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Ozet

Orgiitlerin en degerli sermayesi olan insan kaynagini etkili bir sekilde
yonetebilmek c¢alisan odakli insan kaynaklar1 yonetimi ile miimkiindiir. Cilinki
orgiitlerin, hedeflerine ulasabilmeleri icin tiim c¢alisanlarin motive edilmesi ve
beklentilerinin dikkate alinmasi gerekir. Bu calismada, is tatminini etkileyen birtakim
etkenler incelenmis olup, bunlardan duygu diizenleme becerisi ve bilgece farkindaligin
is tatmini ile olan iligkisi tespit edilmeye calisilmigtir.

Ankara’da bulunan kamu ve 06zel sektorden toplam 408 c¢alisanin katilimi ile
verilerin toplandig1 arastirmada Is Doyumu Olgegi, Duygu Diizenleme Olcegi, Toronto
Bilgece Farkindalik Olgegi ve Biitiinlestirici Kendilik Farkindalig1 Olgegi kullanilmistir.
Korelasyon analizi yapilarak tiim degiskenlerin birbirleriyle olan iliski diizeyleri tespit
edilmisgtir.

Demografik bilgilerden egitim durumu ve yas degiskenleri, duygu diizenleme
stratejilerinden duygu yeniden degerlendirme ile bilgece farkindalik ve genel hayat
memnuniyeti degiskenlerinin is tatmini ile iligkili olduklar1 goriilmiistiir. Yapilan
regresyon analizleri sonucunda, is tatminini; egitim durumu, sektor, yas, is deneyimi,
bilgece farkindalik diizeyi, genel hayat memnuniyetinin anlamli diizeyde etkiledikleri
gorilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Bilgece Farkindalik, Duygu Diizenleme Becerisi, is Tatmini
Abstract

The most important thing is managing human resource which is the most precious
capital of organizations effectively. And it’s only possible with employee focused

Bu makale “Bilgece Farkindalik, Duygu Diizenleme Becerisi ve Is Tatmini Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” adli
yiiksek lisans tezinden tiiretilmistir.
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Human Resource Management. Because all employees should be motivated and also
expectations of employees should be taken into account. In this study, a number of
factors affecting job satisfaction were examined, and it is tried to determine the
relationships of job satisfaction with emotion regulation skills and mindfulness.

This study was conducted on total 408 employees from both public and private
sectors in Ankara. In this study, Job Satisfaction Scale, Emotion Regulation Scale,
Toronto Mindfulness Scale and Integrative Self Knowledge Scale were used.

It was found that education status and age variables, emotion reappraisal
strategies, mindfulness and life satisfaction are significantly correlated with job
satisfaction. The regression analysis revealed that education status, age, sector, work
experience, mindfulness and life satisfaction significantly predicted job satisfaction.

Keywords: Mindfulness, Emotion Regulation Skills, Job Satisfaction

Giris

Orgiitlerin basarilarinda onemli faktorlerden birisi nitelikli insan kaynagidir.
Biitiin orgiitler; o oOrgiitte ¢aligmaktan mutlu ve ¢alismaya devam etmekte istekli olan,
isinin gereklerini bilen c¢alisanlara sahip olmak isterler. Bu oOnemli o6zellikler,
calisanlarin iglerinden elde ettiZi memnuniyet derecesi ile dogrudan iligkilidir.
Calisanlart ve oOrgiitleri ayn1 anda etkileyebilme 6zelligine sahip bir kavram olan is
tatmininin; verimliligi, c¢alisan performansini, Orgiitsel vatandashik davranisini
artirmasinin yani sira stres, depresyon ve tiikkenmisligi de azalttigi bilinmektedir. Bu
sebeple is tatmini hem orgiitsel hem de bireysel performans agisindan son derece dneme
sahiptir. Dolayisiyla orgiitler, hedefleri dogrultusunda tiim c¢alisanlarini motive

etmelidir. Motivasyon sayesinde calisanlar is yasamlart ile ilgili davranislarini ve
cabalarini olumlu yonde degistirirler.

Calisma kapsaminda ele alinan diger kavram duygu diizenleme becerisidir.
Bireyler, hem is yasamlarinda hem de 0Ozel yasamlarinda karsilagtiklar1 olaylar
karsisinda farkli tepkiler verebilmekte ve duygularinin etkisi altinda kalabilmektedirler.
Bu noktada duygu diizenlemenin gerekliligi 6n plana ¢ikmaktadir. Bireyler, olumsuz
duygularini azaltmaya ve olumlu olan duygularini ise siirdiirmeye ve artirmaya caligsarak
duygularin1 diizenleyebilirler. Bu strateji, bireylerin iyi olus hallerini artirmaya, stres
seviyelerini azaltmaya yardimci olur. Calisanlarin is tatmini duymalar1 agisindan is
yasaminda da duygu diizenleme stratejileri gereklidir.

Bireyin isini yaparken tecriibeye agik bir sekilde, dnyargisiz olarak ve otomatik
davranmaktan uzaklasarak simdiki zamanda olup bitenlerin farkinda olmasi, gegmise ve
gelecege, hissettigi duygu ve diisiincelere dalip gitmemesi Onemlidir. Bilgece
farkindalik olarak adlandirilan bu durum, bireylerin yasanilan olumsuz duruma teslim
olmaktansa, onu anlamaya ve baska bir gozle degerlendirmeye ¢alismasina yardimci
olmaktadir.

Bu calisma kapsaminda, calisanlarin duygu diizenleme becerileri ve bilgece
farkindaliklarinin, is tatmini duymalar ile iliskisi incelenmektedir. Calismada genel
olarak kuramsal g¢erceve cizilerek, is tatmini, duygu diizenleme becerisi ve bilgece
farkindalik kavramlarma ve birbirleriyle olan iligkilerine deginilmistir. Ayrica aragtirma
konusuna yonelik yurt i¢i ve yurt disinda yapilmig ¢esitli ¢aligmalara ve arastirma
sonucunda elde edilen bulgular ile sonuglara yer verilmistir.
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1. Kuramsal Cerg¢eve
a. Is Tatmini

Is tatmini kavrammi Demirel ve Ozginar (2009, s. 132), “calisanin isle ilgili
beklentilerine ulagmasi veya is sonuglarini iyi bir sekilde elde etmesi” seklinde
tanimlamaktadir. Diger bir tanim da ise, “bir kisinin isi veya i3 deneyimini
degerlendirmesinden kaynaklanan, hosa giden duygusal durum ya da calisanin isiyle
ilgili olumlu ve olumsuz duygular1” seklinde ifade edilmektedir (Ozutku, 2007, s. 84).

Is tatmini, kisinin bireysel degerlendirmesi olmasi sebebiyle, o kisinin degerleri ve
nelere 6nem verdigiyle dogrudan alakalidir. Ornegin bazi calisanlar igin yiiksek bir
ekonomik gelir en Onemli motivasyon aracit iken, bazilar1 i¢in iyi bir egitim
olabilmektedir (Oriicii ve Dig., 2006, s. 40). Dolayisiyla her ¢alisanin isinden tatmin
olabilmesi, gesitli faktorlere baglhidir. Bu faktorler genel olarak orgiitsel ve bireysel
faktorler olarak ikiye ayrilarak degerlendirilebilir. Isin niteligi, orgiit ici iletisim, iicret
ve odiill yonetimi, yonetim tarzi, calisma kosullar1 ve terfi imkani orgiitsel faktorler
iken; yas, egitim durumu, deneyim siiresi gibi faktorler de bireysel faktorlerdir.

Tella (2007)’ya gore is tatmini konusunda asagida siralanmis olan ii¢ boyut 6n
plana ¢ikmaktadir (Akt. Arslan, 2010, s. 37).

- Is tatmini is durumundan kaynaklanan duygusal bir tepkidir. Bu tepki, sonug
olarak ise yansimakla birlikte gozle goriilmesi olanaksizdir.

- Is tatmini, calisanlarin beklentileri ve gelirlerinin biiyiikliigiiyle orantil1 olarak
tammlanmaktadir. Ornegin bir kurumda diger calisanlara oranla daha yiiksek
performans gosterip, buna ragmen diisiik bir ddiillendirmeyle calisan kisinin isine,
yoneticisine ve ¢alisma arkadaslarina karst olumsuz tutumlar igine girmesi
kacinilmazken; tam tersi, adil bir iicretlendirme politikasi, olumlu tutumlara yol
acabilmektedir.

- Is tatmini, ¢alisanlarin yararlanacag: isin kendisi, iicret, yiikselme olanaklari,
denetim ve ¢aligma arkadaslar1 gibi bazi boyutlara sahiptir.

