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etkisinde ¢alismaya tutkunlugun aracilik roliinii incelemektir.

Yontem -Arastirmanin Orneklemini banka, iletisim, otel ve restoran gibi hizmet
sektorii kurumlarindan ankete katilan 293 satis ¢alisani olusturmaktadir. Kolayda
ornekleme yontemiyle toplanan verilere korelasyon ve regresyon analizleri

uygulanmistir.

Bulgular —Arastirmanin bulgulari; 6z kendilik degerlendirmesinin presenteeism ve
calismaya tutkunluk tizerinde pozitif; calismaya tutkunlugun presenteeism tizerinde
pozitif ve calismaya tutkunlugun ise 6z kendilik degerlendirmesinin presenteeism
lizerine etkisinde aracilik roliine sahip oldugunu ortaya koymustur.

Tartisma - Oz kendilik degerlendirmesi ve calismaya tutkunluk presenteeism
davranisinin ortaya ¢ikmasinda etkili iki 6nemli belirleyici olarak ortaya ¢ikmis ve bu
sonucun insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina iliskin sonuglar1 vurgulanmastir.
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Purpose —The purpose of this paper is to investigate the mediating role of work
engagement on the effect of core self-evaluation on presenteeism.

Design/methodology/approach -The sample of the study consists of 293 sales
employees of service sector institutions such as various banks, communication, hotels
and restaurants. The data collected by convenience sampling method was applied to
correlation and regression analyzes.

Findings — The findings of the study showed that core self-evaluation had a positive
effect on work engagement and presenteeism; work engagement had a positive effect

on presenteeism, and work engagement had a mediating role on the effect of core self-
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Discussion —Core self-evaluation and work engagement emerged as determinants of
the emergence of presenteeism behavior. The results of this finding are emphasized for
human resource management practices.

1. Giris

Glniimiiz oOrgitlerinin sirket birlesme, satin alma, kiiclilmeye gitme, dis kaynak kullanma, esnek
Orgiitlenme gibi tiirlii diizenlemelere yonelmelerinin yami sira yasanan finansal krizler ve ekonomik
durgunluklar da calisma ortamlarinda onemli degisikliklere neden olmustur (Cooper ve Lu, 2016;
Chirumbolo ve Hellgren, 2003). Yeni calisma ortamlar: da calisanlarin yeni sorunlarla karsilasmasia yol
agmistir (Mandiracioglu, 2013). Bu sorunlardan biri presenteeism olup, drgiitlerde yaygin bir olgu haline
gelmistir (Lu vd., 2014; Hansen ve Andersen, 2008; Dew vd., 2005). Presenteeism, c¢alisanlarin hasta
olmalarma ragmen islerine gitmeyi siirdiirmeleridir (Ferreira ve Martinez, 2012). Baska bir ifade ile
presenteeism, ¢alisanlarin drgiitlerinde fiziksel olarak bulunmalarina ragmen fonksiyonel olarak olmamalar1
halidir (Cooper, 1996). Arastirmacilar, ¢alisanlarin hasta iken ¢alismaya devam ettiklerinde kendilerini daha
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depresif ve yorgun hissettikleri ve boylece diisiik performans ve iiretkenlik gosterdiklerini ortaya koyarak
presenteeismin hem calisanlar hem de orgiitler agisindan maliyetli bir durum olabildigini ifade etmislerdir
(Cooper ve Lu, 2016).

Yazinda incelenen giincel kavramlardan (Torp vd., 2016) biri olarak presenteeismin ortaya ¢ikisinda sadece
bas, sirt, boyun, omuz agrisi, soguk algimlig: gibi saglik problemleri (Caverley vd., 2007) etkili olmamaktadir.
Bes faktor kisilik 6zellikleri, sorumluluk, ise adanmislik gibi bireysel ozellikler (Johns, 2010; Yildiz vd.,
2015a; Yildiz, 2016; Ulu vd., 2016), fazla mesai, is yiikii, is stresi, kiiltiirel engeller, mobbing, is
giivencesizligi, kariyer firsatlarindan mahrum olma gibi orgiitsel faktorler de (Uygur ve Cankiil, 2017; Yildiz
vd., 2015b; Mandiracioglu, 2013; Caverley vd., 2007) presenteeism davranisina yol acabilmektedir. Ayrica
calisanlarin ekonomik belirsizlik, Orgiitsel kiiglilme gibi donemlerde isten ayrilma konusundaki
isteksizlikleri de presenteeismin goriilebilmesini artirabilmektedir (Baker-McClearn vd., 2010). Dolayisiyla
Baker-McClearn ve arkadaslar1 (2010) presenteeismin tek boyutlu bir yap1 olmadigini, bireysel ve orgiitsel
faktorlerin devamli olarak sekillendirdigi karmasik bir sorun oldugunu ifade etmislerdir. Bu bakimdan hem
kisisel hem de oOrgiitsel faktorlerin presenteeismin varliginda ve yaygmliginda etkili olabildigi sGylenebilir.
Ciinkii bireyler farkl alternatiflerde en iyi karar verebilmek icgin kendi kisisel kaynaklar1 yaninda mevcut
kosullar1 da degerlendirmekte, yorumlamakta ve anlamlandirmaktadir (Lu vd., 2013). Dolayisiyla
orgiitlerdeki calisanlar, kendilerini iyi hissetmeseler bile farkli sebeplere bagl olarak g¢alismay1 tercih
edebilirler. Bu kapsamda presenteeismin ortaya ¢ikisindaki faktorler aragtirilmalidir.

Presenteeism ya da “hasta iken ise katilmak” (Johns, 2010), hem olumsuz hem de olumlu olarak
degerlendirilebilecek bir eylemdir. Olumsuz bir eylem olarak, calisanin presenteeism davramigsi ile tam
performansh caligmasi ve performans kriterlerini karsilamasi miimkiin olmayacag igin takim performansi
da zarar gorebilecektir. Olumlu bir eylem olarak ise, calisanin isine kendi sagligindan daha o6ncelik vermesi,
yiiksek bir sorumluluga ve calisma tutkunluguna (Ma vd., 2017) ve orgiitsel bagliliga sahip oldugunu
gosterir (Demerouti vd., 2009). Ciftci ve arkadaslarinin (2018) calismalarinda oOrgilitsel 6zdeslesme
presenteeismi artirmistir. Baska bir ¢alismada ise presenteeismin arkadaslara baghlik, profesyonel imaj ve
kuruma baghlk ile ilgili oldugu ifade edilmistir (Dew vd., 2005). Dolayisiyla presenteeismin ortaya
cikisindaki motivasyonel belirleyicilerin incelenmesi, davranisin anlagilmasmna katkilar saglayacaktir.
Yapilan yazin taramasinda duygusal denge ile presenteeism (Ulu vd. 2016) ve sorumluluk ile
presenteeismin (Ulu vd., 2016; Yildiz vd., 2015a) pozitif iligkili oldugu, performans temelli 6zsayginin
presenteeismin Onemli bir belirleyicisi oldugu (Love vd. 2010) ve ise adanmishgmn (Yildiz, 2016)
presenteeismi ortaya ¢ikardigina yonelik calismalar mevcuttur. Bu ¢alismanin dnemli degiskenlerinden 6z
kendilik degerlendirmesinin ¢alismaya tutkunluk {izerine etkisine yonelik ¢alismalarda 6z saygi, iyimserlik
ve 0z yeterlilik gibi kisisel kaynaklarin tutkunluk ile pozitif iliski icerisinde oldugu ortaya konulmustur
(Xanthopoulou vd., 2009; Salmela-Aro ve Nurmi, 2007). Ancak yazinda bireylerin 6zsaygi, 6z yeterlilik,
duygusal denge ve kontrol odagi ogelerinin birlesiminden olusan 6z kendilik degerlendirmesinin
presenteeism davranisina etkisi ve bu iliskide ¢alismaya tutkunlugun aracilik roliine dair dogrudan bir
calismaya rastlanmamustir.

