluklarmi artiracaktir. Isin proaktif olarak yeniden
tasarlanmasi ve hemsirelerin is talepleri ile kaynaklarini daha iyi yonetebilmeleri, is
becerikliligi sayesinde miimkiin olmaktadir. Arastirma, is becerikliliginin AOD ve
TBD'nin ise tutkunluk tizerindeki etkisinde aracilik rolii oldugunu ortaya koymaktadir.
AOD ve TBD'nin hemsirelerin is becerikliligi araciligiyla islerine olan tutkunluklarimi

etkiledigini gostermektedir.

Doéniistimsel liderlik, ise tutkunlugu gelistirmede 6nemli bir onciildiir. Doniisiimsel
liderler astlarma giivendigi ve onlar1 yaratici ve yenilik¢i olmaya tesvik ettigi i¢in
calisanlarin islerine tutkunlugu artmakta bdylece c¢alisanlarin motivasyon ve

performansi gelismektedir (Yuli Evitha, 2024).

5.3. Ise Tutkunlugun Sonuclar

Ise tutkunluk, calisanlar ve orgiitler i¢in dnemli olumlu sonuglara sahiptir. islerine
tutkulu calisanlarin daha yiiksek is performansi ve orgiitsel baglilik gostermektedir
(Ozturk vd., 2021). Ise tutkunluk; is tatmini, organizasyona baglilik, organizasyonel

vatandashik davranislar1 ve isten ayrilma niyeti gibi sonuglari araci olarak
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etkilemektedir (Saks, 2019). Islerine baglilik gosteren calisanlar islerinden daha fazla
memnuniyet duymaktadirlar (Kahn, 1990).

Imamoglu vd., (2024) Kocaeli ilinde lojistik sektdriinde calisan 356 kisilik 6rneklem
tizerinde gergeklestirilen calismada; calisanlarin ise tutkunlugu, 6z yeterlilik ve gorev
performansi arasindaki iligkileri incelemislerdir. Aragtirma sonucunda 6z yeterlilik ve
ise tutkunlugun performansi arttirmada 6nemli rol oynadiklar1 ve ise tutkunlugun
performansa etkisinde 0z yeterliligin aracit rolii bulunmustur. Calisanlarin ise
tutkunluklari, 6z yeterliliklerini artirmakta, bu da is performansini olumlu yonde

etkilemektedir.

Sahin ve Cankir, (2018) Istanbul’da satis ve pazarlama alaninda ¢alisan 344 calisan ile
gerceklestirdikleri anket ¢alismasinda; is tatmini ile is performansi arasindaki iliskide
ise tutkunlugun aracilik roliinii incelemislerdir. Calismanin sonucunda ise tutkunlugun
aracilik etkisi gdzlemlenmistir. Ise tutkunluk ¢alisanlarm performanslarimi aracilik

etkisi ile arttirmaktadir.

Ise tutkunluk, déniisiimsel liderlik ile calisan yaraticilig1 arasindaki iliskiyi diizenler,
calisanlarin motive oldugu, kendini adadig1 ve yeni fikirlere acik oldugu bir ortami1

tesvik eder ve sonug olarak orgiitsel yenilik¢iligi ve yaraticiligi artirir (Fu vd., 2022).

Sharma ve Nambudiri, (2020) Hindistan’da bilisim sektoriinde 377 calisan ile
yaptiklari caligmada ise tutkunlugun, ¢alisanlar arasinda daha yiiksek is zanaatkarlig
davraniglarin1  destekleyerek oOrgiitsel yenilik¢iligi ve yaraticiligr  artirdigin
gostermiglerdir. Calisanlar yenilikcilik davraniglart daha fazla gosterme egiliminde
olurlar, bu durum da orgiitlerin tretkenliklerinin gelismesi ve biiylime icin ise

tutkunluga oncelik vermesi gerektigini gosterir.

Oztiirk ve arkadaslari., (2021) Rusya’da otel sektdriinde calisan 159 &n cephe ¢alisani
ve 37 yonetici ile gerceklestirdikleri calismada; hizmetkar liderligin otel ¢alisanlarinin
ise tutkunluk ve is tatmini aracilig1 ile devamsizlik, rol i¢i performans ve rol disi
performans iizerindeki rollerini karsilastirmistir. Hizmetkar liderlik ile devamsizlik,
rol i¢i performans ve rol dist performans arasindaki iliskide is tutkunlugun aracilik
etkisinin, i tatmininin aracilik etkisinden daha yiiksek oldugu gosterilmistir. Sonug
olarak, ise tutkunluk, artan iiretkenlik, azalan devamsizlik ve iyilestirilmis is

performansi dahil olmak iizere ¢cok sayida olumlu 6rgiitsel sonuca yol agmaktadir.
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Daha yiiksek ise tutkunluk, artan i memnuniyetine, olumlu is deneyimlerine ve daha
iyi fiziksel ve ruhsal sagliga neden olarak nihayetinde ¢alisanlarin degerli hissetmesini

ve iglerini birakma olasiliklarinin azalmasini saglar (Dewanti ve Prakosa, 2023).
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6. HIPOTEZ GELISTIRME

6.1. Temel Benlik Degerlendirmesi ve Ise Tutkunluk

Ise tutkunluk; canlilik, adanmislik ve odaklanma boyutlarindan olusan, ¢alisanin isine
kendini kaptirdigi ve zamanin nasil gegtigini anlamadigr olumlu bir psikolojik
durumdur (Schaufeli vd., 2002). Ise tutkulu olan ¢alisanlar yiiksek is performansi
gdsterme, is yerinde motive olmus hissetme ve orgiitsel baglilik gelistirme egiliminde

olurlar (Bakker ve Demerouti, 2007).

Yapilan arastirmalar, kisilik 0Ozelliklerinin ise tutkunlugu etkileyen Onemli
faktorlerden biri oldugunu gostermektedir. Bu faktdrlerden biri temel benlik
degerlendirmesidir. Calisanlarin 6z yeterlilik, 6z saygi, i¢ kontrol odag1 ve duygusal
istikrarlari ile ilgili kisisel 6zelliklerinden olusan temel benlik degerlendirmesi (TBD),
i hayatinda olumlu davranislar {izerinde etkiye sahiptir (Judge vd., 2003). Bu
dogrultuda, Tims ve Akkermans (2017), temel benlik degerlendirmesinin ¢alisanlarin
ise tutkunluk diizeylerini artiran bir etken oldugunu ve bu siirecin algi, eylem ve
gelisim olmak iizere ii¢ asamadan olustugunu belirtmistir. Calisanlarin ilk olarak is
ortamlarinin nasil oldugu konusunda algilar1 olusur, ardindan bu ortami daha anlamli
ve ilgilerini ¢cekecek duruma getirmek icin eyleme gecerler ve sonug olarak, ise olan
baglhiliklarini ve tutkunluklarini gelistirirler. Bu ¢alisma TBD’si yiiksek calisanlarin
yaptiklar1 isleri daha olumlu algiladiklari, islerini daha fazla sahiplenerek islerine

tutkunluklarini giiclendirdiklerini gostermektedir.

Tisu ve arkadaslart (2020), Romanya’da ozel sektorde calisan 365 kisi ile
gerceklestirdikleri caligmalarinda, temel benlik degerlendirmesi, proaktif kisilik ve
psikolojik sermaye gibi kisilik 6zelliklerinin ise tutkunluk araciligiyla is performansi
ve zihinsel saglik iizerindeki etkilerini incelemislerdir. Sonuglar, temel benlik
degerlendirmesi yiiksek bireylerin, ise tutkunluklarini artirarak is performanslarini ve

psikolojik 1iyilik hallerini gli¢lendirdigini ortaya koymustur.

Wang ve Ding (2024) tarafindan yapilan ¢alismada, temel benlik degerlendirmesinin
ise tutkunluk tizerindeki pozitif etkisini ortaya koymustur. Benzer sekilde, Okorie ve
arkadaslar1 (2023), yiikksek TBD’ye sahip bireylerin, kariyer uyumlulugu ve ise

gomiilmiisliik gibi is tatmini saglayan unsurlar araciligiyla ise olan tutkunluklarini
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artirdiklarii gostermistir. imamoglu vd., (2024) Kocaeli ilinde lojistik sektoriinde
calisan 356 kisilik orneklem lizerinde gerceklestirilen calismada; calisanlarin ise
tutkunlugu, 6z yeterlilik ve gorev performansi arasindaki iligkileri incelemislerdir.
Aragtirma sonucunda 6z yeterliligin ise tutkunluk iizerinde olumlu etkileri oldugunu

bulgulamistir.