Ayrica yazindaki bircok calismada is tatmini ile iliskili oldugu belirtilen
motivasyon kuramlarinin 6nemi bulunmaktadir. Pasamehmetoglu ve Yeloglu (2013,
s. 138) motivasyonu, eylemi harekete geciren i¢sel unsurlar ve hareketi tetikleyen dissal
unsurlar olarak agiklamaktadirlar. Yani bireyin kendi i¢ diinyasindaki unsurlar ve
cevresinde olup bitenler motivasyonunu dogrudan etkilemektedir. Buradan anlasilacag:
gibi motivasyon i¢in Oncelikle belirli bir amaca yonelmek ve enerjiyi harcamak gerekir.
Bireyin bu davranisi sergilemesi i¢in birtakim ihtiyag¢larini gidermeye yonelik kararliligi
da sarttir. Dolayisiyla bireyin amaclarini belirlemesi ve motive olmasinda, tatmin
edilmemis olan ihtiyaglari etkilidir. Ihtiyaglar motive olmay1, motive olmak ise hareketi,
diger bir ifade ile “davranig”1 dogurur. Davranis asamasinin sonucunda birey amagladigi
ile elde ettigini kiyaslar ve boylece olumlu ya da olumsuz tatmin olusur (Tirkoglu,
2011, s. 7). Bu acgidan diisiiniildiiglinde motivasyon, oOrgiitler ve bireyler acisindan
onemli olmakla birlikte calisanlarin islerinde etkili olabilmeleri i¢in de gereklidir.

Calisanlarin is tatminsizligi yasamalari durumunda ise orgiit ve birey acisindan ne
gibi sonuglarla karsilagilacaginin bilinmesi, is tatmini kavramimnin Onemini ortaya
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cikarmaktadir. Isini sevmeyen ve is tatminsizligi yasayan calisan, isinden uzaklasma
davranisi sergileyecek ve igini dnemsemeyerek bireysel performansini, dolayisiyla da
orgiitsel performans: diisiirecektir. Erogluer (2008)’e gore is tatmini yiiksek calisanlar,
diger calisan veya gruplarla uyum igerisinde c¢alisarak orgiit amaglarina hizmet edecek
gii¢ birligi sistemini gelistirirler. Isinden tatmin olmayan ¢alisan, mevcut drgiitiinden
ayrilmanin yollarin1 ararken, alternatif is imkanlarin1 da degerlendirir. Kendisi i¢in
uygun olan baska bir is alternatifine yonelir. Isten ayrilma, orgiitler acisindan hem
maliyet getirmekte, hem de zaman kaybettirmektedir. Bu olumsuz duruma engel olmak
icin ¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklarinin saglanmasi gereklidir. Porter (1974) orgiitsel
bagliligi, “orgiitiin amag¢ ve degerlerine kuvvetle inanma ve kabul etme; orgiitiin yarari
icin dikkate deger ¢caba gostermeye istekli olma ve Orgiitiin liyesi olmak i¢in giiclii bir
arzu duyma” olarak tanimlamaktadirlar (Akt. Oriicii ve Kislalioglu, 2014, s. 47).
Rusbult, Farrell, Rogers, Mainous (1988, s. 601), calisanlarin is tatminsizligi

yasadiklarinda,“ayrilma, ilgisizlik, sesini yiikseltme ve baglilik” olmak iizere, dort farkl
bireysel tepki verdiklerini belirtmislerdir.

AKTIF
Ayrilma Sesini Yukseltme
YIKICI < YAPICI
ilgisizlik Baglilik
PASIF

Is Tatminsizligine Gosterilen Tepkiler
(Rusbult ve Dig., 1988, s. 604)

Ayrilma, c¢alisanin isinden ayrilarak, baska bir oOrgiite ge¢mesi veya bunu
diisiinmesi; ilgisizlik, calisanin isteki ¢abasini ve ilgisini azaltarak durumlarin kotiiye
gidisine miisaade etmesi, siirekli ise ge¢ kalmasi, kisisel islerine zaman ayirmasi ve hata
oranlarinda artma olarak agiklanabilir. Sesini yiikseltme, ¢alisanin kotiiye giden durumu
diizeltmek, problemleri ¢ozmek ve Oneriler getirmek i¢in i3 arkadaglart ve
yoneticileriyle konusmasi, tartigmasi; baglilik ise pasif olarak ve iyi niyetle sartlarin
iyiye gitmesini beklemek, orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemek ve orgiite destek
vererek yonetime giivenmektir.

b. Duygu Diizenleme Becerisi

Duygu kavrami kelime anlami olarak, “belirli nesne, olay veya bireylerin insanin
i¢ diinyasinda uyandirdig1 izlenim” seklinde tanimlanabilir (TDK, 2016). Greenberg
(2004) duygularin, kendimizi ve ¢evremizdekileri diizenlemenin yani sira, hayata da
anlam verdigini; pismanlik, hiizlin, 6fke ya da kaygi gibi olumsuz duygularin, kisilerin
iyi olus hallerini saglamaya yonelik olan 6nemli meselelere odaklanmalar1 agisindan
yararlt oldugunu vurgulamistir. Duy ve Yilmaz (2014) ise, duygularin ¢ogu zaman
yararli olduklarmi ve olumsuz duygularin zarar verici 6zelliklerini azaltmaya, olumlu
Isletme Arastirmalar: Dergisi 424 Journal of Business Research-Tiirk



B. Karacaoglan — N. Hisli Sahin 8/4 (2016) 421-444

duygular1 ise siirdiirmeye ve artirmaya c¢alismanin da, duygu diizenleme kavramini
ortaya cikardigini belirtmistir. Gross (1998) duygu diizenlemeyi, bireylerin sahip
olduklar1 duygularini etkileyebilmeleri ve ifade edebilmeleri olarak Ozetlemistir. Bu
tanimdan yola ¢ikarak, bireylerin duygularini agik bir sekilde ifade edebilmesinin ve
duygularinin net olarak farkinda olmasinin yararl olacagini belirtmekte fayda vardir.

Kisinin dogas1 geregi, acidan kaginan ve hazzi arayan bir yapist vardir. Ancak
duygu diizenleme, hedonizm (hazcilik)den farkli olarak, sadece olumsuz duygulardan
kurtulmak anlamina gelmedigi gibi olumlu duygulart da yerine gore durdurmak veya
ifade etmemek anlamina gelir (Gross, 1998, s. 286). Ornegin, neseli bir ruh hali bulunan
doktorun, hastasina kotii bir hastaliga yakalanmis oldugunu sdylerken duygularini ifade
etmemesi gerekir. Duygu diizenlemenin, hem kisinin kendisi, hem de bagkalar
tarafindan yapilabilecegini vurgulayan Thompson ve Calkins (1996), duygularin
kendisini diizenlemenin yani1 sira, olusan duygularin sebeplerini de diizenleyebilmenin
gerekliliginden bahsetmislerdir.

Gross ve John (2003, s. 359), duygu diizenleme ile ilgili olarak bireysel
farkliliklara deginerek, gelistirdikleri dlgekteki iki faktorden, “yeniden degerlendirme
(reappraisal)” stratejisini kullananlarin, “duygu baskilama (suppression)” stratejisini
kullananlara gore daha olumlu duygular hissettiklerini aktarmiglardir. Bu stratejilerden
yeniden degerlendirme, duygunun olusumuna sebep olan faktor veya faktorlerin
degerlendirilmesiyle hissedilen duygularin degistirilmesidir. Duygu baskilama
stratejisinde ise birey, hissettigi duyguyu disa vuramadigi ve ifade edemedigi icin diger
stratejisiye gore olumsuz bir durum s6z konusudur. Yeniden degerlendirme, kabullenme
ve bilgece farkindalik uygulamalari, istenmeyen duygularin yonetimi agisindan yararli
uygulamalar iken, duygu baskilama ve siirdiirme ise, daha az etkilidir. Ciinkii duygu
baskilama olumsuz duygularin hissedilmesine devam etmeyi ve kisinin yeni olaylari
algilama kapasitesini azaltmay gerektirir (Brackett ve Dig., 2010, s. 407).

Konuyla ilgili yazinda, is tatmini ve duygu diizenleme kavramlari arasindaki
iligkiyle ilgili baz1 ¢alismalar yer almaktadir. Bu ¢aligmalarda, Gross ve John (2003)’un
duygu diizenleme stratejileri olarak belirledigi, “yeniden degerlendirme” stratejisini
benimseyen bireylerin is tatmini seviyelerinin, “duygu baskilama” stratejisini
benimseyenlere nazaran, daha yiiksek oldugu sonucu ile karsilagilmaktadir.

c. Bilgece Farkindahk

Siegel (2010, s. 13), insanoglunun hayatini basitce tarif ederek “tim duygu ve
diistincelerin seving ve mutlulugu artirmak, aci ve istirab1 azaltmaya yonelik” oldugunu
belirtmis; bu amag¢ i¢in insan zihninin uykuya dalma durumu hari¢ siirekli ¢alistigini,
geemis veya gelecekle ilgili diisiinceler iirettigini ifade etmistir. Hedef-odakli, haz
arayish ve acidan kaginma seklindeki yaklasimlar, kisinin ¢evresinde olup bitenleri ve
simdiki zamanda yasananlar1 fark etmesini, yeni deneyimler edinmesini ve 6grenmesini
engellemektedir.