Calisanlarin 6z kendilik degerlendirmesindeki bilesenlerden 6z yeterlilik, igsel kontrol odaklilik, 6zsayginlik
ve duygusal denge agisindan yiiksek seviyeye sahip olmasi, onlarin hasta olmalarina ragmen ise gitmelerini
devam ettirebilir. Ciinkii s6z konusu 0zellikler calisanlarin miicadelelerinde igsel motivasyonlarmni
giiclendiren pozitif kaynaklar olarak degerlendirilebilir ve ayrica islerinden kaynaklanan stresle
miicadelelerinde sakin ve kendine giivenen Ozellikleri 6nemli bir pozitif gii¢ olabilir. Calismaya tutkun
olanlarin da presenteeism davrarsi gostermeleri beklenmektedir.

Bu calismanin temel amaci, 6z kendilik degerlendirmesinin presenteeisme etkisinde ¢alismaya tutkunlugun
aracilik roliinii incelemektir. Calismanin ampirik kismi banka, iletisim, otel ve restoran gibi hizmet sektorii
kurumlarinda ankete cevap veren calisanlar {izerinde gerceklestirilmistir. Toplanan verilerin analizi ile
ulasilmas1 diisiiniilen sonuglarin presenteeism davranisinin gerisinde yatan motivasyonel faktorlere dair
yazindaki bilgi birikimine katkilar sunmasi beklenmektedir. Calisanlarin yiiksek bir 6z kendilik
degerlendirmesi ve tutkunluga sahip olduklarinda hasta olduklar1 zaman bile islerine devam etmelerinin
altinda yatan mekanizmanin incelenmesinin, rasyonalitesinin ortaya konulmasinin hem teorik hem de pratik
sonuglarmin olabilecegi diisiiniilmektedir.
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2. Kavramsal Cerceve ve Hipotez Gelistirme
2.1. Oz Kendilik Degerlendirmesi

Mevcut calisma kosullar1 bireysel 6zyonetimi ve proaktif davranislar1 6n plana ¢ikarmakta ve bu durum,
calisanlarin kendilerini yetenekli ve yetkin hissetme, kendilerini gelistirme ve kendi ¢alisma ortamlarim
kontrol etme ihtiyacin1 artirmaktadir (Tims ve Akkermans, 2017). Bir kisilik yapist olarak 6z kendilik
degerlendirmesi bu ihtiyacin karsilanmasinda 6nemli olabilir. Oncelikle kavram olarak kendilik, bireyin
kazandig: tecriibesi ve gevresini degerlendirmesiyle ortaya ¢ikan kendisine yonelik perspektifini anlatir
(Sesen, 2010). Oz kendilik degerlendirmesi ise Judge ve arkadaslar1 (1997) tarafindan yazina kazandirilan bir
kavram olarak, bireyin kendi degeri, yetenegi ve kapasitesine dair ortaya koydugu degerlendirmesidir.
Judge ve arkadaslar1 (1998) ise 6z kendilik degerlendirmesi kavramini “bireylerin kendileri ve etrafindaki
isleyisleriyle ilgili olarak sahip olduklar: temel 6nciiller” seklinde tarif etmistir. Son zamanlarda kisiligin bir
Ozelligi olarak da 0z kendilik degerlendirmesi, calisanlarin tutum ve davranislarinin iliskili oldugu
konularla alakali aragtirmalarda goze carpmaktadir (Bipp, 2010). Oz kendilik degerlendirmesi benlik
saygisini, genellestirilmis 6z yeterliligi, kontrol odakliig1 ve duygusal dengeyi biitiinlestiren {ist seviye bir
yap1 olarak ele alinmaktadir. Kavram, bireyin kendisinin degerliligi, yeterliligi ve yetenekliligine dair yaptig1
degerlendirmelerin tizerine konumlandirilmistir (Judge vd., 2005).

Oz yeterlilik, bireyin kendisinden beklenen performansi yerine getirme konusundaki kisisel yetenegi ve
kabiliyetine iligkin inanci, 6znel degerlendirmesidir (Brunborg, 2008; Judge ve Bono, 2001). Ozsaygi, bireyin
kendisinin yeterlilik, degerlilik ve 6nemlilik agisindan hangi diizeyde olduguna dair algilama seviyesidir
(Giirbliz vd., 2010; Judge ve Bono, 2001). Duygusal denge, bireyin kendisinin giivenli, elestiriye toleransli,
yapisal olarak sakin olmasini ve stresli durumlarla savasabilmesini tanimlar (Bruck ve Allen, 2003; Costa ve
McCrae, 1995). Son bilesen olan kontrol odaklilik ise bireyin yasaminda elde ettiklerini kendi yaptigina ya da
kendisi haricindeki giiglerin yaptigina dair kendisiyle ilgili olugturdugu inancidir (Spector, 1988).

2.2. Presenteeism

Calisanlarin verimliligi ve isyeri giivenligi icin artan bir tehdit olarak goriilen (Baker-McClearn vd., 2010)
presenteeism, arastirmacilar i¢in nispeten yeni bir kavramdir (Lu vd. 2013). Presenteeism, g¢alisanin
hastaligina ya da saglhkla ilgili diger rahatsizliklarina bagli olarak tam performansta is yapamamasina
ragmen isine gitmeyi stirdiirmesidir (Martinez ve Ferreira, 2012). Presenteeismin bagka bir tanimlamasi ise,
calisanlarin hastaliklarina ragmen ise gitmeleridir (Aronsson vd., 2000; Johns, 2010). Presenteeism, biiyiik
zorluklar ve isgiicii eksikliklerine sahip olan orgiitlerin lehine bir rekabet {istiinliigii seklinde degerlendirilse
de, yapilan arastirmalar, calisanlarin saglikli olmamalarina ragmen ise gitmelerinin ortaya ¢ikarabilecegi
verimliligin, performansin ve hizmet kalitesinin devamsizligin ortaya ¢ikarabileceginden daha fazla bir
maliyete neden olabilecegini ortaya koymustur (Burton vd., 2006; Robertson ve Cooper, 2011). Yazinda
yapilan tanimlamalarda presenteeismin icerigi, ya eylemin kendisi olan “hasta iken ige gitmek” davranig1 ya
da sonuglar: olan “verimlilik, performans, kalite kayiplar1” ile smirlandirilmaktadir (Lu vd., 2013). Ashinda
calisanlarin verimlilik kayiplari ile sonuglanan hasta iken ise gitmelerinin temelinde herkes igin belirleyici
olabilecek farkl:i alternatifler seti etkili olabilir. Presenteeism davranisinin motivasyonu, ¢alisanlarin saghk
durumlari, bireysel ve orgiitsel faktorlerine gore farklilasabilecektir.