Sonug olarak, temel benlik degerlendirmesi yliksek ¢alisanlar 6z yeterlilikleri yiliksek
oldugu i¢in isleri ile daha etkili sekilde bas edebildiklerinden islerini olumlu olarak
algilar ve boylece TBD’si diisiik calisanlara gore daha fazla ise tutkunluk davranislar
gosterirler (Ma vd., 2022). Bu bulgular, temel benlik degerlendirmesinin ¢alisanlarin
islerine olan tutkunlugunu giiclendirdigini gostermektedir. Literatiirdeki bulgular

dogrultusunda, arastirmanin ilk hipotezi soyledir:

HI: Temel benlik degerlendirmesi ile ise tutkunluk pozitif iliskilidir.

6.2. TBD, Is Zanaatkarhg ve ise Tutkunluk

Calisanlarin kendilerine yonelik genel olumlu degerlendirmelerinden olusan temel
benlik degerlendirmesi (TBD), is hayatindaki davraniglari sekillendiren bir kisilik
ozelligidir (Judge vd., 2003). Ise tutkunluk; calisanlarin islerine duydugu yiiksek
enerji, ise adanmishik ve ise odaklanma durumlarin1 kapsayan olumlu bir psikolojik
durumdur (Schaufeli vd., 2002). Ote yandan is zanaatkarligi, bireylerin islerini daha
anlaml1 ve motive edici hale getirmek amaciyla gorev, biligsel ve iligkisel diizeylerde

bilingli degisiklikler yapmalaridir. (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Yapilan arastirmalar, olumlu temel benlik degerlendirmeleri olan ¢alisanlarin, calisma
ortamlarini sekillendirmede daha fazla giivene sahip olduklari igin is zanaatkarlig
davraniglarinda bulunma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir (Judge
ve Bono, 2001). Yiksek TBD, calisanlar1 giiclii yonleri ve istekleriyle uyumlu
degisiklikler aramaya ve uygulamaya yonlendirir. Yiiksek TBD'ye sahip ¢alisanlarin
islerini daha iyi uyum saglayacak sekilde degistirecektir ve bu degisim ise tutkunluk

seviyelerini arttirmaktir.

Kim ve Tak (2015), c¢alisanlarin islerini bilingli olarak yeniden sekillendirme

isteklerinin ige tutkunluk diizeylerini yiikselttigini gostermektedir. Alkhraishi ve

Yesiltas (2024), is zanaatkarlig1 yoluyla is ortamlarini sekillendiren c¢alisanlarin ise

olan tutkularmin yiikseldigi anlasilmaktadir. Benzer sekilde Koksal ve Senel (2022),
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is zanaatkarhiginin bireylerin isleriyle uyum saglamalarina neden oldugunu ve
sonrasinda ise tutkunluk diizeylerinin arttigini ortaya koymaktadir. Violinda ve
arkadaslari, (2023), is zanaatkarligimin calisanlarin islerine anlam yiiklemelerine
yardimci olarak, ise tutkunluklarini artirdigini belirtmistir. Is zanaatkarlig yiiksek olan
calisanlar, is ortamlarini kendi ihtiya¢ ve degerlerine gore sekillendirdikleri icin ise

olan tutkunluklar1 artmaktadir.

Buradan hareketle, temel benlik degerlendirmesi yiiksek olan ¢alisanlarin is
zanaatkarlig1 egiliminin yliksek oldugunu, is zanaatkarlig1 yiiksek olan bu ¢alisanlarin
da ise tutkunluk diizeylerinin yiliksek oldugu Ongoriilmektedir. Nitekim Ugwu ve
arkadaslar1 (2023), temel benlik degerlendirmesinin bir bileseni olan 6z yeterliligin is
zanaatkarligr davraniglar1 araciligr ile ise tutkunlugu olumlu sekilde etkiledigini
belirtmislerdir. Sonug olarak, TBD’nin ¢alisanlar1 proaktif davraniglara yonlendirerek
is zanaatkarhig1 yoluyla ise tutkunlugu gelistirmektedir. Is zanaatkarligmin aracilik
etkisi ise, ¢alisanlarin islerinden anlam ve tatmin saglamalariyla giiclenmektedir.

Literatiirdeki bu bulgular dogrultusunda, arastirmanin ikinci hipotezi soyledir:

H2: Is zanaatkarhgi, temel benlik degerlendirmesi ve ise tutkunluk arasindaki iliskide

aract rolii vardir.

6.3. TBD, is Anlamhilhg ve ise Tutkunluk

Calisanlarin kendileri hakkindaki olumlu degerlendirmelerinden olusan temel benlik
degerlendirmesi (TBD), calisanlarin is yasaminda nasil anlam aradiklarim1 ve
deneyimlediklerini etkileyen bir kisilik 6zelligidir (Judge vd., 2003). Is anlamlilig1 ise,
bireylerin yaptiklar isin degerli, 6nemli ve kendileriyle uyumlu oldugunu hissetme

algilarini ifade etmektedir (Rosso vd., 2010).

Bireyin kendine ve kendi yetenegine olan giiclii inanci, bir¢ok olumlu sonucun dnciisii
olarak hareket ederek ise yiiklenen anlami arttirmaktadir (Nair, 2020). Wang ve Xu,
(2019) yaptiklar1 galismadan temel benlik degerlendirmesinin is anlamlilig1 tizerindeki
etkisinde bireysel ve cevresel faktorlerden (algilanan oOrgiitsel destek, etik liderlik)
etkilendigi  anlagilmaktadir. Zhang ve arkadaslar1 (2020), temel benlik
degerlendirmesinin bireylerin islerinden daha fazla anlam g¢ikarmalarimi sagladigini

gostermistir.
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Ote yandan is anlamlilig1 yiiksek ¢alisanlar, ¢alistiklari isten daha fazla tatmin duyarak
islerine tutku gelistirmektedir (Violinda vd., 2023). Silva ve arkadaslar1 (2023), is
anlamliliginin ise tutkunluk tizerindeki olumlu etkileri oldugunu belirtmistir. Ayrica,
Panda ve arkadaslar1 (2022), isini anlamli bulan calisanlarin iglerini olan tutkunluk
diizeylerinin yiiksek oldugunu bulgulamistir. Meng ve arkadaslart (2022),
caligmasinda is anlamlili§inin, ise yonelik tutkunluklar {izerinde dogrudan bir etkisi

oldugunu gostermistir.

Buradan hareketle, temel benlik degerlendirmesi (TBD) yiiksek olan ¢alisanlar,
islerine daha fazla anlam yiiklemekte ve daha anlamli igler yaptiklarini diisiinme ve
algilama egilimindedir. Temel benlik degerlendirmesi (TBD) dolayisiyla daha anlamli
algilanan isler, c¢alisanlarin ise tutkunluklarimi arttirmaktadir. Bu sonuglar, isin
anlamliligimin temel benlik degerlendirmesi (TBD) ile ise tutkunluk arasindaki iliskide
aracilik rolii oldugunu gostermektedir. Bir bagka deyisle TBD, calisanlarin islerine
yiikledigi anlami arttirarak ise tutkunluklarini olumlu sekilde etkilemektedir.

Literatiirdeki bulgular dogrultusunda, arastirmanin {i¢iincii hipotezi soyledir:

H3: Is anlamliligi, temel benlik degerlendirmesi ve ise tutkunluk arasindaki iliskide

aract rolii vardir.

6.4. Is Zanaatkarhg ve Is Anlamhliginin Seri Aracihk
Etkisi

Calisanlarin kendileri hakkindaki olumlu degerlendirmelerini iceren temel benlik
degerlendirmesi (TBD), ¢alisanlarin is hayatindaki algi ve davranislarini etkileyen bir
kisilik 6zelligidir (Judge vd., 2003). TBD diizeyi yiiksek bireyler, ¢alisma ortamlarin
kendileri i¢in daha anlamli ve motive edici hale getirme egilimindedirler (Bakker vd.,
2012). Yiiksek TBD diizeyine sahip bireyler, proaktif kisilik ozellikleri sayesinde
islerini daha verimli ve anlamli hale getirecek degisiklikler yapma egilimindedirler

(Bakker vd., 2012).

Is zanaatkarlig1 davramsi sergileyen ¢alisanlar, islerinin kisisel degerleriyle uyumlu
hale gelmesini saglayarak is tatminlerini artirmakta ve iglerine daha fazla anlam
yiiklemektedir (Kim ve Park, 2024). Is zanaatkarligi, calisanlarmn is rollerini ve
iliskilerini bilingli olarak sekillendirmeleri ve gelistirmeleri stirecidir (Wrzesniewski

ve Dutton, 2001).
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Is anlamlihg, calisanlarin yaptiklarn isin onemli, degerli ve kendileriyle uyumlu
oldugunu hissetmeleri ile ilgilidir (Rosso vd., 2010). Islerini anlamli bulan bireyler,
islerine daha fazla baglilik gostererek ise tutkunluk diizeylerini artirmaktadirlar (Tisu
vd., 2020). Tims ve Akkermans (2017) ¢alismalari, is zanaatkarliginin calisanlarin
islerini daha anlamli algilamalarina ve bunun sonucunda ise daha fazla baglanmalarina

yardimci oldugunu ortaya koymustur.