Bilgece farkindalik (mindfulness), terim olarak Pali dilindeki sati kelimesinden
tiiretilmis olup, hatirlamak anlaminda kullanilmistir (Bodhi, 2000). Brown ve Ryan
(2003) ise bilgece farkindaligi, kabule hazir/istekli dikkatlilik ve simdiki zamanda olan
olaylarin ve deneyimlerin farkinda olmak seklinde ifade etmistir. Bu tanimda gegen
kabule hazir olmak, yasanilan olaylarla ilgili olumlu veya olumsuz gelismeleri oldugu
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gibi kabul edip kavrayarak onlarin farkinda olmaktir. Kabat-Zinn (1994, s. 4) bilgece
farkindaligi “belirli bir sekilde, simdiki zamanda ve yargilamadan dikkatli olmak”
seklinde tanimlamakta ve bu tanima da ilgili yazinda sik¢a rastlanmaktadir. Bilgece
farkindalikta 6nemli olan, bireyin dikkatini bilingli bir sekilde zihnine ve bedenine
odaklamasi, hissettigi duygu ve diisiincelerini Onyargisiz, yargilamadan ve anlayisla
idrak etmesidir.

Shapiro ve Dig. (2006), Kabat-Zinn (1994)’in genel tanimindan yola ¢ikarak,
bilgece farkindaligin niyet (intention), dikkat (attention) ve tavir/tutum (attitude) olmak
iizere, li¢ temel bileseni oldugunu oOne siirmiislerdir. Ayrica maksatli, katilimet,
tecriibeye agik ve Onyargisiz olmanin, “ge¢miste yasanilan bir olaya gomiiliip
kalmaktansa, onunla basit¢e yiizlesmek™ olarak agikladiklar1 “yeniden algilama”yi
(reperceiving) sagladigmni 6ne siirmiislerdir. Olumsuz duygular1 diizenlemeyebilmek
yerine onlardan kaginarak yiizlesmemek, bireye ileriki zamanlarda daha sik ve yogun
bir sekilde rahatsizlik verecektir (Bowlin ve Baer, 2012). Oysa yasanilan olumsuz
duruma teslim olmaktansa, onu anlamaya ve baska bir gozle degerlendirmeye
calistimalhidir. Ornegin, kaygi veren olumsuz bir durumda kisi, bu durumun verdigi
stresten dolay1 alkol ve sigara tiiketimini artirarak veya yeme aligkanliklarin1 bozarak
kurtulmaya calisabilir. Ancak yeniden algilama sayesinde kisinin, kaygi veren bu
duruma baska bir gozle bakip sebeplerini irdelemesi ve bunun normal bir duygusal
durum oldugunu, belli bir zaman sonra gegecegini diisiinmesi, bu olumsuz durumdan
kendini kurtarmasini saglar. Bu sebepledir ki kisinin tecriibelerini, yasadigi duygu ve
diisiincelerini bilgece, baska bir gozle ve bilingli bir sekilde algilamasin1 ve
degerlendirmesini gerektirdigi i¢in mindfulness terimi, bilgece farkindalik olarak
tercime edilmistir (Sahin ve Kokdemir, 2015).

Germer, Siegel ve Fulton (2005), bilgece farkindaligi detayli olarak agiklamig ve
calismalarinda bilgece farkindaliktan bahsetmislerdir (Akt. Ozyesil ve Dig., 2011).
Yazarlara gore bilgece farkindalik, kisinin su anda deneyimlediklerine karsi aktif ve
uyanik olmasi; olumlu ve olumsuz her tiirlii deneyim ve iyi olus haliyle iligkilidir. Bu
durumun tam tersi ise umursamamak, dalginlik veya otomatiklesme olarak adlandirilir
ki bu durumda da kisiler nadiren bilingli bir sekilde diisiince ve fikirlerini su anda
meydana gelmekte olanlara yonlendirirler.

Bilgece farkindalik, bir kisilik 06zelligi olmasinin yani sira egzersizlerle
gelistirilebilecek bir beceridir. Bilgece farkindalik egzersizleri, kisilerin stresle daha
etkili bir sekilde basa ¢ikmalarina yardimer oldugu icin kaygi duymalarini azaltmakta ve
giinliik yasamlarindaki iyi olus halleri agisindan olumlu etki yaratmaktadir (Weinstein,
Brown ve Ryan, 2009, s. 381). Bilgece farkindalig1 yiiksek olan bireyler, kendi duygu
ve diisiincelerini objektif olarak, farkli bir bakis agisiyla gézlemledikleri i¢in bu duygu
ve diisiincelere gdmiiliip kalmazlar. Kendi olumsuz diislincelerinden etkilenmezler.
Yazindaki bircok calisma, bilgece farkindaligi klinik calismasi olarak ele almis olup
bireylerin stres ve endise kaynakli rahatsizliklarini azaltmak amaciyla degerlendirmistir.
Nitekim Dane (2011, s. 998), yazindaki bilgece farkindalik caligmalarinin ¢ogunun,
kisilerin iyi oluslar1 ve sagliklar1 ile iligkilendirildigine, ancak is yasami ile is
performansinin ele alinmadigma dikkat ¢ekmistir. Zaten bu noktada da mevcut
caligmanin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.
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Bilgece farkindalik temelli stres azaltma programlari, bi¢imsel yOntemler
kullanilarak kisinin bilgece farkindalik seviyesini yiikseltmeye c¢alisan programlardir.
Baer ve Dig. (2006), 174 yetiskin ile bu programi 8 hafta boyunca, haftada 2 kere ve
30’ar dakika siiresince uyguladigini aktardigi makalesinde, deneklerin duygularinin,
hislerinin ve hareketlerinin farkinda olarak giinliik faaliyetlerini siirdiirmelerini tegvik
ettiklerini ve olumlu sonuclar aldiklarin1 belirtmislerdir. Gold, Smith, Hopper, Herne,
Tansey ve Hulland (2010), bu programi uygulayarak 6gretmenlerin bilgece farkindalik
seviyelerini artirmak amaciyla yiiriittiikkleri ¢alismalarina, giinliik hayatlarinda stres
yasadiklarini ifade eden 10 ilkokul 6gretmeni katilmigtir. Dokuz katilimeinin 8 haftalik
program sonunda stres ve kaygi seviyelerinde azalma goriiliirken bir katilimeinin ise, bu
program siiresince kisisel bazi sikintilarindan dolayi stres ve kaygi seviyesinde azalma
goriilmemistir.

2. Arastirmanin Yontemi
a. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Uluslararas1 yazinda is tatmini ile duygu diizenleme becerisi ve bilgece
farkindalik kavramlarina iliskin ayr1 ayr1 ¢cok sayida ¢aligma yer almaktadir. Ancak; bu
kavramlarin birlikte incelendigi calisma sayist ¢ok azdir. Ayrica Tiirkiye’de bu konuyla
ilgili yapilmis hicbir caligmaya rastlanmamistir. Dolayisiyla, yazinda bahsedilen
eksikligin giderilmesi agisindan bu c¢aligmanin ilgili uluslararas1 ve ulusal diizeydeki
yazina onemli katkisinin olacagi degerlendirilmektedir.

Orgiitsel ve bireysel performansin artmasinda is tatmini etkilidir. Dolayisiyla
calisma hayatinda 6nemli bir yeri olan is tatmininin artirtlmasi noktasinda duygu
diizenleme becerisi ve bilgece farkindalik kavramlarinin etkili olup olmadiklar1 tespit
edilmeye calisilmigtir. Bu amag¢ dogrultusunda asagidaki sorulara cevap bulunmaya
calisilmistir.

1. Calisanlarin is tatminleri, yasam doyumlar1 (genel hayat memnuniyetleri), bilgece
farkindalik diizeyleri ve duygu diizenleme becerileri arasinda anlamli bir iliski var
midir?

2. Calisanlarin is tatmininin yordayicisi olan degiskenler nelerdir?
Bu arastirma sorular1 kapsamda olusturulan hipotezler ise sunlardir:
H;: s tatmini ile genel hayat memnuniyeti arasinda anlamli ve ayn1 yonde iliski vardir.

H,: Is tatmini ile duygu yeniden degerlendirme arasinda anlamli ve ayni yénde iliski
vardir.

H;: Is tatmini ile duygu baskilama arasinda anlamli ve ters yonde iliski vardir.

Hy: Bilgece farkindalik diizeyi ile duygu yeniden degerlendirme arasinda anlamli ve
ayn1 yonde iliski vardir.

Hs: Bilgece farkindalig: yiiksek olan ¢alisanlar daha fazla is tatmini duymaktadirlar.
b. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin evreni Tiirkiye’deki tiim calisanlar olup, bu evreni temsil ettigi
degerlendirilen Orneklem olusturulmaya c¢alisilmistir. Bu amagla Ankara’da “rastgele
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ornekleme yontemi” ile olusturulan 6rneklem, hem kamu kurumlarinda hem de 6zel
kurumlarda yaslar1 19 ile 62 arasinda degisen calisanlar1 kapsamaktadir.