Baker-McClearn ve arkadaslar1 (2010) gelistirdikleri modelde, presenteeismi tetikleyen faktorleri kisisel
motivasyonlar ve isyerindeki baskilar olarak adlandirmislardir. Kisisel motivasyonlar, ¢alisanlarin “baska
bir kimsenin isini yapamayacagmi bilmesi” ve “kendi profesyonel imajina sadakati” gibi inanglarini;
isyerindeki baskilar ise, yonetimin devamsizlik konusundaki tutumu ve igyeri kiiltiirli gibi konular igerir.
Lu ve arkadaglarinin (2013) presenteeism davranisinin motivasyonuna iliskin 6ne siirdiikleri yaklasim
motivasyonu igin kisisel, kaginma motivasyonu igin ise isyeri baskilar1 kaynak olusturabilir. Bu calisma
kapsaminda bireysel bir 0Ozellik olarak 06z kendilik degerlendirmesi presenteeismin ortaya g¢ikis
kaynaklarindan biri olarak incelenmistir.

Motive edici bir 6zellik olarak 6z yeterlilik, ¢alisanlarin kendilerine zor hedefler koymasi, bunlara ulasmak
icin ¢aba gostermesi ve igsel motivasyona sahip olmasinda 6nemli bir bireysel kaynaktir (Ma vd., 2017).
Topcu'nun (2015) yaptig1 calismada 6z sayginin da motivasyonun 6nemli bir giicii olarak degerlendirilerek,
i¢gsel motivasyonla arasinda pozitif bir iliskinin oldugu saptanmistir. Lu ve arkadaslariin (2013) yaptiklar:
calismada ise yiiksek 0z yeterlilige sahip calisanlarin yaklasim motivasyonuna sahip olup (6rn. odiil
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kazanmak ve basar1 hissi elde etmek gibi pozitif uyaricilar) presenteeism egiliminde olduklari1 ortaya
konulmustur. Oz vyeterliligin presenteeism ile pozitif iligkili olduguna Lu ve arkadaslarinin (2014)
calismasinda da ulasilmistir. Ayrica yapilan bagska calismada ise 6zsayginin presenteesmin Onemli bir
kestiricisi oldugu bulgulanmistir (Loéve vd., 2010)

Yiiksek icsel kontrol odakli galisanlar, ortaya koyduklari gayretlerin kendilerini arzuladiklar pozitif is
sonuglarma goétiirdiiklerine inanirlar. Dolayisiyla bu 6zellikli calisanlarin fiziksel ve mental hastaliklarmna
ragmen, ¢alismaya devam etme olasiliklar1 yiiksektir (Ma vd., 2017).

Duygusal denge, bireylerin strese yatkinlig1 ve gevresinden etkilenmesiyle ilgili bir 6zelligidir. S6z konusu
bu ozelliklere daha az sahip olanlar, dikkatlerini isten ¢ikarilmak, ceza almak gibi olumsuz sonuglarla
smarlarlar (Ma vd., 2017). Diisiik diizeyli bir duygusal dengeye sahip olmak, calisanlarin finansal kayp, is
giivencesizligi gibi olumsuz sonuclardan endise etmelerine neden olabilir (Baker-McClearn vd., 2010). Lu ve
arkadaslar1 (2013) da ¢alismalarinda diisiik diizeyli duygusal dengenin, kaginma motivasyonuna (6rn. isin
gecikmesi ya da devamsizligin ortaya ¢ikaracagi cezalandirmadan ya da kotii bir kisisel imajdan kaginmak)
sahip olan ¢alisanlar i¢in bir 6nciil oldugunu ortaya koymuslardir.

Yapilan aciklamalardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir:
Hi: Oz kendilik degerlendirmesi presenteeism iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.
2.3. Calismaya Tutkunluk

Orgiitsel davranisin en ¢ok bilinen konularindan biri olarak caligmaya tutkunluk (Saks, 2006), ilk kez
Kahn'mn (1990) calismasinda isgorenlerin gorevlerini icra ederken kendilerini fiziksel, duygusal ve zihinsel
yonden islerine vermeleri bigiminde ele alinmistir. Calismaya tutkunluk, ¢alisanin isine yonelik hissettigi
“pozitif, tatmin edici, ¢alismayla ilgili ruh hali” (Schaufeli vd., 2002) seklinde de tarif edilmektedir.
Calismaya tutkunlukta tema, calisma eyleminin ¢alisanlarda ortaya g¢ikardig: tatmin hissindeki ruh halidir
(Schaufeli vd., 2006). Tutkunluklar1 yiiksek olanlar islerinde keyiflenmekte, daha iyi yiiksek performansa
ulagmakta ve orgiitsel baglilig1 artmaktadir (Hakanen vd., 2006; Salanova vd., 2005). Schaufeli ve arkadaslar1
(2002) calismaya tutkunlugu dinglik, adanmislik ve yogunlagsmanin olusturdugu bir biitiinde ele almaktadir.
Dinglik, kisinin ¢alisma esnasindaki yiiksek diizeyde enerjili hali, zihinsel esnekligi, isine caba gosterme
istekliligi ve zorluklar karsisinda sebat etmesi; adanmuislik, kisinin isine gli¢lii bir sekilde katilmasi ve
meydan okuma, anlam, cosku ve gurur duygularini yasamas: ve yogunlasma ise kisinin isine tamamen
konsantre olmasi, kendisini isine kaptirmasi ve zamanin nasil gectigini anlamamasi ve boylece calismaya ara
vermekte zorlanmasi halidir (Schaufeli vd., 2006).