Guo ve Hou (2022), is zanaatkarligmmin tur liderlerinin kisi-is uyumunu ve isin
anlamliligini artirdigini ve bunun da ise tutkunlugu tesvik ettigini ortaya koymustur.
Benzer sekilde, Violinda ve arkadaslari, (2023), is zanaatkarliginin ¢alisanlarin islerini
anlamli bulmalarin1 saglayarak, ise tutkunluklarini artirdigini belirtmektedir. Sonug
olarak, Is zanaatkarlig1 ve isin anlamliligmnin temel benlik degerlendirmesi (TBD) ve
ise tutkunluk arasindaki iliskide seri aracilik etkisi oldugu diisiiniilmektedir. Is
zanaatkarligimin is anlamliligint artirdigi ve bunun da ige tutkunlugu giiglendirdigi
yoniindeki bulgular, bu iki degiskenin seri aracilik etkisini desteklemektedir. Is
zanaatkarligi, calisanlarin is ortamlarini kisisel hedefleriyle uyumlu hale getirmelerini
saglarken, is anlamlilig1 da bu siireci destekleyerek calisanin isine duydugu bagliligi
artirmaktadir (Kim ve Park, 2024). Sonug olarak, temel benlik degerlendirmesi is
zanaatkarlig1 ve is anlamliligini artirarak ise tutkunlugu olumlu olarak etkilemektedir.

Literatlirdeki bu bulgular dogrultusunda, arastirmanin dordiincii hipotezi soyledir:

H4: Temel benlik degerlendirmesi ve ise tutkunluk arasindaki iliskiye is zanaatkarlhigi

ve is anlamliligi seri olarak aracilik eder.
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7. ARASTIRMANIN METODOLOJIiSi

Bu kisminda arastirmanin amaci ve énemi, modeli ve hipotezleri, 6l¢ekleri, yontemi

ve analizler yer almaktadir.

7.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Gliniimiizde, caliganlarin ise olan bagliliklart ve motivasyonlari, Orgiitlerin
stirdiiriilebilir basarist icin olduk¢a Onemlidir (Schaufeli vd., 2006). Calisanlarin
islerine duyduklari tutku, onlarin is tatmini, performansi ve genel iyi oluslari iizerinde
dogrudan etkili olmaktadir (Tisu vd., 2020). Bu baglamda, bireylerin kisilik
ozelliklerinin ve ic¢sel degerlendirmelerinin ise tutkunluk {izerindeki etkisi 6nemli bir
arastirma konusu olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu baglamda bu ¢alismanin amaci, temel
benlik degerlendirmesinin (TBD) calisanlarin ise tutkunluk diizeyleri tizerindeki
etkisini incelemek ve bu siirecte is zanaatkarligi ile i anlamliliginin aracilik rollerini

degerlendirmektir.

Temel benlik degerlendirmesi, bireylerin kendilerine yonelik genel algilariin bir
yansimasi olup, bireyin 6z saygisi, 6z yeterliligi, i¢ kontrol odagi ve duygusal istikrari
gibi faktdrleri olusmaktadir (Judge vd., 1998). Yiiksek TBD’ye sahip bireylerin daha
yiiksek performans gosterdigi, stresle daha iyi basa ¢iktig1 ve islerini daha anlaml
bulduklar1 bilinmektedir (Zhang ve Liu, 2021). Ancak, temel benlik
degerlendirmesinin ise tutkunluk arasindaki iliskide i3 zanaatkarligi ve 1is

anlamliliginin nasil bir rol oynadigi literatiirde yeterince incelenmemistir.

Bu baglamda, calismada Oncelikle temel benlik degerlendirmesinin ise tutkunluk
tizerindeki dogrudan etkisi test edilecek, ardindan is zanaatkarligi ve is anlamliliginin
bu iligskideki aracilik rolleri arastirilacaktir. Calisanlarin islerini proaktif olarak
sekillendirme siireci olan is zanaatkarliginin, bireylerin ise duydugu baghlik ve
motivasyon tizerindeki etkisi giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir (Koksal ve
Senel, 2022). Benzer sekilde, isin birey i¢in ne derece anlamli oldugu da ise yonelik
baglilig1 artiran 6nemli bir unsur olarak degerlendirilmektedir (Panda vd., 2022). Bu
nedenle, arastirmada is zanaatkarlifinin ve is anlamliliginin temel benlik
degerlendirmesi ile ise tutkunluk arasindaki iliskiyi nasil sekillendirdigi analiz

edilecektir.
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Arastirmanin sonuglarinin, ¢alisan baglhiligini artirmaya yonelik stratejiler gelistirmek
isteyen yoneticilere ve insan kaynaklar1 profesyonellerine énemli katkilar sunmasi
beklenmektedir. Ayrica, bireysel kisilik Ozellikleri ile is davraniglari arasindaki
iliskileri inceleyen literatiire yeni bir bakis agis1 kazandirarak, orgiitsel davranis

alaninda 6nemli teorik ve pratik ¢ikarimlar saglamasi amaglanmaktadir.

7.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirma modeli Sekil 7.1'de sunulmustur.

H4

Is Zanaatkarlhig: Iy Anlamlihig:

H2 H3

Hl

Temel Benlik Degerlendumesi Ige Tutkunluk

Sekil 7.1: Arastirma Modeli

Bu modele dayanarak arastirma hipotezleri su sekildedir:
H1. Temel benlik degerlendirmesi ile ise tutkunluk pozitif iligkilidir.

H2. Is zanaatkarlig1, temel benlik degerlendirmesi ve ise tutkunluk arasindaki iliskide

arac1 rolu vardir.

H3. Is anlamlilig1, temel benlik degerlendirme ve ise tutkunluk arasindaki iliskide arac1

roli vardir.

H4. Temel benlik degerlendirmesi ve ise tutkunluk arasindaki iliskiye is zanaatkarligi

ve ig anlamlilig: seri olarak aracilik eder.
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7.3. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Onceki calismalardan alinan cok maddeli dlgekler, arastirmanin hipotezlerini deneysel
olarak arastirmak icin kullanilmistir. Anket; temel benlik degerlendirmesini, is
zanaatkarligini, is anlamliligini ve ise tutkunlugu o6lgen toplam 42 maddeden

olusmaktadir.

7.3.1. Temel Benlik Degerlendirmesi Olcegi

Bireylerin 6z saygi, duygusal denge, 6z yeterlik ve kontrol odagi gibi psikolojik
egilimlerini 6lgen Temel Benlik Degerlendirmesi Olgegi, bireyin kendine ydnelik
genel degerlendirmesini anlamaya yénelik toplam 12 maddeden olusmaktadir. Olgek
Judge ve arkadaslari (2003) tarafindan gelistirilmistir. Olgek, 5°1i Likert tipi
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) formatinda olup, yiiksek
puanlar bireyin kendine dair olumlu bir algiya sahip oldugunu géstermektedir. Olgegin
ornek maddeleri arasinda sunlar yer almaktadir: "Hayatta hak ettigim basariy1 elde
ettigimden eminim." ve " Genelde kendimi depresif hissetmem." Judge ve arkadaglar
(2003) tarafindan yapilan ¢alismada, 6l¢egin i¢ tutarlilik (o) degeri 0,84 — 0,87 ve test-

tekrar test giivenirliginin 0,81 oldugu gosterilmistir.

7.3.2. Is Zanaatkarhg Olcegi

Is zanaatkarlig1, ¢alisanlarm is rollerini, gérevlerini ve iliskilerini kisisellestirmek,
islerini daha ilgi ¢ekici ve anlamli hale getirmek i¢in benimsedikleri proaktif bir
yaklasgimi ifade eder (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bu baglamda, Slemp ve
arkadaslar1 (2013) tarafindan gelistirilen Is Zanaatkarhg Olgegi, bireylerin islerini
nasil sekillendirdiklerini anlamak amaciyla olusturulmus ve 15 maddeyle 6l¢iilmiistir.
Olgek, 5°1i Likert tipi formatinda olup, yiiksek puanlar bireylerin isinde daha ¢ok
yeniden bi¢imlendirme davraniglar1 gosterme egiliminde oldugunu gostermektedir.
Olgegin 6rnek maddeleri arasinda sunlar yer almaktadir: "Isimi gelistirmek icin yeni
bakis agilari sunarim." ve "Isimde yaptigim gorevlerin kapsamini veya tiiriinii
degistiririm." Slemp ve arkadaslar1 (2013) tarafindan gelistirilen bu 6l¢egin genel

giivenirlik katsayis1 (o)) 0,91 olarak gdsterilmistir.
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7.3.3. Isin Anlamlihg Olcegi

Is anlamlilig1, calisanin isinin kendisi ve toplum igin bir amaca, degere ve Sneme sahip
oldugu konusundaki algisini ifade etmektedir (Rosso vd., 2010). Caligsanlarin islerini
ne derece anlamli bulduklarin dl¢gmek igin Isin Anlamlilig1 Olgegi kullanlmistir. May
ve arkadaslar1 (2004) tarafindan gelistirilen bu 6lgek, isin birey i¢in degerini ve
onemini degerlendiren 6 maddeden olusmaktadir. 5°1i Likert 6l¢egi kullanilarak
yanitlanan bu 0lcek, yiiksek puanlarin igin birey agisindan daha anlamli oldugunu
gosterdigi sekilde yorumlanmaktadir. Olcegin 6rnek maddeleri arasinda sunlar yer
almaktadir: "Yaptigim is benim i¢in ¢ok Onemlidir." ve " Yaptigim is benim igin
degerlidir." May ve arkadaslar1 (2004) tarafindan gelistirilen Slgegin i¢ tutarlilik

giivenilirligi (o) 0,90 olarak gosterilmistir.