Yazicioglu ve Erdogan (2004, s. 50), yiizde 95 giiven araliginda evren biiytkligi
100 milyona kadar olan evrenler icin yeterli 6rneklem sayisinin 384 oldugunu ve bu
saymin evreni temsil edebildigini belirtmislerdir. Buna gore Tiirkiye’de istihdam
edilenlerin sayisinin 2016 y1lt Ocak déneminde toplam 26 milyon 275 bin kisi oldugunu
g0z Oniinde bulundurursak mevcut arastirmadaki 6rneklem sayisinin (408) evreni temsil
edebildigi degerlendirilmektedir (TUIK, 2016).

Arastirmanin 6rnekleminin %355 (224)’i kamu personeli ve %45°1 (184) ozel
sektor galisan1 olmak iizere toplam 408 calisan olusturmaktadir. Katilimcilarin gorev
yaptiklar1 kurumlar rasgele secilmis olup, yoneticilerden miisaade alinmistir. Olgekler,
katilimcilarin ~ goniilliliigli  esasina goére ¢alisma ortamlarinda  uygulanmustir.
Orneklemdeki kamu ¢alisanlarinin; 15171 bir giivenlik kurumundaki ¢alisanlar ve 73’
iic ortaokulda gorev yapan dgretmenlerdir. Ozel sektor ¢alisanlarinin; 74’ miihendsis,
89’u tekniker ve 21’1 ise sofordiir. Katilimcilarin 1’1 (%0.2) ilkokul; 2’si (%0.5)
ortaokul; 35’1 (%8.6) lise; 295’1 (%72.3) lisans; 75’1 (%18.4) ise lisansiistii egitim
seviyesindedir. Is deneyim siireleri 5 ile 35 y1l (Ort.=11.95, S.S.=7.83) arasinda degisen
orneklemin %27.7’si kadin iken, %72.3’1 erkektir.

Katilimeilarin -~ anket sorularina igten ve dogru cevaplar verdikleri
varsayllmaktadir. Toplanmis olan verilerin, c¢alisanlarin beyanina dayali olmasi, bu
calismanin sinirhiliklarindan biridir. Ayrica ¢alisanlarin, egitim diizeyleri ve cinsiyetleri
acisindan da orneklemde, lisans diizeyinde egitim ve erkek olma yoniinde yanliliklar
bulunmaktadir. Bu nedenle arastirma bulgular1 degerlendirilirken bu yanlhiliklar goz
oniinde bulundurulmalidir.

c. Veri Toplama Araclar

i) Demografik Bilgi Formu: Katilimcilardan cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu vb. demografik bilgilerinin yan1 sira ¢galismakta olduklar1 sektdr ve is deneyimi
bilgileri de alinmistir.

i) Is Doyumu Olcegi: Sahin ve Durak (1994) tarafindan gelistirilen Is Doyumu
Olgegi, calisanlarin is doyumlarini 6lgmek icin hazirlanmis olan ve 5°1i Likert Olgegine
gore degerlendirilen 32 maddelik bir Olgektir. Mevcut c¢alismada (n=408)
gerceklestirilen kesfedici faktor analizi sonucunda 6 faktorlii yapinin orijinal haliyle
uyumlu olacak sekilde gecerli oldugu degerlendirilmistir. Katilimcilar, her bir maddede
sorulan konunun kendilerini ne derecede tatmin ettigini isaretlemektedirler (%0=hig
tatmin etmiyor; %?25=az tatmin ediyor; %S50=kararsizim; %75=cok tatmin ediyor;
%100=tamamen tatmin ediyor).

Hesaplanan giivenilirlik katsayilari, 6lgegin biitiinii i¢in .94; "isletme politikalart"
alt 6lcegi icin .93; "bireysel faktorler" alt Olgegi igin .84; "fiziksel kosullar" alt dlgegi
icin .81; "kontrol/otonomi" alt 6lgegi i¢in .67; "licret" alt 6l¢egi igin .52; "kisilerarasi
iligkiler" alt 6l¢egi icin .56 olarak tespit edilmistir.

iii) Duygu Diizenleme ()lg:eé_i; Gross ve John (2003) tarafindan gelistirilmis olan
10 maddelik Duygu Diizenleme Olgegi, duygu diizenleme konusunda bireylerarasi
farkliliklar1 6lgmeye calismaktadir. iki faktdrlii yapida olan bu &lgekte, “yeniden
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degerlendirme” ve “duygu baskilama™ faktorleri tespit edilmis olup bu dlgek, Ulasan
Ozgiile (2011) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmustir.

Mevcut calismada yapilan faktoér analizi de Gross ve John (2003) ile Ulasan
Ozgiile (2011)’nin tespitleriyle paralellik gdstermektedir. Bulunan toplam varyans
%70.29 olup, “Yeniden Degerlendirme” faktorii varyansin %37.54’lnii; “Duygu
Baskilama” faktorii ise toplam varyansin %32.75’ini ac¢iklamaktadir. Yeniden
Degerlendirme faktorii i¢in “Hissettigim olumsuz duygular1 azaltmak istedigimde,
icinde bulundugum durum hakkindaki diigiincelerimi degistiririm” veya “Hissettigim
olumlu duygulari (seving veya eglence/cosku gibi) arttirmak istedigimde, diistindiigiim
seyleri degistiririm” seklindeki sorular 6rnek olarak verilebilir. “Olumsuz duygular
hissettigimde, onlar1 belli etmemek i¢in elimden geleni yaparim” veya “Olumlu
duygular hissettigimde, onlar1 belli etmemeye 6zen gosteririm” seklindeki sorular
duygu baskilama faktoriine verilebilecek drneklerdir. Bu c¢alisma i¢in toplanan veriler
dikkate alindiginda cronbach alfa giivenilirlik katsayilari, Duygu Diizenleme Olgeginin
biitiinii i¢in .90; “Yeniden Degerlendirme” alt dlgegi igin .88; “Duygu Baskilama” alt
Olcegi icin ise .89 olarak bulunmustur.

iv) Toronto Bilgece Farkindahk Olcegi: Lau ve Dig. (2006)’nin gelistirdigi 13
maddelik Toronto Bilgece Farkindalik Olgegi, kisilerin bir kisilik ozelligi olarak,
zihinlerinden gecen disiincelerden etkilenmeden dikkatlerini odaklayabilme
becerilerinin ne diizeyde oldugunu degerlendirmek iizere gelistirilmistir. Bu 0Olcekte,
“Etkilenmeden Izleme” ve “Merakla Yaklasma” olmak iizere iki faktorlii bir yap:
bulunmaktadir. Bu 6l¢ek Sahin ve Kokdemir (2015) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanmistir.
Mevcut ¢aligma verilerine gore, TBFO’niin biitiinii i¢in cronbach alfa giivenilirlik
katsayis1 .87; merakla yaklasma alt 6lcegi icin .83; etkilenmeden izleme alt dlgegi igin
ise .78 olarak bulunmustur.

v) Biitiinlestirici Kendilik Farkindahgi Olgegi: Ghorbani ve Dig. (2008),
bireylerin gecmis ve simdiki zamanla ilgili tecriibelerini ve gelecek zamanla ilgili
algilarin1 6lgmek maksadiyla bu 6lgegi gelistirmislerdir. Sahin ve Kokdemir (2015)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmis olan 6lgegin cronbach alfa katsayr degeri .76’°dir.
Yazarlar, yaptiklari uyarlama calismasinda da ii¢ faktorlii yapinin oldugunu; ancak
orijinal Olcegi olusturan yazarlarin Onerileri dogrultusunda, toplam varyansin
%66.30’unu acgiklayan tek faktorli yapinin kullanilabilecegine karar vermislerdir.
Mevcut calismada Biitiinlestirici Kendilik Farkindalig1 Olgegi icin bulunan cronbach
alfa giivenilirlik katsayis1 .84 tiir.

3. Bulgular

Arastirmanin degiskenleri arasindaki iliskileri tespit etmek amaciyla Korelasyon
Analizi yapilmistir (Glirbliz ve Sahin, 2014). Genel hayat memnuniyeti, bilgece
farkindalik, duygu yeniden degerlendirme, duygu baskilama ve is tatmini degiskenleri
arasindaki iliskiler Tablo-1’de sunulmustur.

Tablo-1’de de goriildiigii iizere, is tatmini ile bilgece farkindalik (TBFO),
biitiinlestirici kendilik farkindaligi, duygu yeniden degerlendirme ve genel hayat
memnuniyeti arasinda ayni yonde ve anlamh iliskiler (swrasiyla r=.13, p<.01; r=.19,
p<.001; r=.13, p<.01; r=.35, p<.001) bulunmustur. Dolayisiyla hipotez 1 (Is tatmini ile
genel hayat memnuniyeti arasinda anlamli ve aym yonde iliski vardir.) ve hipotez 2 (Is
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tatmini ile duygu yeniden degerlendirme arasinda anlamli ve aymi yonde iliski vardir.)
kabul edilmistir. Ayrica Tablo-1’de sunulan bulgulara goére hipotez 4 (Bilgece
farkindalik diizeyi ile duygu yeniden degerlendirme arasinda anlamli ve ayni yonde
iligki vardir.) te kabul edilmistir.