Oz kendilik degerlendirmelerinin performans ile iligkisi temelde motivasyon tizerindendir (Judge vd., 1998).
Erez ve Judge (2001) calismalarinda, 6z kendilik degerlendirmeleri ile gorev performansi arasinda pozitif bir
iliski ve motivasyonun da bu iki degisken arasinda aracilik rolii iistlendigini ortaya koymuslardir.
Dolayisiyla, 6z kendilik degerlendirmelerinin ¢alismaya tutkunluk {izerinde pozitif etkiye sahip olabilecegi
ifade edilebilir. Nitekim Bakker ve Demerouti (2008) iyimserlik, 6z etkinlik, esneklik, kendine giiven gibi
kisisel kaynaklarin ¢alismaya tutkunluk i¢in 6nemli onciiller olusturabilecegini ifade etmistir. Xanthopoulou
ve arkadaslar1 (2009) calismalarinda kisisel kaynaklarin tutkunluk ile pozitif iliskili, Karatepe ve arkadaslari
(2010) da 6z kendilik degerlendirmesi ile dinglik ve adanmishk arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya
koymuslardir. Ayrica Tims ve Akkermans (2017), Karatepe ve Demir (2014) ve Rich ve arkadaslar1 (2010) da
calismalarinda 6z kendilik degerlendirmesi ile c¢alismaya tutkunluk arasinda pozitif bir iliskiye
ulagmiglardir.

Yapilan agiklamalardan hareketle asagidaki temel ve alt hipotezler gelistirilmigtir:
Hz: Oz kendilik degerlendirmesi calismaya tutkunluk iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Hza: Oz kendilik degerlendirmesi galismaya tutkunlugun dinglik alt boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahiptir.

Hav: Oz kendilik degerlendirmesi calismaya tutkunlugun adanmuglik alt boyutu {izerinde pozitif ve anlaml
bir etkiye sahiptir.
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Hze: Oz kendilik degerlendirmesi calismaya tutkunlugun yogunlagma alt boyutu iizerinde pozitif ve anlaml
bir etkiye sahiptir.

Calismaya tutkunluk, calisanin isine devam etmesinde 6nemli bir motivasyonel siire¢ ortaya koymaktadir.
Bu motivasyonun desteklenmesinde calisanlarin kisisel ve sosyal kaynaklar1 yaninda orgiitlerin de uygun is
kaynaklarinin énemli rolleri s6z konusu olabilir. Kaynaklarin arttig1 bir is ¢evresi, calisanlarin orgiite olan
sadakatini artirarak hasta iken bile isine devam etmelerini saglayabilecektir (Yildiz, 2016). Dew ve
arkadaglar1 (2005) hemsireler {izerinde odak grup goriismesi yaparak onlarin presenteeism deneyimlerini
incelemis ve takimlarmi aile olarak nitelendirenlerin hafif rahatsizliklarina ragmen ailelerinin (is
arkadaslarinin) destekleriyle kendilerini daha iyi hissederek islerini yapmaya devam ettiklerini ifade
etmiglerdir. Tersine olarak ise, presenteeism igerisindeki ¢alisanlarin c¢alismaya tutkunluklarinn
azalabilecegi ifade edilmektedir (Ma vd., 2017). Konuya iliskin yapilan bir ¢alismada, presenteeismin
¢alismaya tutkunlugu azalttig1 ortaya konulmustur (Karanika-Murray vd., 2015).

Yapilan agiklamalardan hareketle asagidaki temel ve alt hipotezler gelistirilmistir:
Hs: Calismaya tutkunluk presenteeism iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.
Hsa: Calismaya tutkunlugun dinglik alt boyutu presenteeism tizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahiptir.

Hsb: Calismaya tutkunlugun adanmislik alt boyutu presenteeism {izerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahiptir.

Hse: Caligmaya tutkunlugun yogunlagma alt boyutu presenteeism {izerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahiptir.

2.4. Oz Kendilik Degerlendirmesinin Presenteeism Uzerine Etkisinde Caligmaya Tutkunlugun
Aracilik Rolii

Yapilan calismalarda 6z kendilik degerlendirmesi ile ¢alismaya tutkunluk (Tims ve Akkermans, 2017;
Karatepe ve Demir, 2014; Karatepe vd., 2010; Rich vd., 2010), calismaya tutkunluk ile presenteeism (Yildiz,
2016) arasinda pozitif bir iliski s6z konusudur. Diger taraftan ise 6z kendilik degerlendirmesinin
presenteeism davranisi i¢in 6nemli bir motivasyon olabilecegi ifade edilmektedir (Ma vd., 2017). Dolayisiyla
calismaya tutkunlugun 6z kendilik degerlendirmesinin presenteeism {izerine etkisinde aracilik rolii
oynayabilecegi diisiiniilmektedir. Calisanlar benlik saygisi, genellestirilmis 6z yeterlik, kontrol odag1 ve
duygusal denge gibi kisisel kaynaklarini tutkunluklarina katabilir ve boylece hasta iken bile islerine devam
edebilirler. Karatepe ve Demir (2014) de ¢alismasinda ¢alismaya tutkunlugun, 6z kendilik degerlendirmesi
ile aile-is birligi ve 6z kendilik degerlendirmesi ile is-aile birligi arasinda aracilik rolii {istlendigini ortaya
koymustur.

Yapilan agiklamalardan hareketle asagidaki temel hipotez gelistirilmistir:

Ha: Calismaya tutkunluk (Hs: Dinglik, Ha: Adanmislik, Ha: Yogunlasma) 6z kendilik degerlendirmesinin
presenteeism {izerine etkisinde aracilik etkisine sahiptir.

Oz kendilik degerlendirmesi, calismaya tutkunluk ve presenteeism degiskenleri arasindaki iligkileri ortaya
cikarmaya yonelik 6nerilen hipotezlerin yer aldig1 arastirma modelinin gosterimi Sekil 1’de sunulmaktadir.

Sekil 1. Aragtirmanin Modeli

Calismaya Tutkunluk
H3 (+)
H2 (+)
H4
Oz Kendilik W HI (+) ( ]
o . . > Presenteeism
Degerlendirmesi J L
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3. Yontem
3.1. Ornekleme Siireci ve Orneklemin Demografik Sonugclart

Arastirmanin verileri anket teknigi kullanilarak toplanmistir. Arastirmanin orneklemi Istanbul’daki gesitli
banka, iletisim, otel ve restoran gibi hizmet sektorii kurumlarinda tam zamanh olarak ¢alisanlardan ankete
cevap verenlerden olusmaktadir. Anket gonderilen tiim kurumlardaki toplam calisan sayisi 1240 olarak
Ogrenilmis ve anketler (geri doniisim 370 adet) elden gonderilmistir. 77 adet anket, cevaplarda kismi
bosluklar s6z konusu olmasi nedeniyle analize katilmamistir. Nihayetinde 293 c¢alisan, Orneklemi
olusturmustur. Analize uygun geri doniisiim orani % 23,62°dir. Verilerin evrenden toplanmasinda kolaylik,
hizlilik ve ekonomiklik saglamasi nedeniyle (Hasiloglu vd. 2015) kolayda ornekleme yontemi tercih
edilmistir. Satis calisanlarindan olusan Srneklemin % 62’s1 erkek, % 66's1 lisans ve istii mezunu, ortalama
yasi 31,84, % 56's1 evli olup; % 851 alt diizey ¢alisan statiisiinde ve ortalama 6,09 yildir kurumlarinda
calismaktadir.