7.3.4. Ise Tutkunluk Olcegi

Ise tutkunluk; canlhlik, adanmishik ve odaklanma boyutlarindan olusan calisanlarin
tamamen islerine daldiklart olumlu ve tatmin edici bir zihin durumudur (Schaufeli vd.,
2002). Schaufeli ve arkadaslar1 (2006) tarafindan gelistirilen ise Tutkunluk Olgegi,
bireylerin iglerine olan baglhiliklarin1 ve motivasyonlarimi 6lgmek i¢in kullanilan 9
maddelik bir dlgektir. 5°1i Likert 6l¢egi kullanilarak yanitlanan bu dlcekte, yiiksek
puanlar bireylerin islerine daha bagl olduklarin1 gostermektedir. Olcegin 6rnek
maddeleri arasinda sunlar yer almaktadir: " Isimi yaparken enerji dolu olurum." ve
"Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim." Schaufeli ve arkadaslar1 (2006) tarafindan

gelistirilen dlgegin genel giivenirlik katsayisi (a): 0,92 olarak gosterilmistir.

7.4. Veri Toplama ve Orneklem

Bu arastirmanin verileri, 2024 yilinin Temmuz-Agustos aylar1 arasinda surveey.com
online anket sitesi kullanilarak toplanmistir. Arastirma nicel arastirma yOntemi
kullanilarak gerceklestirilmistir. Katilimcilara arastirmanin  amaci agiklanmus,
verilerin gizli tutulacagi ve yalmizca bilimsel amagla kullanilacagi belirtilmistir.

Katilimcilara olusturulan anketin baglantis1 gonderilmistir.
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7.5. Veri Analizi

7.5.1 Demografik Analizler

Aragtirmanin 6rneklemi farkli sektorde calisan toplam 386 kisiden olusmaktadir.

Tablo 7.1: Katilimcilarin Cinsiyet Agisindan Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Frekans Oran (%)
Erkek 257 66,58
Kadin 129 33,42

Katilimcilarin cinsiyet dagilimi incelendiginde, %66,58 erkek, %33,42 ise kadin
oldugu goriilmektedir. Bu dagilim, arastirma kapsaminda erkek katilimcilarin sayica

daha fazla oldugunu gdstermektedir.

Tablo 7.2: Katilimeilarin Yas Acisindan Demografik Ozellikleri

Yas Frekans Oran (%)
18-24 32 8,29
25-34 139 36,01
35-44 83 21,50
45-54 85 22,02
55 ve lizeri 47 12,18

Arastirmaya katilan 386 kisinin yas gruplarina goére dagilimi incelendiginde,
katilimcilarin %8,29'unun 18-24 yas aralifinda, %36,01'inin 25-34 yas araliginda,
%21,50'sinin 35-44 yas aralifinda, %22,02'sinin 45-54 yas araliginda ve %12,18'inin
55 yas ve lizerinde oldugu goriilmektedir. En yiiksek katilim oranm1 %36,01 ile 25-34
yas grubunda gergeklesmistir. Bu dagilim, katilimcilarin biiyilik cogunlugunun geng ve

orta yas grubunda oldugunu gostermektedir.

Tablo 7.3: Katilimcilarin Egitim Durumu Agisindan Demografik Ozellikleri

Egitim Durumu Frekans Oran (%)
[kdgretim 11 2,85
Lise 72 18,65
On Lisans 64 16,58
Lisans 144 37,31
Yiksek Lisans 57 14,77
Doktora 38 9,84
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Arastirmaya katilan 386 kisinin egitim durumlar1 incelendiginde, katilimcilarin
%2,85"nin ilkdgretim, %18,65'inin lise, %16,58'inin 6n lisans, %37,31'inin lisans,
%14,77'sinin yiiksek lisans ve %9,84'liniin doktora diizeyinde egitime sahip oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin biiyiik cogunlugu (%37,31) lisans mezunlarindan
olusmaktadir. Bu dagilim, arastirma kapsaminda yer alan bireylerin egitim

diizeylerinin genel olarak ytiksek oldugunu gdstermektedir.

Tablo 7.4: Katilimcilarin Calistiklart Kurumlarin  Sahiplik  Tirli  Ag¢isindan
Demografik Ozellikleri

Sahiplik Tiirii Frekans Oran (%)
Kamu 171 44,30
Ozel 215 55,70

Aragtirmaya katilan 386 kisinin ¢alistiklart kurumlarin sahiplik tiiriine gore dagilimi
incelendiginde, katilimeilarin %44,30'unun kamu sektoriinde, %55,70'inin ise 6zel
sektorde calistigi goriilmektedir. Bu dagilim, katilimeilarin ¢ogunlugunun o&zel
sektorde istihdam edildigini gostermektedir. Kamu ve 6zel sektor arasindaki bu
dengeli dagilim, arastirma bulgularinin farkli sektorler agisindan genellenebilirligine

katki saglamaktadir.

Tablo 7.5: Katilimcilarin Calisma Siiresi Agisindan Demografik Ozellikleri

Calisma Siiresi Frekans Oran (%)
1 yildan az 52 13,47
1-5 yil aras1 128 33,16
6-10 y1l aras1 84 21,76
11 y1l ve lizeri 122 31,61

Aragtirmaya katilan 386 kisinin c¢alisma siirelerine goére dagilimi incelendiginde,
katilimeilarin %13,47'sinin 1 yildan az, %33,16'siin 1-5 y1l arasi, %21,76'sinin 6-10
yil arast ve %31,61'inin 11 yil ve {izeri calisma deneyimine sahip oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin biiytik bir kismi (%33,16) 1-5 yil arasi ¢aligma siiresine
sahipken, 11 yil ve lizeri deneyime sahip olanlar da 6nemli bir oran (%31,61)
olusturmaktadir. Bu dagilim, katilimcilarin farkli deneyim seviyelerini temsil ettigini
ve arastirma bulgularinin g¢esitli c¢alisma siirelerine sahip bireyler agisindan

genellenebilirligini gostermektedir.
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Tablo 7.6: Katilimcilarin Calistiklar1 Kurumdaki Pozisyonlar1 A¢isindan Demografik

Ozellikleri

Kurumdaki Pozisyon Frekans Oran (%)
Uretim Calisani 91 23,58
Ofis Caligsant 138 35,75
Alt Diizey Yonetici 20 5,18
Orta Diizey Y Onetici 77 19,95
Ust Diizey Yonetici 29 7,51
CEO / Is Ortag1 / Patron 31 8,03

Arastirmaya katilan 386 kisinin kurumlarindaki pozisyonlarina gore dagilimi
incelendiginde, katilimcilarin %23,58'inin liretim calisani, %35,75'"ini ofis c¢alisani,
%S5,18'inin alt diizey yonetici, %19,95'inin orta diizey yonetici, %7,51'inin st diizey
yonetici ve %38,03'liniin CEO, is ortagi veya patron oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin en biiyiikk grubunu ofis calisanlar1 (%35,75) olustururken, iiretim
calisanlar1 (%23,58) ve orta diizey yoneticiler (%19,95) de 6nemli bir orani temsil

etmektedir.