Genel hayat memnuniyeti ile bilgece farkindalik (TBFO), biitiinlestirici kendilik
farkindaligi, duygu yeniden degerlendirme arasinda ayni yonde ve anlamli iliskiler
(strastyla r=.20, p<.001; r=.17, p<.001; r=.20, p<.001) bulunmustur. Ayrica genel hayat
memnuniyeti ile bilgece farkindaligin alt boyutlarindan olan merakla yaklagma
(r=.19, p<.001) ve etkilenmeden izleme (r=.17, p<.001) arasinda ayni yonde ve anlamli
iligkiler bulunmaktadir.

Tablo - 1: Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

Degiskenler 0] 2 | 2a | 2| 3B “@ Q) (6)
Genel Hayat
M Memnuniyeti !
Bilgece Farkindahk 20%
@ | (TBFO) o |
-Merakla Yaklagsma 19* | 90*
-Etkilenmeden Izleme A7% | .92% | 66*
3) Biitiinlestirici Kendilik A7* | 29% | 31* | 22% 1
Farkindahg ok ok ok ok
) Duygu Yeniden 20% | .36% | 35% | 31% | 24% 1
Degerlendirme ok ok ok ok ok
& & & &
S Duygu Baskilama .03 ;3*0 ;3*0 ;2*6 .03 ;5*6 1
. * * * * *
6) Is Tatmini ;3*5 ‘*1 3 .05 ;1*8 ;1*9 ‘*1 3 -06 |1

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Duygu baskilamanin ise, bilgece farkindalik ile ayni yonde ve anlamh
(r=.30, p<.001) iligkisi gézlenmis olup, is tatmini ile iligkisi ise ters yonde olmak iizere
¢ok diisiik ve anlamsizdir. Dolayisiyla hipotez 3 (Is tatmini ile duygu baskilama
arasinda anlamli ve ters yonde iliski vardir.) reddedilmistir.

Arastirma degiskenlerinden hangilerinin is tatminini etkilediginin aragtirilmasi
amactyla Regresyon Analizi yapilmistir. Is tatmininin bagimli degisken oldugu
hiyerarsik regresyon analizinde, 1’inci adimda cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, calisilan sektdr ile is deneyim siireleri; 2’nci adimda genel hayat memnuniyet
puanlari; 3’iincii adimda “Duygu Diizenleme Olcegi”nin duygu yeniden degerlendirme
ve duygu baskilama puanlari; 4’lincii adimda bilgece farkindaligin iki boyutu olan
merakla yaklasma ve etkilenmeden izleme puanlar1 (TBFO) ve 5’inci adimda ise,
biitiinlestirici kendilik farkindaligi (BKFO) puanlar1 analize dahil edilmistir. Analize
iliskin bulgular Tablo-2’de bulunmaktadir.
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Tablo - 2: Is Tatmininin Yordayicis1 Degiskenler
(Hiyerarsik Regresyon Analizi)

Degisken Uyarll{aznmls g:;;ﬁ F ]f;gl(;l:n Beta t
Egitim Durumu .020 .020 8.408%* | 8.408** | .043 .892
Sektor .045 .025 9.552%** | 10.499%* | 106 | 2.260%*
Yas .055 .010 7.787*F** | 4.109* 395 | 2.795%*
is Deneyimi .080 .026 8.789%** | 11.203** | -.354 | -2.505%
Genel Hayat Memnuniyeti 172 .092 16.698*** | 44 528*** | 301 | 6.309%**
Etkilenmeden izleme 183 011 14.975%** |  5.439% 213 | 3.536%**
Merakla Yaklagsma .198 015 14.083*** | 7.312%* | -197 | -3.203**
g::ﬁ:‘;gitl‘lzf‘ Kendilik 212 014 [13415%%x | 7206%* | 130 | 2.684%*

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Analiz sonuglarina gore ig tatmini bagimli degiskenini, egitim durumu, ¢alisilan
sektdr, yas, is deneyimi, genel hayat memnuniyeti ve bilgece farkindalik (etkilenmeden
izleme, merakla yaklasma ve biitliinlestirici kendilik farkindaligl) bagimsiz
degiskenlerinin anlamli diizeyde yordayici olduklar1 gériilmektedir. Ilk adimda analize
sokulan demografik degiskenler arasindan sadece egitim degiskeninin denkleme girdigi
ve regresyon modeline anlamli katki yaptigi goriilmektedir (F(1)=8.408, p<.0l).
R* degeri .020°dir. Bu sonug, katilimcilarm is tatminlerinde %2 oranindaki varyansin
egitim durumu degiskenince agiklandigini ifade etmektedir. Denkleme ikinci olarak
giren calisilan sektor degiskeni %2.5’luk ilave ile is tatminindeki varyansin
aciklanmasin1 %4.5’e ¢ikarmistir (F(,=9.552, p<.001). Denkleme iiciincii olarak giren
yas degiskeni ile modeldeki anlamlilik diizeyi devam etmis ve %1°lik katk: ile toplam
aciklanan varyans %35.5’e yiikselmistir (F(3y=7.787, p<.001). Daha sonra denkleme giren
is deneyimi degiskeni ile agiklanan varyans %2.6’lik ilave ile %8’e ¢ikmigtir
(F4y=8.789, p<.001). Ikinci adimda analize sokulan genel hayat memnuniyeti, is
tatmininin agiklanmasinda %9.2’lik ilave varyans saglayarak agiklanan toplam varyansi
%17.2’ye yiikseltmistir (F(5=16.698, p<.001). Ugiincii adimda analize sokulan TBFO
alt olcekleri olan “etkilenmeden izleme” ve “merakla yaklasma” puanlar1 da denkleme
girerek aciklanan varyansa sirasiyla %1.1 ve %1.5°lik ilave katki saglamiglardir
(strasiyla F5=14.975, p<.001; F(7)=14.083, p<.001). Bu iki degiskenle birlikte agiklanan
toplam varyans %19.8’e ¢ikmistir. Son olarak analize sokulan BKFO puanlar ise,
%1,4’lik ilave katki ile denkleme girerek agiklanan toplam varyansi %21.2’ye
cikarmistir (Fg=13.415, p<.001). Bu bulgulara gore hipotez 5 (Bilgece farkindalig:
yiiksek olan ¢alisanlar daha fazla is tatmini duymaktadiriar.) kabul edilmistir.
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Mevcut ¢alismada calisanlarin hayatlarindan genel anlamda memnun olmalarinin
is tatminleriyle (r=.35, p<.001) iliskili oldugu tespit edilmistir (Tablo-1). Ayrica, is
tatmininin yordayicist degiskenleri tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizinde
de is tatminindeki varyansin acgiklanmasinda, genel hayat memnuniyeti puanlarinin
%9.2°1ik 6nemli bir katki sagladigi goriilmektedir (Tablo-2). Bu noktadan hareketle,
calisanlarin genel hayat memnuniyetlerini hangi degiskenlerin etkiledigini tespit etmek
maksadiyla ikinci bir hiyerarsik regresyon analizi yapilmis olup, sonuglar1 Tablo-3’te
sunulmustur.

Genel hayat memnuniyetinin bagiml degisken oldugu ve sonuclarinin Tablo-3’te
sunuldugu hiyerarsik regresyon analizinde, 1’inci adimda, cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim durumu, calisilan sektor ile is deneyim siireleri; 2’nci adimda duygu yeniden
degerlendirme ve duygu baskilama puanlari; 3’iincii adimda TBFO alt &lgekleri olan
merakla yaklasma ve etkilenmeden izleme; 4’iincii adimda BKFO puanlari; 5’inci
adimda ise, is tatmini alt Olcekleri (isletme politikalari, bireysel faktorler, fiziksel
faktorler, kontrol/otonomi, iicret ve kisilerarast iliskiler) analize sokulmustur.

Tablo - 3: Genel Hayat Memnuniyetinin Yordayicis1 Degiskenler
(Hiyerarsik Regresyon Analizi)

< Uyarlanmus | R*>deki F’deki
Degisken R? Degisim F Degisim Beta t
Egitim Durumu .086 .086 38.426%** | 38.426%*** | 245 | 5.578***
Duygu Yeniden 121 034 | 27.820%%* | 15.812%** | 146 | 3.172%*
Degerlendirme
Etkilenmeden izleme 134 .013 20.878*** 6.271* .077 1.650
Is Tatmini (Ueret Alt 234 100 | 30.808%%* | 52.597%%% | 322 | 7.252%%*
Olc) : : : ) :
* p<.05, ** p<.01, *** p<.001
Yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina goére, genel hayat
memnuniyetinin  yordayicist  degiskenlerin  egitim  durumu, duygu yeniden

degerlendirme, bilgece farkindalik boyutlarindan “etkilenmeden izleme” ve is yerinde
alan “iicret” oldugu tespit edilmistir. Birinci adimda analize sokulan degiskenlerden
egitim durumunun regresyon denklemine girerek modele anlamli bir katki yaptigi
goriilmektedir (F(1y=38.426, p<.001). Bu degiskenin R* degeri .086’dir. Bu sonug,
katilimcilarin genel hayat memnuniyeti degerlendirmelerindeki varyansin %8.6’lik bir
kisminm egitim durumu ile agiklandigini gdstermektedir. Ikinci adimda denkleme giren
duygu yeniden degerlendirme, %3.4’lik katki ile genel hayat memnuniyeti
puanlarindaki varyansin agiklanmasint %12.1°e c¢ikarmistir (F;=27.820, p<.001).
Analize iigiincii adimda sokulan TBFO alt boyutlarindan sadece etkilenmeden izleme
denkleme girince, modeldeki anlamlilik diizeyi devam etmis ve %]1.3’liikk ilave katki
tespit edilmistir (F3=20.878, p<.001). Son adimda analize sokulmus olan iicretin ise,
hayat memnuniyeti puanlarindaki varyansin agiklanmasma %10’luk ilave katki
sagladig1 goriilmistiir (F4=30.808, p<.001). Bu bagimsiz degiskenlerin toplam olarak,
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genel hayat memnuniyeti puanlarindaki varyansin %23.4’linii agikladig1 tespit
edilmisgtir.