3.2. Arastirma Olgeklerinin Olusturulmasi

Arastirma 6rnekleminin demografik bilgilerine yonelik 6 adet soru hazirlanmistir. Calisanlarin 6z kendilik
degerlendirmeleri Judge ve arkadaslarmin (2003) gelistirdigi 12 ifadeden ve tek boyuttan olusan olgekle
Ol¢lilmiistiir. Bu Olgekteki ifadelerden birisi “Bana verilen gorevleri basariyla tamamlarim” seklindedir.
Olgekte alt1 adet olumsuz ifade ters skorlanmistir. Sesen (2010) ¢alismasinda 6z kendilik degerlendirmesinin
oOlcek giivenilirligini 0,82 olarak hesaplamaistir.

Calisanlarin presenteeism davranislar1 Koopman ve arkadaslarinin (2002) gelistirdigi 6 ifadeden ve iki
boyuttan (isi tamamlama ve dikkat dagimikligindan kac¢inma) olusan Standford presenteeism Olgegi ile
Ol¢lilmiistiir. Bu Olgekteki ifadelerden birisi “Eger hastalanirsam, isimi yapmaktan zevk almam” seklindedir.
Olgekteki ii¢ adet olumsuz ifade ters skorlanmistir. Koopman ve arkadaglarinin (2002) galismasinda
presenteeism Olceginin giivenilirligi 0,80 olarak hesaplanmustir.

Calismaya tutkunlugun 6l¢iimiinde Schaufeli ve arkadaslarinin (2002) gelistirdigi 17 madde ve ii¢ boyuttan
(dinglik, adanmislik ve yogunlasma) olusan ¢alismaya tutkunluk ol¢eginden yararlanilmigtir. Bu 6lgekteki
sorulan sorulardan birisi “Yogun calisti§im zamanlarda bile kendimi mutlu hissederim” seklindedir. Turgut
(2011) yaptigr calismada Olgek giivenilirliklerini boyutlar diizeyinde dinglik 0,81, adanmislik 0,87 ve
yogunlasma ise 0,86 olarak hesaplamistir.

Ankette katilimcilarin 6lgeklerdeki ifadelere iliskin algilamalarmin 6l¢timlemesi, 1=Kesinlikle katilmiyorum
ve 5=Kesinlikle katiliyorum seklinde 5’1i likert tipinde hazirlanan 6lceklerle yapilmustir.

3.3. Verilerin Analizi

Orneklemden toplanan nicel verilerin analizinde korelasyon ve regresyon analizleri yapilarak 6z kendilik
degerlendirmesi, calismaya tutkunluk ve presenteeism degiskenleri arasindaki iligkiler incelenmistir.

4. Bulgular
4.1. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Olgeklerin gecerlilik ve giivenilirliklerini test etmek amaci ile kegfedici faktor analizi ve Cronbach Alfa testi
yapilmigtir. Tablo 1’de &lgeklerin faktor yiikleri ve analiz sonuglari goriilmektedir. Oz kendilik
degerlendirmesi Olgeginin KMO degeri 0,772; calismaya tutkunluk Olgeginin KMO degeri 0,917 ve
presenteeism Olgeginin KMO degeri ise 0,711 olarak bulunmustur. KMO icin esik deger 0,50 olup (Field,
2000), tim Olgeklerin KMO degerlerinin esik degerin iistiinde olmasi nedeniyle faktor analizi yapilmasi
uygun goriilmiistiir. Faktor analizinde ¢ikarim yontemi olarak temel bilesen analizi, rotasyon yontemi olarak
ise Varimax kullanilmistir. Yapilan kesfedici faktor analizi sonucunda ¢alismaya tutkunlugun adanmighk
boyutundan bir ifadenin (Benim i¢in isim ¢aba gerektiren/zorlayici bir istir) farkli bir faktor altinda kalmasi
nedeniyle analizden ¢ikarilmigtir. Nihayetinde yazina uygun olarak 6z kendilik degerlendirmesi tek
boyutlu; dinglik, adanmislik ve yogunlasmadan olusan ¢alismaya tutkunluk {i¢ boyutlu; isi tamamlama ve
dikkat daginikligindan kaginma alt boyutlarindan olusan presenteeism ise iki boyutlu bir yap1 olarak ortaya
gikmigtir. Oz kendilik degerlendirmesinin on iki ifadesi toplam varyansin % 57,99'unu, calismaya
tutkunlugun on alt1 ifadesi toplam varyansin % 57,17’sini ve presenteeismin alt1 ifadesi ise toplam varyansin
% 75,47’sini agiklamaktadir. Ayrica tiim faktorler giivenilirlik testine tabi tutularak, degerler ,70'in {izeri
oldugu igin tiimii gilivenilir olarak degerlendirilmistir (Kalayci, 2008). Giivenilirlik sonuglar1 Tablo 1'de
sunulmaktadir.
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Tablo 1. Arastirma Olgeklerinin Faktr Analiz Sonuglar

=1
= Ifadeler 2 5 52 g =
© =5 00 | 28| 6
< o
Oz Kendilik Degerlendirmesi(OKD) 6,958 | ,5799 | 717
. | OKD1 725
é OKD2 ,797
= OKD3 ,594
£ OKD4 ,701
ED OKD5 670
s OKD6 ,751
~ OKD7 ,682
5 [ OKDS 701
J OKD9 ,701
3 OKD10 ,837
OKD11 ,766
OKD12 ,763

66; Anlamlilik Diizeyi: ,000

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgﬁmii: ,772; Bartlett Stnama Testi, Yaklasik Ki-Kare Degeri: 925,698; Serbestlik Derecesi:

Dinclik(D) 4143 | 2886 | 781
D1 845
D2 864
D3 737
D4 782
D5 873
+ | D6 746

= Adanmishk(A) 2,619 |,1440 | 824
2 a1 797
E | A2 ,822
S | A3 806
E | A4 ,808
= A5 *

© Yogunlagma(Y) 2,498 | ,1391 | ,749
Y1 673
Y2 634
Y3 657
Y4 613
Y5 698
Y6 ,591

120; Anlamlilik Diizeyi: ,000

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgﬁmii: ,917; Bartlett Stnama Testi, Yaklagik Ki-Kare Degeri: 1937,535; Serbestlik

Derecesi:

Isi Tamamlama(iT) 2,452 ,3825 ,842
IT1 ,865
5 [ 916
g |iT3 838
§ Dikkat Dagimikligindan Kaginma(DK) 2,076 ,3721 ,824
£ | DKl 852
DK2 ,883
DK3 ,843

15; Anlamlilik Diizeyi: ,000

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiimii: ,711; Bartlett Sinama Testi, Yaklasik Ki-Kare Degeri: 719,591; Serbestlik Derecesi:

*: Farkli bir faktor altinda kaldig1 i¢in analize katilmamustir.
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Degiskenler arasindaki iligkilerin incelenmesinde korelasyon analizi yapilmigtir. Analizde arastirma
modelindeki degiskenlerin kendi aralarindaki iliskilerin anlamli ve ¢ift yonlii oldugu goriilmiistiir (Tablo 2).
Bu sonuglara gore 6z kendilik degerlendirmesi ile presenteeismin alt boyutlari, 6z kendilik degerlendirmesi
ile calismaya tutkunlugun alt boyutlar1 ve presenteeismin alt boyutlar1 ile calismaya tutkunlugun alt
boyutlar1 arasinda pozitif iliskiler s6z konusudur.