Tablo 7.7: Katilimeilarin Calistiklar: Sektdr Agisindan Demografik Ozellikleri

Calhisilan Sektor Frekans Oran
Ulastirma, lojistik ve haberlesme 25 6,47
Tarim, hayvancilik, balik¢ilik, ormancilik ve madencilik 14 3,62
Imalat sanayi 25 6,47
Enerji 24 6,21
Insaat sektorii 16 4,14
Tekstil, hazir giyim, deri 7 1,81
Kimya, petrol, lastik ve plastik 5 1,29
Saglik hizmetleri ve sosyal hizmetler 41 10,62
Egitim 94 2435
Turizm, konaklama ve yiyecek hizmetleri 9 2,33
Medya, iletisim ve yaymcilik 1 0,25
Bilisim teknolojileri 10 2,59
Finans 8 2,07
Gida 17 4.4
Toptan ve perakende ticaret 7 1,81
Kiiltiir, sanat, eglence ve tasarim 2 0,51
Otomotiv 7 1,81
Diger 74 19,17

Arastirmaya katilanlarin c¢alistiklar1 sektor bilgileri Tablo 7.7°de sunulmustur.
Aragtirmaya katilan 386 kisinin ¢alistiklar1 sektorlere gore dagilimi incelendiginde,

katilimcilarin en yiiksek oranda egitim sektoriinde (%24,35, 94 kisi) calistig
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goriilmektedir. Bunu sirasiyla saglik hizmetleri ve sosyal hizmetler (%10,62, 41 kisi),
diger sektorler (%19,17), ulastirma, lojistik ve haberlesme (%6,47), imalat sanayi
(%6,47) ve enerji (%6,21) sektorleri takip etmektedir. Diger sektorler arasinda tarim,
hayvancilik, balikg¢ilik, ormancilik ve madencilik (%3,62), insaat (%4,14), gida
(%4,4), bilisim teknolojileri (%2,59), turizm, konaklama ve yiyecek hizmetleri
(%2,33), finans (%2,07), tekstil, hazir giyim, deri (%1,81), toptan ve perakende ticaret
(%1,81), otomotiv (%1,81), kimya, petrol, lastik ve plastik (%1,29), kiiltiir, sanat,
eglence ve tasarim (%0,51) ve medya, iletisim ve yayincilik (%0,25) yer almaktadir.
Bu dagilim, katilimcilarin ¢ok ¢esitli sektorlerden geldigini ve arastirma bulgularinin

genis bir sektorel yelpazede gegerlilik tasidigini gostermektedir.

7.5.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Olgiimlerin gegerliligini test etmek i¢in Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) AMOS 21
paket programi ile gerceklestirilmistir. Analiz sonuglari Tablo 7.8’de sunulmustur.
DFA, kuramsal olarak belirlenen faktoér yapisinin, gozlenen verilerle ne derece
uyustugunu degerlendiren bir analiz teknigidir (Hair vd., 2010). Faktor yiikleri
0,50’nin altinda bulunan maddeler yeterli diizeyde gegerlilige sahip degildir (Hair vd.,
2010). Bu nedenle; temel benlik degerlendirmesi Olgeklerinden 2 madde, is
zanaatkarlig1 dlgeklerinden 3 madde, ise tutkunluk 6lgeginden 1 madde cikarilarak
analiz disinda tutulmustur. Arastirmada kullanilan 6l¢iim modelinin gegerliligini ve
modelin veriye uyumunu test etmek amaciyla c¢esitli uyum indekslerinden
yararlamilmustir. Ol¢iim modeli ve verilerin uyumunu agiklamak icin CFI, NFI, TLI,

IFI, RMSEA ve ¢*2/df kullanilmistir.

Model uyumu degerlendirilirken literatiirde yer alan kabul edilebilir esik degerler
referans alinmustir. Hair ve arkadaslar1 (2010) tarafindan belirtildigi iizere, CFI, TLI,
NFI ve IFI degerlerinin 0.90 ve iizerinde olmasi, modelin iyi diizeyde uyum
gosterdigine isaret etmektedir. Ayni sekilde RMSEA degerinin 0.08’in altinda
kalmasi, modelin yeterli diizeyde hata pay1 ile veriyle uyumlu oldugunu
gostermektedir. Buna ek olarak, Schumacker ve Lomax (2004), modelin kabul
edilebilir diizeyde uyum gostermesi icin ¥?/df oranmin 1 ile 5 arasinda olmasi
gerektigini ifade etmektedir. Nihai faktor analizi sonucunda 6l¢tim modelinin iyi uyum
sagladig1  gorilmiistiir (X2(582)=1551,769, CFI=0,914, IFI=0,915, TLI=0,907,
¥*/df=2,666, RMSEA=0,066).
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Tablo 7.8: Dogrulayic1 Faktor Analizi ve Giivenirlik Sonuglari

R . Cronbach

Yapilar Faktor Yiikleri CR AVE Alpha
Temel Benlik Degerlendirmesi 0,54 0,91 0,51 0,91
CSE12 0,76

CSEl1 0,62

CSE10 0,67

CSE9 0,77

CSES 0,77

CSE7 0,77

CSE6 0,80

CSES5 0,75

CSE3 0,62

CSE1 0,54

Is Anlamlilig 0,96 0,78 0,96
MEANI 0,87

MEAN2 0,86

MEAN3 0,87

MEAN4 0,88

MEANS 0,93

MEANG6 0,89

Is Zanaatkarhig 0,93 0,81 0,92
Gorev Zanaatkarhigi 0,81 0,51 0,81
TASK1 0,77

TASK3 0,71

TASK4 0,68

TASKS5 0,70

Biligsel Zanaatkarlik 0,94 0,84 0,88
COGl1 0,76

COG2 0,76

COG3 0,79

COG4 0,79

COG5 0,77

Iliskisel Zanaatkarlik 0,79 0,56 0,79
REL1 0,70

REL4 0,79

RELS5 0,75

Ise Tutkunluk 0,93 0,63 0,94
DEDIC3 0,83

DEDIC2 0,82
DEDIC1 0,86

ABSORP3 0,74

ABSORP2 0,71

VIGOR3 0,74

VIGOR2 0,83
VIGORI1 0,82

DFA kapsaminda faktor yiikleri, bilesik giivenilirlik (CR), ortalama varyans ¢ikarimi
(AVE) ve Cronbach’s Alpha katsayilar1 hesaplanmistir. Temel Benlik
Degerlendirmesi ol¢egine ait faktor yiikleri 0,54 ile 0,80 arasinda degismektedir.
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Bilesik giivenilirlik (CR) degeri 0,91, ortalama varyans ¢ikarimi (AVE) degeri 0,51 ve
Cronbach’s Alpha katsayis1 0,91 olarak hesaplanmaistir.

Is Anlamlilig1 dlgeginin faktor yiikleri 0,87 ile 0,93 arasinda olup oldukca yiiksek
diizeydedir. CR degeri 0,96, AVE degeri 0,78 ve Cronbach’s Alpha degeri 0,96 olarak
bulunmustur. Bu degerler, dlgegin giiglii i¢ tutarliliga ve yiliksek gegerlilige sahip

oldugunu gostermektedir.

Is Zanaatkarlig1 yapisina iliskin faktor yiikleri 0,71 ile 0,79 arasinda degismektedir.
CR degeri 0,93, AVE degeri 0,81, Cronbach’s Alpha katsayisi ise 0,92 olarak
hesaplanmustir. Olgegin ii¢ alt boyutu olan gdrev zanaatkarligi, bilissel zanaatkarlik ve
iligskisel zanaatkarlik alt boyutlarinda da benzer sekilde yiiksek icsel tutarlilik degerleri

elde edilmistir.

Ise Tutkunluk igin faktor yiikleri 0,71 ile 0,86 arasinda degismektedir. CR degeri 0,93,
AVE degeri 0,63 ve Cronbach’s Alpha degeri 0,94 olarak belirlenmistir. Bu bulgular

da 6lgegin yiiksek derecede giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir.

Bu sonuglar, faktor yiiklerinin onerilen esik deger olan 0,50 nin iizerinde olmasi (Hair
vd., 2010); Bilesik giivenilirlik (CR) degerinin esik deger olan 0,70’ten ve ortalama
varyans ¢ikarimi (AVE) degerinin 0,50’den biiyiik olmasi (Fornell ve Larcker, 1981);
ayrica Cronbach’s Alpha degerleri onerilen siirin (0,70) lizerinde olmast (Nunnally
ve Bernstein, 1994) nedeniyle 6l¢eklerin igsel tutarliliginin ve yapr gegerliliginin
saglandigin1 géstermektedir. Bu sonug hipotezleri test etmek icin istatistiksel sartlarin

uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 7.9: Ayrim Gegerliligi Sonuglar

Degiskenler 1 2 3 4
Temel Benlik Degerlendirmesi 1 (0,71)

Is Anlamlihig 2 0,71**  (0,88)

Is Zanaatkarhig 3 0,77%*  0,85*%*  (0,90)

Ise Tutkunluk 4 0,68** 0,80** 0,78**  (0,80)
Ortalama 3,92 4,17 4,01 3,95
Standart Sapma 0,73 0,86 0,71 0,85

** p< 0,01; Parantez i¢indeki degerler, AVE’nin karekokiinii gostermektedir.
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Tablo 7.9’da calismadaki tiim degiskenler arasindaki tanimlayici istatistikleri ve
korelasyonlar1 gostermektedir. Yapisal gecerlilik analizinin bir pargasi olarak,

arastirmada kullanilan 6l¢eklerin ayrisma gecerliligi test edilmistir.