Mevcut caligma kapsaminda yapilan regresyon analizlerine gore, calisanlarin
egitim diizeylerinin, is tatmini ve genel hayat memnuniyetlerini anlamli diizeyde
belirleyen bir degisken oldugu goriilmektedir (Bkz.Tablo-2; Tablo-3). Bu nedenle
egitim gruplarinin birbirlerinden nasil farklilagtigini  anlamanin  6nemli oldugu
goriilmiistiir. Ancak 408 kisilik 6rneklemde egitim acisindan var olan yanlilig1 ortadan
kaldirmak amaciyla egitim gruplarinda, lise ve altindaki 38 kisilik gruba gore bir
uyarlama yapilmistir. Bunun i¢in, lisans mezunu grubundan 247, lisansiistii mezunu
grubundan 27 kisi rastgele secilerek analizden ¢ikarilmistir. Bu diizenleme ile birlikte
I’inci grup (lise ve alt1) 38; 2’nci grup (lisans) 48; 3’lincii grup (lisansiistii) ise 48
kisiden olusmustur.

Calisanlarin duygu diizenleme stratejileri, bilgece farkindalik diizeyleri, genel
hayat memnuniyetleri ve is tatmini seviyelerinin egitim diizeylerine gore farklilasip
farklilagmadiklarin1 tespit etmek maksadiyla “Tek Yonlii Varyans Analiz Testi”
yapilmis olup test sonuclar1 Tablo-4’te bulunmaktadir.

Tablo - 4: Olceklerden Alinan Puanlarin Egitim Durumlarina
Gore Karsilastirilmasi

Lise ve Alt1 Lisans Lisansiistii
(n=38) (n=48) (n=48) F

Ort. | S.S. | Ort. | S.S. | Ort. | S.S.
Duygu Yeniden Diizenleme 3.70 | 1.08 | 3.60 | 1.09 | 3.85 .96 733
Duygu Baskilama 330 | 1.17 | 2,69 | 1.04 | 3.05 | 1.10 3.415%
Merakla Yaklasma (TBFO) 342 | 58 | 320 | .61 | 3.57 | .58 4.610%
Etkilenmeden izleme (TBFO) 3.31 .59 3.11 .63 3.28 73 1.299
Biitiinlestirici Kendilik Farkindahg: 3.18 | .57 3.44 49 3.52 44 5.145%*
Genel Hayat Memnuniyeti 322 | 58 3.65 52 3.90 43 | 19.099%**
Is Tatmini 336 | .69 | 4.07 45 3.67 .65 | 14.853%**

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Test sonucunda duygu baskilamanin, bilgece farkindalik diizeylerinin, genel hayat
memnuniyetinin ve i§ tatmininin egitim gruplar1 bakimindan anlamli diizeyde
farklilagtigt  tespit edilmistir. Anlamli farkliigin hangi egitim gruplarindan
kaynaklandigini tespit etmek i¢in ise Coklu Karsilastirma Testi (Tukey) yapilmistir.

v" Duygu Baskilama: Lise ve Alt1> Lisans
v" Merakla Yaklagma: Lisansiistii > Lisans
v’ Biitiinlestirici Kendilik Farkindaligi: Lisansistii > Lise ve Alti
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v" Genel Hayat Memnuniyeti: Lisansiistii > Lisans
Lisansiistii > Lise ve Alt1
Lisans > Lise ve Alt1

v' s Tatmini: Lisans > Lisansiistii > Lise ve Alt1

Tablo-4’te de goriildiigii gibi lise ve alti grup, lisans grubuna gore daha fazla
duygu baskilama stratejisi kullanmaktadir. Lisansiistii grubun, lisans grubuna gore daha
fazla bilgece farkindaligin merakla yaklagsma boyutuna sahip olduklar1 goériilmiistiir.
Genel hayat memnuniyetinin egitim seviyesiyle dogru orantili olarak arttig1 da tespit
edilmistir. Is tatmini agisindan ise, en yiiksek puanlarm lisans grubunda oldugu
gorilmiistiir.

Yapilan regresyon analizinde is deneyiminin, i$ tatmininin yordayicist oldugu
tespit edildiginden, 6rneklem 3 farkli iy deneyim grubuna ayrilarak arastirma
degiskenleri agisindan karsilastirilmistir. Altt yil ve altinda is deneyimi olanlar 1’inci
grup, 7 ile 14 yil arasinda is deneyimi olanlar 2’nci grup, 15 yil ve iizeri is deneyimi
olanlar 3’iincii grup olarak ele alinmistir. Calisanlarin duygu diizenleme stratejileri,
bilgece farkindalik diizeyleri, genel hayat memnuniyetleri ve is tatminlerine gore is
deneyim siireleri bazinda anlamli bir farklilasma olup olmadiginin tespiti maksadiyla
Tek Yonli Varyans Analiz Testi yapilmistir. Test sonuglari ise Tablo-5te
bulunmaktadir.

Test sonucunda, gruplar arasinda sadece biitiinlestirici kendilik farkindaligi
acisindan anlamli diizeyde farklilik tespit edilmistir. Anlamli farkliligin hangi is
deneyim gruplarindan kaynaklandigini tespit etmek i¢in yapilan Coklu Karsilastirma
Testi (Tukey) sonucunda, 6 yil ve alti i deneyimi olan grubun, 15 yil ve iizeri is
deneyimi olan gruba gore daha diisiik diizeyde biitiinlestirici kendilik farkindaligina
sahip oldugu goriilmiistiir.

Tablo - 5: Ol¢eklerden Alinan Puanlarin Is Deneyimlerine
Gore Karsilastirilmasi

6 Yil ve Alt1 7-14 Y1l 15 Y1l ve Uzeri
(n=133) (n=134) (n=141) F

Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S.
Duygu Yeniden Diizenleme 3.76 .94 3.67 93 3.79 1.03 .537
Duygu Baskilama 3.06 1.20 2.86 1.09 3.09 1.07 1.751
Merakla Yaklasma (TBFO) 3.34 .63 3.39 .60 3.50 .68 1.953
Etkilenmeden izleme (TBFO) 3.22 .67 3.19 .60 3.35 .61 2.576
Bittiinlestirici Kendilik 334 | 53 | 348 | 55 | 354 | 53 | 4.979%
Farkindahg:
Genel Hayat Memnuniyeti 3.60 .59 3.73 .56 3.59 .60 2.521
Is Tatmini 3.72 .55 3.77 .66 3.78 71 315
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* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Tablo-2’den de hatirlanacagl gibi is tatminini belirleyen degiskenler arasinda
“sektor” de tespit edilmistir. Bu durumda sektdr bazinda bir karsilagtirmanin uygun
olacag diisiiniilmiistiir. Calisanlarin duygu diizenleme stratejileri, bilgece farkindalik
diizeyleri, genel hayat memnuniyetleri ve is tatminlerine gore sektor bazinda anlamli bir
farklilagma olup olmadiginin tespiti amaciyla iki bagimsiz drneklem ortalamasiyla ilgili
bagimsiz hipotez testi yapilmis olup test sonuglar1 Tablo-6’da sunulmustur.

Tablo - 6: (")lg:eklerden Almman Puanlarin Sektorlere Gore Karsilastirilmasi

Sektorler
- Kamu Sektorii Ozel Sektor
Degiskenler (n=224) (n=184) t
Ort. S.S. Ort. S.S.
Duygu Yeniden Degerlendirme 3.77 98 3.70 96 765
Duygu Baskilama 3.08 1.08 2.92 1.16 1.419
Merakla Yaklasma (TBFO) 3.40 .66 3.43 .63 .500
Etkilenmeden izleme (TBFO) 3.25 .64 3.27 .62 381
Biitiinlegtlrvlm Kendilik 3.44 56 3.47 52 521
Farkindahg:
Genel Hayat Memnuniyeti 3.63 .62 3.64 54 116
Is Tatmini 3.67 .62 3.86 .66 2.922%*

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Yapilan test sonucunda, kamu kurumlarinda c¢alisanlarin 6zel sirketlerde
calisganlara gore daha diisiik seviyede 1is tatmini yasadiklar1 goriilmektedir
(t406=2.922, p<.01). Bunun iizerine, is tatminin hangi boyutlarmnin bu farklilagsmada
onemli olabilecegini anlamak amaciyla benzer bir karsilagtirma, bu kez is tatmini alt
Olgek puanlar dikkate alinarak yapilmistir (Bkz.Tablo-7).