Tablo 2. Degiskenler Arasi Korelasyonlara iliskin Degerler

Sira Degiskenler 1 2 3 4 5 6 Ort. Ss.

. Oszendili.k . B 3,07 56
Degerlendirmesi

2 Isi Tamamlama ,19° -- 3,49 ,92
Dikkat

3 Dagimikligindan ,29™ ,09 - 2,84 1,02
Kag¢inma

4 Dinglik ,39™ ,33™ , 13 -- 3,84 73

5 Adanmighk ,A45™ 24 ,02 ,61™ -- 4,02 ,76

6 Yogunlasma ,36™ ,31 ,05 ,53™ A7 - 3,71 71

N: 293, ** .01 seviyesinde korelasyon anlamlidir. (cift taraflr).
* .05 seviyesinde korelasyon anlamhidir. (gift tarafls).

4.2. Hipotez Testleri

Oz kendilik degerlendirmesinin presenteeism {izerine etkisinde ¢alismaya tutkunlugun-dinglik, adanmiglik
ve yogunlasma- aracilik roliiniin incelenmesi hiyerarsik regresyon analizi ile stnanmistir. Aracilik etkisinin
belirlenebilmesinde temel olarak bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni anlamli bir sekilde etkilemesi
gerekmektedir. Bu temel etki ortaya konulduktan sonra, aracilik rolii incelenmektedir. Aracilik rolii ise
Baron ve Kenny’nin (1986) su varsayimlarina gore incelemektedir. Buna gore; a) bagimsiz degiskenin araci
degisken {izerine; b) aract degiskenin bagiml degisken iizerine ve ayrica c) bagimsiz degiskenin bagiml
degisken iizerine bir etkisi olmalidir. Bagimsiz ile arac1 degiskenin birlikte bagimli degisken tizerine etkisi
incelendiginde ise ya bagimsiz degiskenin etkisinde bir azalma ya da etkisinin tamamen ortadan kalkmasi
gerekir. Bagka bir ifade ile bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerine etkisi anlamsizlasirsa tam aracilik
etkisinden; bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerine etkisinde bir azalma ortaya ¢ikarsa kismi aracilik
etkisinden bahsedilebilir. Buna gore Sekil 2’deki aracilik etkisine dair gosterilerin iligkilerin incelenmesinde
yapilan analizler Tablo 3, 4, 5 ve 6’da gosterilmistir.

1 ¢ (Dogrudan Etki) (
Bagimsiz Degisken =L

Bagimli Degisken ]

) ¢’ (Dolayh Etki) (
Bagimsiz Degisken »  Bagimli Degisken }
J
-
a\ - i
Arac1 Degisken
\

Sekil 2: Aracilik Etkisinin Ortaya Cikis Gosterimi
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Tablo 3. Dinglik Alt Boyutunun Aracilik Etkisi-1-

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken | £ R2 Diiz. R2 p
1. Adim Presenteeism
Oz Kendilik Degerlendirmesi | (Isi Tamamlama) A9 /038 037 012
2. Adim L
Oz Kendilik Degerlendirmesi Dinglik o A4 000
I Presenteeism
Dinglik (isi Tamamlama) ,33 ,109 ,106 ,000
3. Adim .
Oz Kendilik Degerlendirmesi | .. resenteeism 10221, 103 718
2 (Isi Tamamlama) | ,322 ,000
Dinglik

Tablo 3 birinci adimda, 6z kendilik degerlendirmesi isi tamamlamay1 ($=.19; p<0,05) pozitif ve istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde etkilemektedir. Dolayisiyla Hi hipotezi desteklenmistir. Tkinci adimda, 6z kendilik
degerlendirmesi dinglik alt boyutunu ($=39; p<0,01) pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
etkilemektedir. Dolayisiyla Hza hipotezi desteklenmistir. Calismaya tutkunlugun dinglik alt boyutu da isi
tamamlamayi ($=.33; p<0,01) pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkilemektedir. Dolayisiyla Hsa
hipotezi desteklenmistir. Son adimda ise dinglik alt boyutunun 6z kendilik degerlendirmesinin isi
tamamlama {izerine etkisinde tam aracilik rolii iistlendigi ortaya cikmistir. Oz kendilik degerlendirmesinin
isi tamamlama {izerine birinci adimdaki anlamli olan beta katsayisi son adimda dinglik alt boyutunun
devreye girmesi ile anlamsiz olmustur. Ancak bu farklilasma, aracilik etkisinden bahsetmek icin yeterli
olmay1p Sobel Testi Z skorunu kontrol etmek gerekmektedir. Yapilan islemde Z skor (3,598), 1,96’dan biiyiik
ve anlamli oldugu icin aracilik etkisi ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla Hsa hipotezi desteklenmistir.

Tablo 4. Adanmislik Alt Boyutunun Aracilik Etkisi

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken| f R2 Diiz. R2 P
1. Adim Presenteeism
Oz Kendilik Degerlendirmesi | (Isi Tamamlama) A9 /038 037 012
2. Adim
Oz Kendilik Degerlendirmesi Adanmuglik A5 203 200 /000
Adanmishk Presenteeism |, | g 1056 004
(Isi Tamamlama)
3. Adim .
Oz Kendilik Degerlendirmesi | .- reoenteeism 107740 ,034 232
(Isi Tamamlama) | ,188 ,013
Adanmiglik

Tablo 4 birinci adimda, 6z kendilik degerlendirmesi isi tamamlamay1 ($=.19; p<0,05) pozitif ve istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde etkilemektedir. Ikinci adimda, 6z kendilik degerlendirmesi adanmislik alt
boyutunu ([3=.45; p<0,01) pozitif ve istatistiksel olarak anlaml bir sekilde etkilemektedir. Dolayisiyla Hzb
hipotezi desteklenmistir. Calismaya tutkunlugun adanmislik alt boyutu da isi tamamlamay1 (3=.24; p<0,01)
pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkilemektedir. Dolayisiyla Hs» hipotezi desteklenmistir. Son
adimda ise adanmuislik alt boyutunun 6z kendilik degerlendirmesinin isi tamamlama {izerine etkisinde tam
aracilik rolii iistlendigi ortaya cikmistir. Oz kendilik degerlendirmesinin isi tamamlama iizerine birinci
adimdaki anlamli olan beta katsayisi son adimda adanmighk alt boyutunun devreye girmesi ile anlamsiz
olmustur. Ancak bu farklilasma, aracilik etkisinden bahsetmek igin yeterli olmayip Sobel Testi Z skorunu
kontrol etmek gerekmektedir. Yapilan islemde Z skor (2,500), 1,96’dan biiyiik ve anlamli oldugu icin aracilik
etkisi ortaya gikmuistir. Dolayisiyla Ha hipotezi desteklenmistir.
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Tablo 5. Yogunlasma Alt Boyutunun Aracilik Etkisi