Ayrisma gecerliligini test etmek amaciyla Fornell ve Larcker (1981) kriteri
uygulanmistir. Bu yonteme gore, her bir yapinin AVE karekok degeri, o yapinin diger
yapilarla olan korelasyon katsayilarindan biiyiik olmalidir. Analiz sonuglar1 genel

olarak bu kriterin saglandigini géstermektedir.

7.5.3. Hipotez Testleri

Hipotez testleri icin %95 giiven araliklarin1 kullanarak SPSS PROCESS makrosu
(Model 6) kullanilarak regresyon analizi yapilmistir (Hayes, 2013). Hipotezler,
Bootstrapping yontemiyle test edilmis ve 5000 ornekleme ile giiven araliklar
hesaplanmistir. Aragtirmanin hipotez testlerine iliskin tiim bulgular Tablo 7.10°da

ayrintili bicimde sunulmustur.

Analiz sonuglarina gore, temel benlik degerlendirmesi, ise tutkunlugu istatistiki olarak
anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir (=0,79, p< 0,001; GA[0,70, 0,81]). Buradan
hareketle, H1 hipotezi desteklenmistir.

Ayrica, 1§ zanaatkarliginin TBD ile ise tutkunluk arasindaki iliskideki aracilik rolii
incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore, temel benlik degerlendirmesi, is
zanaatkarlhigin istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir ($=0,75,
p<0,001; GA[0,69, 0,81]) ve is zanaatkarlig, ise tutkunlugu istatistiki olarak anlamli
ve pozitif yonde etkilemektedir ($=0,94, p<0,001; GA[0,86, 1,01]). Is zanaatkarlig1,
TBD ile ise tutkunluk arasindaki iliskiye aracilik etmektedir (f = 0,26, p<0,001; GA
[0,13, 0,40]). Bu sonug, H2 hipotezini desteklemektedir.

Benzer sekilde, is anlamliliginin temel benlik degerlendirmesi ile ise tutkunluk
arasindaki iligskideki aracilik rolii incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore, temel
benlik degerlendirmesi, is anlamliligin istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde
etkilemektedir (B=0,84, p<0,001; GA[0,76, 0,92]). Is anlamlilif1, ise tutkunlugu
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir ($=0,79, p<0,001; GA
[0,73, 0,85]). Is anlamliligi, TBD ile ise tutkunluk arasindaki iliskiye aracilik
etmektedir (p=0,08, p<0,001; GAJ[0,03, 0,15]). Bu sonug, H3 hipotezini
desteklemektedir.
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Tablo 7.10: Aracilik Etkisi ve Hipotez Testi Sonuglari

%95 Giiven
Arahg (CI)
Alt  Ust
Dogrudan ve Dolayh Etkiler B Smir  Sinir
Dogrudan Etkiler _
Temel Benlik Degerlendirmesi — Ise Tutkunluk 0,79** 0,70 0,81
Temel Benlik Degerlendirmesi — Is Zanaatkarlig 0,75%* 0,69 0,81
Temel Benlik Degerlendirmesi — Is Anlamlilig 0,84** 0,76 0,92
Is Zanaatkarlig1 — Ise Tutkunluk 0,94** 0,86 1,01
Is Anlamlilig1 — Ise Tutkunluk 0,79** 0,73 0,85
Aracilik Etkileri .
Temel Benlik Degerlendirmesi — I Zanaatkarhig: 0.26%* 0.13 040
— Ise Tutkunluk '
Temel Benlik Degerlendirmesi — Is Anlamliligr — 0,08%* 003  0.15
Ise Tutkunluk
Seri Aracilik Etkisi '
Temel Benlik Degerlendirmesi — Is Zanaatkarligi 0,31** 0,21 0,44
— Is Anlamlilig1 — Ise Tutkunluk
** p< 0,001

Son olarak temel benlik degerlendirmesi ve ise tutkunluk arasindaki iligkide is
zanaatkarlig1 ve is anlamliliginin seri aracilik rolii incelenmistir. Elde edilen sonuglara
gore, Is zanaatkarligi, TBD ile ise tutkunluk arasindaki iliskiye aracilik etmektedir
(B=0,26, p<0,001; GA [0,13, 0,40]). is anlamlilig1, TBD ile ise tutkunluk arasindaki
iligkiye aracilik etmektedir (=0,08, p<0,001; GA [0,03, 0,15]). Sonug olarak, temel
benlik degerlendirmesi ve ise tutkunluk arasindaki iliskiye is zanaatkarligr ve is
anlamlilig1 seri olarak aracilik ettigi bulunmustur (=0,31, p<0,001; GA[0,21, 0,44]).
Bu sonug, H4 hipotezini desteklemektedir.

49



8. SONUCLAR VE ONERILER

Bu calisma, temel benlik degerlendirmesi (TBD) ile ise tutkunluk arasindaki iliskiyi
incelemek ve bu iligkide is zanaatkarligi ile is anlamliliginin aracilik rollerini analiz
etmek amaciyla gerceklestirilmistir. Aragtirma nicel arastirma yontemi kullanilarak
gerceklestirilmistir. Arastirma verileri kartopu oOrneklem yontemi kullanilarak
toplanmistir. Arastirmanin orneklemi farkli sektorde calisan toplam 386 kisiden
olusmaktadir. Arastirmanin bulgulari, temel benlik degerlendirmesinin ise tutkunluk

tizerinde dogrudan ve dolayh etkilerinin oldugunu ortaya koymustur.

Arastirmanin ilk hipotezi (H1), temel benlik degerlendirmesi ile ise tutkunluk arasinda
pozitif bir iliski oldugunu One siirmektedir. Analiz sonuglari, bu hipotezi
desteklemistir. Yiiksek TBD'ye sahip bireylerin, islerine daha fazla tutkunluk
gosterdikleri tespit edilmistir. Bu bulgu dogrultusunda literatiire baktigimizda; Judge
ve arkadaslari, (2003) TBD’nin c¢alisanlarin is hayatinda olumlu davraniglar
sergilemelerini destekledigini belirtmislerdir. Bu arastirmada olumlu davranis olan ise
tutkunlugun TBD’si yiiksek ¢alisanlarda yiiksek oldugu bulgulanmistir. Ayrica, Tims
ve Akkermans (2017), TBD’nin ¢alisanlarin ise tutkunluk diizeylerini artiran bir etken
oldugunu ve bu siirecin algi, eylem ve gelisim olmak {iizere ii¢ asamadan olustugunu
belirtmistir. Tisu ve arkadaslar1 (2020), TBD’si yiiksek bireylerin, ise tutkunluklarini
artirarak 1§ performanslarini ve psikolojik iyilik hallerini gili¢lendirdigini ortaya
koymustur. Benzer sekilde, Okorie ve arkadaslar1 (2023), yiiksek TBD’ye sahip
bireylerin, kariyer uyumlulugu ve ise goémiilmiisliik gibi is tatmini saglayan unsurlar
aracihifryla ise olan tutkunluklarini artirdiklarini gdstermistir. Imamoglu vd., (2024)
calisanlarin ise tutkunlugu, 6z yeterlilik ve gorev performansi arasindaki iligkileri
incelemislerdir. Aragtirma sonucunda 6z yeterliligin ise tutkunluk iizerinde olumlu
etkileri oldugunu bulgulamistir. Sonug olarak, temel benlik degerlendirmesinin ise
tutkunluk iizerinde pozitif etki ettigini one silirdiiglimiiz H1 hipotezimiz analiz

sonuglari ile desteklendigi gibi literatiirle de tutarlilik saglamaktadir.

Ikinci hipotez (H2), is zanaatkarhgimin TBD ile ise tutkunluk arasindaki iliskide
aracilik ettigini one siirmekteydi. Analiz sonuglari, bu hipotezi de desteklemistir.
TBD'si yiiksek olan ¢alisanlarin, islerini daha fazla sekillendirme egiliminde olduklari
ve bu durumun ise tutkunluklarmi artirdigi goriilmiistiir. Bu bulgu dogrultusunda

literatiire baktigimizda; Kim ve Tak (2015), calisanlarin islerini bilingli olarak yeniden
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sekillendirme isteklerinin ise tutkunluk diizeylerini yiikselttigini gostermektedir.
Alkhraishi ve Yesiltas (2024), is zanaatkarligi yoluyla is ortamlarimi sekillendiren
calisanlarin ise olan tutkularinin yiikseldigi anlasilmaktadir. Benzer sekilde Koksal ve
Senel (2022), is zanatkarliginin bireylerin isleriyle uyum saglamalarina neden
oldugunu ve sonrasinda ise tutkunluk diizeylerinin arttigini ortaya koymaktadir. Ugwu
ve arkadaslar1 (2023), temel benlik degerlendirmesinin bir bileseni olan 6z yeterliligin
i zanaatkarhig1 davranmiglar araciligi ile ise tutkunlugu olumlu sekilde etkiledigini
belirtmislerdir. Sonug olarak, is zanaatkarliginin temel benlik degerlendirmesi ile ise
tutkunluk arasindaki iliskiye aracilik ettigini 6ne stirdiigiimiiz H2 hipotezimiz analiz
sonuclart ile desteklendigi gibi is zanaatkarliginin calisanlarin islerine olan

bagliliklarini gili¢lendirdigini gdsteren literatiirle tutarhidir.