Tablo - 7: is Tatmini Alt Ol¢ek Puanlarinin Sektérlere Gore Karsilastirilmasi

Sektorler
is Tatmini Alt Olgekleri Ka‘:‘n‘g;ﬁ;ﬁrﬁ Oiﬁggﬁﬁﬁr t
Ort. S.S. Ort. S.S.

Isletme Politikalar: 3.57 5 3.73 74 2.206%
Bireysel Faktorler 3.78 .67 4.01 .66 3.390%*
Fiziksel Faktorler 3.91 .76 4.06 .80 1.879
Kontrol Otonomi 3.80 72 4.11 1.45 2.830**
Ucret 3.01 92 3.33 97 3.389**
Kisilerarasi iliskiler 4.01 .67 4.07 .62 950

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Yapilan bagimsiz hipotez testi sonucunda elde edilen bulgulara gore, isletme
politikalari (t(124=2.206; p<.05), bireysel faktorler (t(124=3.390; p<.01), kontrol/otonomi

Isletme Arastirmalar: Dergisi 435 Journal of Business Research-Tiirk



B. Karacaoglan — N. Hisli Sahin 8/4 (2016) 421-444

(t(124=2.830; p<.01) ve tcret (t124=3.389; p<.01) alt dlcekleri ile ilgili olarak anlamli
farkliliklar ~ bulunmustur. Buna gore; isletme politikalari, bireysel faktorler,
kontrol/otonomi ve ticret acisindan kamu kurumlarinda calisanlarin daha diisiik
seviyede is tatmini sagladiklar1 goriilmiistiir.

Her ne kadar is tatmininin bagimli degisken oldugu regresyon analizinde, is
tatmini yordayicilarinin neler olduguna bakildiysa da, isinden tam anlamiyla memnun
olanlar ile olmayanlarin, s6z konusu degiskenler agisindan kiyaslanmasinin da ek bazi
bilgiler verebilecegi diisiincesiyle “U¢ Grup Analizi” yapilmistir. Bu analiz igin is
tatmini puan ortalamasinin (Ort.=3.76) bir standart sapma (S.S.=0.64) lizerinde ve
altinda puan alanlar belirlenmistir. Yapilan t-test analiziyle gruplar; duygu diizenleme
becerileri (duygu yeniden degerlendirme ve duygu baskilama), bilgece farkindalik
diizeyleri, genel hayat memnuniyetleri ve is deneyimleri agisindan karsilastirilmis olup
test sonuglar1 Tablo-8’de sunulmustur.

Tablo - 8: Olceklerden Alinan Puanlarin Is Tatmini U¢ Gruplarina
Gore Karsilastirilmasi

Gruplar
Is Tatmini Diisiik is Tatmini Yiiksek
Degiskenler Grup X<3.12 Grup X>440 t
(n=63) (n=63)
Ort. S.S. Ort. S.S.
Duygu Yeniden Degerlendirme 3.69 94 4.28 94 3.485%*
Duygu Baskilama 3.34 1.16 3.27 1.10 334
Merakla Yaklasma (TBFO) 3.54 72 3.66 .59 1.053
Etkilenmeden izleme (TBFO) 3.21 .65 3.59 .64 3.293%*
Biitiinlestirici Kendilik 3.30 61 3.70 56 3,792+
Farkindahg:
Genel Hayat Memnuniyeti 3.40 .65 4.00 S1 5.692%**
is Deneyimi 13.72 9.19 15.19 7.44 990

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Elde edilen bulgulara gore is tatmini yiiksek ve diisiik gruplar arasinda, duygu
yeniden degerlendirme (t(124)=3.485; p<.01); etkilenmeden izleme (t(124/=3.293; p<.01);
biitiinlestirici kendilik farkindaligt (t124=3.792; p<.001) ve genel hayat memnuniyeti
(t(117.139=5.692; p<.001) acisindan anlaml farkliliklar bulunmustur. Bu sonuglar, is
tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin digerlerine kiyasla, daha fazla duygu yeniden
degerlendirme becerisine ve bilgece farkindalik diizeyine sahip olduklarini ve
hayatlarindan daha fazla memnuniyet duyduklarin1 gostermektedir.

4. Sonug ve Tartisma

Bu calismadan elde edilen sonugclar, calisanlarin genel hayat memnuniyetleri ile
duygularint yeniden degerlendirerek diizenleme becerileri ve bilgece farkindaliklarinin
iligkili oldugunu gdstermektedir. Kisiler, bilgece farkindalik becerilerini artirarak ve
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duygularini etkin bir sekilde diizenleyerek, stresle basa ¢ikma ve olumsuz duygularin
zararlarindan asgari diizeyde etkilenme agisindan basarili olabilmektedirler. Saglikli bir
duygu diizenleme becerisine sahip olan kisiler, duygularini taniyarak, olumlu olanlar
artirip olumsuz olanlar1 azaltabilirler.

Bilgece farkindaliklar yiiksek olan kisiler, duygu ve diislincelerini objektif olarak
degerlendirirler. Gec¢miste yasadiklari olumsuz tecriibelerin etkisinden kurtularak
dikkatlerini i¢inde bulunduklari1 ana verirler. Bu sebeple bilgece farkindaliklart yiiksek
olan kisilerin genel olarak hayatlarindan daha fazla memnun olacaklar1 6ngdriilebilir.

Mevcut calisma sonuglari, bilgece farkindalik becerisinin duygu diizenleme
stratejilerinden yeniden degerlendirme ile iliskili oldugunu gostermektedir. Bilgece
farkindalig1 yiiksek kisiler, zihinsel faaliyetlerinin farkinda olarak olumsuz duygularini
azaltabilirler. Ciinkii bilgece farkindalik, kisinin tecriibelerini yargilamadan kabul
etmesine yardimci olurken, etkin bir duygu diizenleme becerisi edinmesini de
saglamaktadir. Bilgece farkindaligi yiliksek kisilerin, hissettikleri duygular
yogunlagmadan, onlar1 kontrol ederek diizenleyebildigi sdylenebilir.

Mevcut ¢alisma bulgularina gore calisilan sektoriin, ¢alisanlarin is tatminlerinin
yordayicist oldugu ve 6zel sektorde calisanlarin kamu kurumlarinda ¢alisanlara oranla
daha fazla is tatmini duyduklar tespit edilmistir. Farkli sektorlerdeki ¢alisanlar arasi
kiyaslama neticesinde; yapilan isin ¢alisanin kisiligine, egitimine ve yeteneklerine
uygun olmasimi ifade eden bireysel faktorler, isle ilgili O6zgiirliik ve karar alma
serbestligi, licret memnuniyeti ve igletmenin genel politikalar1 agisindan, 6zel sektor
calisanlarinin daha fazla is tatmini duyduklart goriilmiistiir. Bu farkliliklarin muhtemel
sebeplerine deginilecek olursa; 6zel sektdr calisanlarinin kendi degerleriyle orgiit
degerlerinin daha fazla uyum i¢inde olmasi ve kararlara katilimin daha fazla
gerceklesmesi sebebiyle 6zel sektdr calisanlarinin orgiitiine olan bagliliklarinin daha
fazla olabilecegi degerlendirilmektedir. Bunun yani sira kamu sektoriindeki yonetim
anlayisinin 6zel sektore kiyasla daha az esnek olmasi ve egitim imkanlariin kisith
olmasinin olumsuz etkilerinin olabilecegi degerlendirilmektedir.

Mevcut c¢alismada, is tatmininin 6nemli bir yordayicisi bilgece farkindalik olarak
bulunmustur. Bilgece farkindalik diizeyi yiiksek olan c¢alisanlarin, daha fazla is tatmini
sagladiklar1 goriilmektedir. Ciinkii bilgece farkindaligi yiiksek bireyler, yasadiklari
olumsuz tecriibelere gomiiliip kalmaktansa, onlarla dnyargisiz bir sekilde ylizlesmeyi
tercih ederler. Bu sayede isle ilgili birtakim aksakliklarin daha kolay iistesinden
gelebildikleri sdylenebilir. Is tatmini seviyelerine gére yapilan u¢ grup
kargilastirilmasinda ise; 1is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin, duygu yeniden
degerlendirme becerilerinin ve bilgece farkindalik diizeylerinin daha yiiksek oldugunu
belirttikleri goriilmiistiir. Bahse konu calisanlarin daha fazla yasam doyumu
sagladiklarini ifade ettikleri de tespit edilmistir.