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken | f8 R2 Diiz. R2 p
1. Adim Presenteeism
Oz Kendilik Degerlendirmesi | (Isi Tamamlama) A9 ) /038 037 012
2. Adim .
Oz Kendilik Degerlendirmesi Yogunlasma 36 131 128 000
< Presenteeism
Yogunlasma (isi Tamamlama) ,31 ,098 ,095 ,000
3. Adim .
Oz Kendilik Degerlendirmesi | . reoonteeism 039 1 g 093 12
N (Isi Tamamlama) | ,298 ,000
Yogunlasma

Tablo 5 birinci adimda, 6z kendilik degerlendirmesi isi tamamlamay1 ($=.19; p<0,05) pozitif ve istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde etkilemektedir. Tkinci adimda, 6z kendilik degerlendirmesi yogunlagsma alt
boyutunu (3=.36; p<0,01) pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkilemektedir. Dolayisiyla Hc
hipotezi desteklenmistir. Calismaya tutkunlugun yogunlagsma alt boyutu da isi tamamlamay1 (3=.31; p<0,01)
pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkilemektedir. Dolayisiyla Hs. hipotezi desteklenmistir. Son
adimda ise yogunlasma alt boyutunun 6z kendilik degerlendirmesinin isi tamamlama iizerine etkisinde tam
aracilik rolii iistlendigi ortaya cikmustir. Oz kendilik degerlendirmesinin isi tamamlama {izerine birinci
adimdaki anlamli olan beta katsayis1 son adimda yogunlasma alt boyutunun devreye girmesi ile anlamsiz
olmustur. Ancak bu farklilasma, aracilik etkisinden bahsetmek icin yeterli olmayip Sobel Testi Z skorunu
kontrol etmek gerekmektedir. Yapilan islemde Z skor (3,325) 1,96’dan biiyiik ve anlamh oldugu i¢in aracilik
etkisi ortaya ¢ikmuistir. Dolayisiyla Hachipotezi desteklenmistir.

Tablo 6. Dinglik Alt Boyutunun Aracilik Etkisi-2-

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken B R2 Diiz. R2 P
Presenteeism
1. Adim (Dikkat
Oz Kendilik Degerlendirmesi | Dagmikligindan 29| 087 084 000
Kaginma)
2. Adim
. Dincli 152 14
Oz Kendilik Degerlendirmesi inclik 3915 A% 000
Presenteeism
Dinglik  (Dikkat 13 | 016 012 032
Daginikligindan
Kag¢inma)
5, Adm Presentecism
Oz Kendilik Degerlendirmesi Da“l(mlldl fzn dan | 283 | oso 082 ,000
Dinglik SIS 041 | ’ 487
Kag¢inma)

Tablo 6 birinci adimda, 6z kendilik degerlendirmesi dikkat daginikligindan kaginmayi (3=.29; p<0,05) pozitif
ve istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkilemektedir. Dolayisiyla Hi hipotezi desteklenmistir. Tkinci
adimda, 6z kendilik degerlendirmesi dinglik alt boyutunu (3=.39; p<0,01) pozitif ve istatistiksel olarak
anlaml bir sekilde etkilemektedir. Calismaya tutkunlugun dinglik alt boyutu da dikkat dagimikligindan
kaginmay1 (=.13; p<0,05) pozitif ve istatistiksel olarak anlaml bir sekilde etkilemektedir. Dolayisiyla Hsa
hipotezi desteklenmistir. Son adimda ise dinglik alt boyutunun, 6z kendilik degerlendirmesinin dikkat
dagmikligindan kaginma {izerine etkisinde kismi aracilik rolii iistlendigi ortaya gikmustir. Oz kendilik
degerlendirmesinin dikkat daginikligindan ka¢inma {izerine birinci adimdaki anlamli olan beta katsayisinin
son adimda dinglik alt boyutunun devreye girmesi ile etkisi azalmistir. Ancak bu farklhlasma, aracilik
etkisinden bahsetmek icin yeterli olmayip Sobel Testi Z skorunu kontrol etmek gerekmektedir. Yapilan
islemde Z skor (1,560), 1,96’dan kiiciik ve anlamsiz oldugu i¢in aracilik etkisi ortaya ¢itkmamuistir. Dolayisiyla
Hiahipotezi desteklenmemistir.
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5. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Yazinda presenteeism davraniglarimin ortaya ¢ikmasinda etkili onciillerin neler oldugunun incelenmesi
gincelligini devam ettiren konular arasindadir. Calisanlar ve Orgiitler {izerinde temelde performans
azalmast ve boOylece de verimlilik seviyelerinde diisme gibi olumsuz sonuglar1 beraberinde
getirebilmektedir. Dolayisiyla performans ve verimlilik konularinda olumsuz sonuglara neden olan bu tiir
davranislarin motivasyon faktorleri {izerinde durmak gerekmektedir. Konuya dair yapilan calismalar,
presenteeismin karmasik bir olgu olarak pek ¢ok faktorden etkilendigini (Baker-McClearn vd., 2010) ve
dolayisiyla farkli motivasyon kaynaklarina bagh olarak ortaya ¢ikabilecegini ifade etmektedir (Lu vd., 2013).
Bu kapsamda calisanlarin bireysel ozelliklerinden 6z kendilik degerlendirmesi presenteeismin ortaya
cikisinda etkili bagimsiz degiskenlerden biri olabilmektedir. Ciinkii bireyin kendi benlik saygisy,
genellestirilmis 0z yeterliligi, kontrol odag1 ve duygusal dengesine yonelik yaptig1 degerlendirmenin
neticesinde yiiksek diizeyde bir 6z kendilik degerlendirmesine sahip olmasi presenteeism davranigi igin
motivasyon giicli olusturabilmektedir. Ayrica bu iki degiskenin birbiri {izerine etkisinde calismaya
tutkunluk 6nemli bir aracilik rolii ortaya koyabilmektedir.

Calisanlarin arastirmanin degiskenlerine iliskin algilamalari incelendiginde, 6z kendilik degerlendirmesi,
presenteeism ve calismaya tutkunluk diizeyleri kararsizim ile katiliyorum arasinda olup, ortalamanin
iizerinde olarak ortaya ¢ikmustir.