Ucgiincii hipotez (H3), is anlamliligimin TBD ile ise tutkunluk arasindaki iligkide
aracilik ettigini Oone siirmekteydi. Analiz sonuglari, bu hipotezi de desteklemistir.
TBD'si yiiksek olan ¢alisanlarin, islerini daha anlamli bulduklar1 ve bu durumun ise
tutkunluklarin1  artirdi@i tespit edilmistir. Bu bulgu dogrultusunda literatiire
baktigimizda; is anlamlilig1 yiiksek calisanlar, galistiklari isten daha fazla tatmin
duyarak islerine tutku gelistirmektedir (Violinda vd., 2023). Silva ve arkadaslari
(2023), 15 anlamliliginin ise tutkunluk tizerindeki olumlu etkileri oldugunu belirtmistir.
Ayrica, Panda ve arkadaslar1 (2022), isini anlamli bulan calisanlarin islerini olan
tutkunluk diizeylerinin yiiksek oldugunu bulgulamistir. Meng ve arkadaslar (2022),
calismasinda is anlamliliginin, ise yonelik tutkunluklari iizerinde dogrudan bir etkisi
oldugunu gostermistir. Sonug olarak, is anlamliliginin temel benlik degerlendirmesi
ile ige tutkunluk arasindaki iligkiye aracilik ettigini one siirdiiglimiiz H3 hipotezimiz
analiz sonugclari ile desteklendigi gibi is anlamliliginin baghilig tizerindeki etkisini

vurgulayan literatiirle uyumludur.

Ddordiincii hipotez (H4), TBD ile ise tutkunluk arasindaki iliskide is zanaatkarlig1 ve is
anlamliligimin seri aracilik etkisi oldugunu 6ne silirmekteydi. Analiz sonugclari, bu
hipotezi de desteklemistir. TBD'si yiiksek olan c¢alisanlarin, islerini daha fazla
sekillendirdikleri ve bu durumun islerini daha anlamli bulmalarina yol actig1, sonug
olarak ise tutkunluklarini artirdigi goriilmiistiir. Bu bulgu dogrultusunda literatiire
baktigimizda; Violinda ve arkadaslar1 (2023), is zanaatkarliginin ¢alisanlarin islerine
anlam yiiklemelerine yardimci olarak, ise tutkunluklarmni artirdigini belirtmistir. Is

zanaatkarligi, ¢calisanlarin is ortamlarini kisisel hedefleriyle uyumlu hale getirmelerini
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saglarken, is anlamlilig1 da bu siireci destekleyerek ¢alisanin isine duydugu baglilig:
artirmaktadir (Kim ve Park, 2024). Sonug olarak, temel benlik degerlendirmesi ile ige
tutkunluk arasindaki iliskide is zanaatkarlig1 ve is anlamliliginin seri aracilik etkisi
oldugunu 6ne siirdiiglimiiz H4 hipotezimiz analiz sonuglari ile desteklendigi gibi is
zanaatkarligir ve is anlamliliginin birbirini tamamlayan siirecler oldugunu gosteren

literatiirle uyumludur

Bu calisma, temel benlik degerlendirmesi, is zanaatkarligi, is anlamliligi ve ise
tutkunluk arasindaki iligkileri biitiinciil bir sekilde inceleyerek literatiire 6nemli
katkilar sunmaktadir. Ozellikle, TBD'nin ise tutkunluk iizerindeki etkisinde is
zanaatkarligi ve is anlamliliginin aracilik rollerini ortaya koymasi, bu alanda yapilan
calismalara yeni bir bakis acis1 getirmektedir. Ayrica, is zanaatkarligi ve is
anlamliligmin seri aracilik etkisinin incelenmesi, bu iki kavramin birbirini nasil
destekledigini ve ¢alisanlarin ise tutkunluklarini nasil artirdigini géstermesi agisindan

Onemlidir.

8.1. Arastirma Kisitlar1 ve Arastirmacilara Oneriler

Bu arastirmada temel benlik degerlendirmesi, is zanaatkarligi, is anlamlilig1 ve ise
tutkunluk degiskenleri arasindaki iligkiler analiz edilmistir. Ancak her bilimsel
arastirmada oldugu gibi bu arastirmanin da bazi kisithiliklar1 bulunmaktadir. Bu
kisitliliklarin - farkinda olunmasi, arastirma sonuglarinin  yorumlanmasinda ve

gelecekte yapilacak caligsmalar i¢in yol gosterici olmasi agisindan 6nemlidir.

Arastirma kesitsel calisma olarak gerceklestirilmistir. Insanlarm duygu durumu zaman
igerisinde degisim gostereceginden elde edilen bulgularin giivenilirligi azalmaktadir.
Bu baglamda, zaman igerisindeki degisimlerin incelenebilmesi acisindan boylamsal
bir ¢alisma gerceklestirilirse hipotezler daha dogru bigcimde test edilebilecektir.
Gelecekteki ¢alismalarda boylamsal bir tasarim kullanilarak degiskenler arasindaki

nedensellik iligkilerinin daha net bir sekilde incelenmesi onerilmektedir.

Aragtirma Orneklemi kartopu 6rnekleme yontemi ile olusturulmustur. Katilimeilar,
cesitli sektorlerden olup belirli bir sektdre ait degildir. Dolayisiyla arastirmanin
sonugclari, belirli bir sektorii yansitmamaktadir. Cesitli sektorlerden katilimcilar ile
gerceklestirilen bu c¢alismada sektorel anlamda bir sonug¢ c¢ikarilamamaktadir.

Gelecekte farkli sektorlerde veya meslek gruplarinda yapilacak benzer calismalar,
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bulgularin sektor 6zelinde incelenmesini saglayacaktir. Arastirma, Tiirkiye'deki ¢esitli
sektorlerde ¢alisan 386 kisiden olusan bir 6rneklem iizerinde gergeklestirilmistir. Bu
nedenle, bulgularin diger tlkelerdeki ¢alisanlar i¢in genellenebilirligi sinirli olabilir.
Gelecekteki calismalarda, farkli kiiltiirel baglamlarda ve daha genis 6rneklemlerle bu

iligkilerin test edilmesi onerilmektedir.

Arastirmada kullanilan veriler, katilimcilarin kendi beyanlarina dayali olarak elde
edilmistir. Bu durum, Ozellikle 6zbildirim ydntemiyle toplanan verilerde siklikla
karsilagilan ortak yontem yanlilig1 riskini beraberinde getirmektedir. Her ne kadar
Olceklerin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmis olsa da katilimeilarin
Onyargilar1 ve zamanla degisen ruh halleri gibi faktorlerin verileri etkilemis olabilecegi

g6z onilinde bulundurulmalidir.

Son olarak, arastirma modelinde yer alan degiskenler yalnizca bireysel diizeyden
olugmaktadir. Oysa ise tutkunluk gibi bir degisken, ¢ogu zaman sadece bireysel
etkenlerle degil, ayn1 zamanda orglitsel faktorlerle de sekillenmektedir. Bu nedenle,
ileriki ¢alismalarda orgiitsel diizeyde degiskenlerin (6rgiitsel destek, liderlik tarzi,

orgiit kiiltiirii vb.) modele dahil edilmesi faydali olacaktir.

8.2. Yoneticilere Oneriler

Aragtirma sonuglari, yoneticilerin ¢alisanlarin ise tutkunluk seviyelerini artirmalarina

yonelik gesitli stratejiler gelistirmeleri gerektigini gostermektedir;

Yoneticiler, calisanlarin temel benlik degerlendirmelerini gliclendirmeye yonelik
programlar gelistirebilirler. Ozellikle, 6z sayg, 6z yeterlilik ve duygusal istikrar gibi
faktorleri destekleyen egitimler calisanlarin igse tutkunluklarini artirabilir. Ayrica
calisanlarin desteklenmesi ve olumlu olarak motive edilmesi c¢alisanlarin kendilerine
giivenlerini arttiracagindan dolay1 calisanlara geri bildirim verilirken yapici olmaya
dikkat edilmesi gerekmektedir. Yoneticilerin geri bildirim konusunda kendilerini
gelistirmeleri c¢alisanlarinin TBD’lerinin yiikselmesine ve potansiyellerini daha iyi

kullanmalarini saglayabilir.