Is ortaminda hissettigi duygular1 ifade edemeyen ve baskilayan calisanlarm is
tatminsizligi yasadiklar1 bilinmektedir. Is ortaminda duygu baskilamay1 gerektiren
durumlarin var oldugu gerceginden hareketle; yoneticilerin, ¢alisanlarin duygularini
baskilamalarin1 beklememelerinin ve tiim ¢alisanlarla iletisim kanallarini agik tutarak,
herkesin yoOnetime katilmasini saglamalarinin yararli olacagi degerlendirilmektedir.
Ayrica isletmeler tarafindan bilgece farkindalik ve bilgece farkindalik temelli stres
azaltma programlart ile ilgili konferanslar ve seminerler planlanarak ¢alisanlarin bilgece
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farkindaliklarint gelistirmeye ve artirmaya calisilmasi yerinde olacaktir. Bu sayede
bilgece farkindalik ve duygu diizenleme becerileri gelistirilen ¢alisanlarin is tatmini
duymalar1 ve is ortaminda yasadiklar1 birtakim sorunlarin iistesinden gelebilmeleri
kolaylagacaktir. Ciinkli yetilerin sonradan edinilebilecegi ve gelistirilebilecegi
diisiiniilmektedir. Ayrica bu c¢alismada kullanilan 6rneklem Ankara’da bazi smirh
sayidaki 6zel ve kamu kurumlarindandan elde edilen bir 6rneklemdir. Arastirmacilar
tarafindan bundan sonra yapilacak calismalarda, bu 6rneklemin genisletilmesi ve egitim
diizeyi ile cinsiyet acisindan var olan yanhiliklarin azaltilmasi da faydali olacaktir.
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Extensive Summary
Introduction

The most important thing is managing human resource which is the most precious
capital of organizations. And it’s only possible with employee focused human resource
management. Because all employees should be motivated to be able to achieve the
objectives of the organization. So expectations of employees should be taken into
account by all level managers. All organizations aim to have employees who know the
needs of the organization and eager to continue working happily in that organization.
These features are directly related to the degree of job satisfaction.

It is known that job satisfaction not also increase work efficiency, employee
performance and organizational citizenship behavior; but also decrease stress,
depression and burnout. Therefore, job satisfaction has great importance in terms of
both organizational and individual performance.

In this research the other concept is emotion regulation skill of employees.
Humanbeings who are under the influence of their emotions, may react differently in
response to events of both private life and business life. Emotion regulation strategies
are needed in terms of job satisfaction. It is important that individuals getting distracted
by their own thoughts and feelings and also not being obsessed with what happened in
the past. This phenomenon, called “mindfulness” is being not affected from negative
situations. Because getting distracted by own thoughts and feelings and also not being
obsessed with what happened in the past are crucial.

The aim of this study is to examine a number of factors affecting job satisfaction.
It is tried to determine the relationships of job satisfaction with emotion regulation skills
and mindfulness.

Job Satisfaction

Job satisfaction can be defined as "the degree of satisfaction of employees with
their jobs" or "individual assessment of job gains and job conditions" (Demirel and
Ozgnar, 2009, p. 132). Job satisfaction is directly related to a person's individual
assessment of the job and personal values. The most common definitions of job
satisfaction in the literature are “the pleasurable emotional state resulting from the
appraisal of one’s job as achieving or facilitating the achievement of one’s job values”
and “the extent to which people like or dislike their jobs” (Ozutku, 2007, p. 84).
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Emotion Regulation Skill

Emotion can be defined as "brief conscious experience characterized by intense
mental activity and a high degree of pleasure or displeasure ". Greenberg (2004)
indicated that emotions can give meaning to the person’s life.

Due to the nature of a person, there is a structure of seeking pleasure and avoiding
pain. However, emotion regulation does not also mean getting rid of negative emotions
but also mean stopping positive emotions (Gross, 1998, p. 286). For example, doctors in
a cheerful mood, should not express their positive feelings when they telling the patient
that he has a deadly disease. Thompson and Calkins (1996) indicated that it is a need to
regulate both emotions and causes of those emotions.

Emotion regulation skills that involve such processes as identifying and labeling
emotions, allowing and tolerating emotions, establishing a working distance, increasing
positive emotions, reducing vulnerability to negative emotions have been found to help
in regulating high distress. Emotion regulation may include any coping strategy
(problematic or adaptive) that the individual uses when confronted with an unwanted
intensity of emotion.

Mindfulness

Siegel (2010, p. 13) describes the lives of humanbeings as "all the thoughts and
feelings to increase joy and happiness and to reduce pain and suffering”. For this
purpose human continuously produce thinking about past and future. Mindfulness is a
word that refers to a basic human capacity for non-conceptual, non-judging and present
moment centered awareness, a phenomenon called “seize the day”. This awareness
arises from intentionally paying attention and acceptance toward what is happening
while it is happening (Smoski et al., 2015). Kabat-Zinn (1994) defined mindfulness “the
awareness that emerges through paying attention on purpose, in the present moment,
and nonjudgementally to the unfolding of experience moment by moment”.

When we are mindless, we are like programmed machines, computing
information in a single-minded and rigid way. When we are mindful, we are open to
surprise, oriented in the present moment, sensitive to context. There are some
correlation results indicates that mindfulness is negatively associated with burnout,
anxiety, and depression. Also mindfulness allows for flexibility interrupting automatic
and habitual processes.

Method
Research Questions

1. What are the relationships between job satisfaction, life satisfaction,
mindfulness and emotion regulation skills?

2. What are the predictors of job satisfaction?
Research Sample

This study was conducted on total 408 employees from both public and private
sectors in Ankara/Turkey. In this study, Job Satisfaction Scale (Sahin and Durak, 1994),
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Emotion Regulation Scale (Gross and John, 2003), Toronto Mindfulness Scale (Toronto
MS), (Lau et al., 2006), Integrative Self Knowledge Scale (Ghorbani, Watson and
Hargis, 2008) and Personal Information Form were used. Ulasan Ozgiile (2011) adapted
Emotion Regulation Scale to Tuskish Culture. Level of relationships between all
variables were determined with correlation analysis.

The sample of the study includes 224 public (55%) and 184 private (45%) sector
employees (total number was 408). 151 of 224 employees are working in security
company and rest of them are teachers working in three different secondary schools. 74
of 184 private sector employees are engineers, 89 of them are technicians and 21 of
them are truck drivers. Education levels of attendants are 0.2% of all employees is
primary school graduate, 0.5% of them graduated from secondary school, 8.6% of them
graduated from high school, 72.3% of them have bachelors degree, 18.4% of them have
postgraduate degree. Attendants’ work experience were 5 to 35 years (Mean = 11.95;
S.D. = 7.83), ranging from 27.7% of the sample was male, while 72.3 % was female.
Employees were chosen random and attend to survey voluntarily.

Findings

It was found that independent variables (education status, age, emotion reappraisal
strategies, mindfulness and life satisfaction) are significantly correlated with job
satisfaction. Also the regression analysis revealed that some independent variables such
as education status (2%), sectors (2.5%), work experiences (2.6%), life satisfaction
(9.2%) predicted job satisfaction. Also education status, mindfulness, emotion
reappraisal and job satisfaction predicted the life satisfaction.

In the present study it was found that the employees’ life satisfaction is associated
with their job satisfaction. Regression analysis was conducted to explore which
variables predicted employee’s job satisfaction.

According to the regression analysis, the level of employee education status is
significantly predictive of both job satisfaction and overall life satisfaction. Therefore,
the results showed that it was important to find out how each education group
differentiates from each other.

Life satisfaction explained the variance of job satisfaction with the score of 9.2%.
Education level (8.6%) and reappraisal (%3.4) predict life satisfaction (totally
independent variables-%23.4).

In order to eliminate sampling bias that existed in terms of education levels, three
education groups were created of 38 people. For this purpose, 247 people of
undergraduate degree group and 27 people of postgraduate degree group randomly
selected and removed from the analysis.

One-Way ANOVA test was conducted in order to determine whether variables
differed or not differed according to the level of education (Giirbiiz and Sahin, 2014). It
was found that emotion suppression, mindfulness, life satisfaction and job satisfaction
differ significantly in terms of education groups.

v Emotion Suppression: High School and Below > Bachelors

v Curiosity: Post Graduate > Bachelors
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v Integrative Self Knowledge: Post Graduate > High School and Below

v Life Satisfaction: Post Graduate > Bachelors Post Graduate > High
School and Below Bachelors > High School and Below

v Job Satisfaction: Bachelors > Post Graduate > High School and Below
Conclusions and Recommendations

The results of this study show life satisfaction, reappraisal emotion regulation
skills and mindfulness are related. People who can increase mindfulness levels and
regulate their emotions efficiently, can also cope with stress and be affected at a
minimum level of negative feelings.

Mindful people can evaluate their own feelings and thoughts objectively. They
can get rid of the effects of negative experiences and can focus on present. Therefore we
can assume that mindful people can be more satisfied with their lives. Because
mindfulness while helping people to accept experiences without judgement, also
provides people to acquisite effective emotion regulation skills. Mindful people can
control their emotions before they get intense.

In the present study mindfulness was found that a significant predictor of job
satisfaction. Mindful people can be more satisfied with their jobs, because they can
easily deal with some problems about their business. The employees who can evaluate
and regulate their emotions and use effective stress management will be more happy
and satisfied in their daily and work life.
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