Yoneticiler, calisanlarin islerini kendi degerleri ve hedefleri dogrultusunda

sekillendirmelerine olanak taniyan esnek calisma ortamlar1 yaratabilirler. Calisanlar,

kendilerini ifade edebilecekleri esnek calisma ortamlarinda isleri ile ilgili inisiyatif

alarak islerini sekillendirme davranislarinda bulunma olasiliklar1 daha fazla olabilir. Is
53



zanaatkarligin1 tesvik eden ortam ve uygulamalar, calisanlarin iglerine daha fazla

baglanmalarini saglayabilir.

Yoneticiler, ¢alisanlarin islerini daha anlamli bulmalarini saglamak i¢in kurumun
degerleri ve misyonunu calisanlarin benimsemesini saglayarak orgiitsel degerler ve
misyonla uyumlu projeler gelistirebilirler. Orgiitiin degerlerini ve misyonunu
benimseyen ¢alisanlar 6rgiite hizmet ederken islerini daha anlamli bulma egiliminde
olabilirler. Ayrica yoneticiler astlarina verdikleri goérevlerin anlam ve Onemini
calisanlarina agiklamalar1 calisanlarin islerini daha motive yapmalarina neden
olacaktir. Yoneticiler, ¢alisanlara yaptiklari isin genel hedefe olan etkisini siirekli

hatirlatmali, "neden 6nemli?" sorusuna net yanitlar vermelidir.

Yoneticiler ise alacaklar1 ¢alisanlarin temel benlik degerlendirmelerini dikkate alarak
secmeleri faydali olabilir. Benzer diizeydeki iki adaydan temel benlik degerlendirmesi
yiiksek, kendi hakkindaki degerlendirmesi olumlu olan kisi yapacagi islerde daha fazla
performans gosterebilir. TBD’si yiiksek olan ¢alisanlar is zanaatkarlig1 davranislarinda
bulunma olasiliklar1 yiiksek olabileceginden ve islerini anlamli gérme egiliminde
olacaklarindan dolay1 islerine daha tutkulu olacaklardir. Islerine olan tutkulari

performanslarinin yiiksek olmasini saglayacaktir.

Yoneticiler ¢alisanlara, is rollerinde degisiklik yapma ve gorevlerini kendi beceri ve
ilgilerine gore yeniden tanimlama firsatlar1 sunmalidirlar. Calisanlarin is stireclerine
dair Oneri gelistirmelerini destekleyen ortamlar olusturulmali ve bu Onerileri
degerlendirip uygulamaya koymalidirlar. Dikey hiyerarsilerden ziyade, yatay orgiitsel
iletisim tesvik edilmeli, ¢alisanlar birbirlerinin islerini desteklemeye yonelik iligki

kurmaya tesvik edilmelidir.
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EKLER

Ek-A: Arastirma Anketi

Sayin Katilimet,

Bu anket formu, Gebze Teknik Universitesi’nde yiiriitiilmekte olan bir “yiiksek lisans
tezi” i¢in hazirlanmistir. Anket esnasinda, sizden higbir 6zel bilgi (isminiz, ¢alistiginiz
kurum ismi vb.) istenmeyecek ve toplanacak veriler tamamen bilimsel amag
dogrultusunda kullanilacaktir. Cevaplayacaginiz sorularin dogru veya yanlis bir cevabi
bulunmamaktadir, 6nemli olan sorular1 samimiyetle yanitlamanizdir. Yanitsiz soru
birakmamaniz, ¢aligmanin biitiinliigli acisindan 6nemlidir. Kiymetli vaktinizi ayirip,

bu anketi doldurdugunuz i¢in tesekkiir eder, ¢calismalarinizda basarilar dileriz.

Asagida yer alan ifadeleri, kisilik 6zellikleriniz cercevesinde degerlendirerek,
her bir ifadenin size ne derece uygun oldugunu belirtiniz.

1=Kesinlikle katilmiyorum 2=Katilmiyorum 3=Kararsizzim 4=Katiliyorum
5=Kesinlikle katiltyorum

Hayatta hak ettigim basariy1 elde edecegimden eminim.
Genelde kendimi depresif hissetmem.
Bir seyi denedigimde, genellikle basaririm.
Basarisiz oldugumda kendimi degersiz hissetmem.
Bana verilen gorevleri basariyla tamamlarim.
Isimin benim kontroliimde oldugunu hissederim.
Genel anlamda, kendimden memnunum.
Yeteneklerim konusunda kendime giivenirim.
Yasamimda olacaklar konusunda kendim karar verebilirim.
. Kariyerimdeki basarimin benim elimde oldugunu hissederim.
. Problemlerimin ¢ogu ile bas edebilecek kapasiteye sahibim.
. Hayatimda olan seylerin bana kasvetli ve umutsuz goriindiigii
anlar nadirdir.
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Asagida yer alan ifadeleri isiniz _ve calisma hayatimz cercevesinde
degerlendirerek, her bir ifadenin size ne derece uygun oldugunu belirtiniz.

13. Isimi gelistirmek icin yeni bakis agilar1 sunarim. 11213(4|5
14. Isimde yaptigim goérevlerin  kapsamimi veya tiiriinii 1121314ls
degistiririm.

15. Yeteneklerime ve ilgi alanlarima daha uygun olan yeni
gorevler belirlerim.

16. Yaptigim iste, ek gorev ve sorumluluklar tistlenmeyi isterim. |1 |2 |3 |4 |5

17. Yeteneklerime ve ilgi alanlarima uygun gorevler {istlenmeyi
tercih ederim.
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18. Isimin, yasamimdaki asil amacima katki sagladigin
diistintirtim.

19. Yaptigim isin, organizasyonun basarisindaki Oneminin
farkindayim.

20. Yaptigim isin, yasadigim toplum icin onemli oldugunun
farkindayim.

21. Isimin, yasamima olumlu yonde katk1 sagladigini diisiiniiriim. | 1

22.Isimin, genel anlamda mutlulugumda rol oynadigini
diistintirtim.

23. Isyerimde insanlari iyi tanimaya gayret ederim. 1

24. Isle ilgili sosyal faaliyetler organize eder veya bu faaliyetlere
katilirim.

25. Isyerimde 6zel etkinlikleri (dogum giinii kutlamalar1 vb.)
organize ederim.

26. Yeni ige baglayan calisanlara isle ilgili veya is dist konularda
destek olurum.

_
)
w
o

27.1simde benimle benzer yetenek ve ilgi alanlarina sahip
bireylerle arkadagliklar kurarim.

—

28. Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir.

29. Isimi yerine getirirken, yaptigim faaliyetler bana anlamli gelir.

30. Yaptigim is benim i¢in degerlidir.

31. Is faaliyetlerim benim igin onemlidir.

32. Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

33. Yaptigim isin degerli oldugunu hissederim.

34. Isimi yaparken enerji dolu olurum.

35. Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim.

36. Sabah uyandigimda ise gitmek i¢in istekli olurum.

37. Yogun ¢alistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim.

38. Calisirken isime dalip giderim.

39. Calisirken yaptigim ige kendimi kaptiririm.

40. Isimi hevesle yaparim.

41. Isim bana ilham verir.

e I L [ e [ (S ) S [ [ [ Sy [y,
NN (DN NI NN N
W I WIW|IWIW[W W[[W|WIW|W| WIW|WIW| W
IR R E R R E R e

42. Yaptigim isle gurur duyarim.
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GENEL BILGILER

Kurumunuzun Yasi:

Sahiplik Tiirii: Ozel () Kamu ()

Cinsiyetiniz: Kadin () Erkek ()

Yasiniz: 18-24( ) 25-34 () 35-44 ()
45-54 () 55 veiizeri ()

Egitim Ik Ogretim () Lise () On Lisans ()
Durumunuz: Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora ()
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Cahstiginiz

1) Ulastirma, lojistik ve haberlesme ()

Sektor: 2) Tarim, hayvancilik, balik¢ilik, ormancilik ve madencilik  (
)

3) Imalatsanayi ( )

4) Enerji ()

5) Insaat sektori ()

6) Tekstil, hazir giyim, deri ()

7) Kimya, petrol, lastik ve plastik ()

8) Saglik hizmetleri ve sosyal hizmetler ()

9) Egitim ()

10) Turizm, konaklama ve yiyecek hizmetleri ()

11) Medya, iletisim ve yaymncihik ()

12) Bilisim teknolojileri ()

13)Finans ()

14)Gida ()

15) Toptan ve perakende ticaret ()

16) Kiiltiir, sanat, eglence ve tasariom ()

17) Otomotiv ()

I8) DIGOT (e, )
Su Anki
Kurumunuzdaki 1 yildan az 1-5 yil aras1 ~ 6-10 yil arast 11 yil ve
Calisma ) ® () izeri ()
Siireniz:
Kurumdaki Uretim Calisani () Ofis Calisan1 ()
Pozisyonunuz:  Alt Diizey Yonetici () Orta Diizey Y Onetici ()

Q)

Ust Diizey Yonetici () CEO / Is Ortag1 / Patron

Kurumunuzun Yasi:

Kurumunuzun Sahiplik Tiirii:

67