Calismada ulasilan temel bulgu, 6z kendilik degerlendirmesi presenteeismin isi tamamlama ve dikkat
dagimikligindan kaginma boyutlar: tizerinde pozitif olarak etkilidir. Yiiksek bir 6z yeterlilik, 6z saygt ve
kontrol odagina sahip olan c¢alisanlar kendilerine hedef olarak koyduklar: yiiksek is ciktilarina ulasmak,
karsilagsabilecekleri zor gorevleri asmada daha c¢ok gayret gostermek, islerini bitirebilmek icin sahip
olduklar: i¢sel motivasyon; bu ¢alisanlarin hasta olmalarina ragmen ise gitmelerini saglayabilir. Bagka bir
ifade ile bu ozellikli ¢alisanlar hastaliklarini 6nemsemeyip islerine odaklanabilirler. Calismada ulasilan bu
ampirik bulgu, Ma ve arkadaglarimin (2017) yaptiklar calismasinda bireysel motivasyonun 6z yeterlilik,
sorumluluk, igsel kontrol odaklilik gibi belirleyicilerinin presenteeism davramisinda Onemli rol
iistlenebilecegine yonelik diisiincelerini giiclendirmektedir. Ayrica elde edilen bu ampirik bulgu, 6z
yeterlilik ile presenteeism arasindaki pozitif iliskilere (Lu vd., 2014; Lu vd., 2013) ve 0z saygiun
presenteeisme olan pozitif etkisine (Love vd., 2010) dair yapilan 6nceki ¢alismalarin sonuglariyla tutarlidir.

Calismanin bulgularindan birisi de, 6z kendilik degerlendirmesinin ¢alismaya tutkunlugu pozitif olarak
etkilemesidir. Onemli kisisel kaynaklarin bir araya geldigi iist yap1 olarak 6z kendilik degerlendirmesi,
motivasyonel 6zelligi nedeniyle giiglii bir performans belirleyicisi olabilir (Erez ve Judge, 2001). Bakker ve
Demerouti'nin (2008) gelistirdikleri is talepleri ve is kaynaklar1 modeline gore, isin taleplerini yerine
getirmek icin igerisinde iyimserlik, 6z etkinlik, esneklik ve kendine giivenin de yer aldig1 is kaynaklar:
calisanlart daha iyi bir performans gostermeye motive edebilir. Calismaya tutkunlugun motivasyonel
ozelligi, soz konusu bu kisisel kaynaklarla giiclendirilebilir (Bakker ve Demerouti, 2008). Arastirmada
ulagilan bu ampirik bulgu, Xanthopoulou ve arkadaslar1 (2009), Karatepe ve arkadaslar1 (2010), Tims ve
Akkermans (2017) ve Karatepe ve Demir’in (2014) de ¢alismalarindaki sonuglarla uyumludur.

Calismada elde edilen diger bir bulgu, calismaya tutkunluk presenteeismi pozitif olarak etkilemektedir. Isini
tamamlama boyutu calismaya tutkunlugun tiim boyutlariyla, dikkat daginikligindan kaginma ise ¢alismaya
tutkunlugun sadece dinglik boyutuyla pozitif iligkili ortaya ¢itkmistir. Calismaya tutkunluk, isgorenin yiiksek
enerji ve isinde yiiksek gayrete sahip olmasi, zor gorevleri tamamlamada dayarnikli olmas: ve isine
odaklanmasidir. Bu oOzelliklere sahip bir ¢alisamin hasta olmasi halinde isine gitmeyi siirdiirmesi
beklenebilir. Hastalik halleri, calismaya gitmemek igin bir engel olarak goriilmeyebilir. Calismanin bu
ampirik bulgusu, Yildiz (2016) tarafindan yapilan ¢alismada ise adanmishgin presenteeismi artirdigina dair
ulagilan sonucu desteklemektedir.

Aracilik testleri sonucunda elde edilen bulguda ise, calismaya tutkunluk 6z kendilik degerlendirmesinin
presenteeismin isini tamamlama boyutu {izerine etkisinde tam aracilik roliine sahiptir. Bagka bir deyisle 6z
kendilik degerlendirmesinin isini tamamlama boyutu {izerindeki etkisi, bu iliskiye ¢alismaya tutkunlugun
katilmas1 durumunda tamamen farklilasmistir. Calismaya tutkunluk, isini tamamlama davranisinda daha
gliclii bir motivasyon olarak ortaya ¢ikmustir.
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Ayni zamanda calismanin bulgulari, yoneticilerin de pratikte uygulayabilecekleri gesitli sonuclar ortaya
koymaktadir. Birincisi, ¢alisan performansinin da énemli belirleyicileri olan 6z kendilik degerlendirmesi ve
calismaya tutkunluk (Giirbiiz vd., 2010; Bakker ve Demerouti, 2008; Salanova vd., 2005; Erez ve Judge, 2001;
Judge ve Bono, 2001), presenteeism davranisinin daha iyi anlasilmasinda énemli iki motivasyon kaynag:
olarak ortaya ¢ikmistir. Yazinda presenteeism hem calisanlar hem de oOrgiitler {izerinde olumsuz sonuglar
(Cooper ve Lu, 2016) ortaya koyan tiretkenlik karsit1 bir davranig olarak ifade edilmektedir. Bu durum o6rgiit
yoneticileri i¢in onemli bir sorun alani olarak devam edecektir. Ancak 6z kendilik degerlendirmeleri ve
calismaya tutkunluklar1 yiiksek calisanlar icin bu durum farklilasabilir. Kendilerine yiiksek performans
standartlar1 koyan ve bunlara ulasabilmek i¢in i¢sel motivasyonla ¢aba sergileyen bu ¢alisanlarin hasta iken
ise devam etmelerinin iiretkenlik karsit1 bir davramis olarak degerlendirilmesi dogru olmayabilir. Ciinkii
presenteeism davranisi isgiicli, hastalik izinlerinin artmasma bagh olarak ortaya cikabilecek iiretkenlik
azalislarini onleyebilmekte ve is ile yasam arasindaki uyumu ve kaliteyi de gliclendirebilmektedir (Yildiz
vd., 2015). Dolayisiyla yoneticiler de drgiitiin maliyetlerinin artacagini bilseler dahi bu davranis igerisindeki
calisanlarin basta is yiiklerini azaltarak, esnek ¢alisma saatleri diizenleyerek stres diizeylerini yonetebilirler.

Ikincisi, 6z kendilik degerlendirmeleri calismaya tutkunlugu pozitif olarak etkilemistir. Temelde bu
ozellikleri giiclii calisan adaylarinin orgiite ¢ekilmesi 6nemlidir. Kadrolama siireglerinde 6zellikle bu konu
tizerine dikkat edilmelidir. Ayrica yoneticiler bu tiir ¢alisanlar1 orgiitte tutmak ve motivasyonlarini artirmak
icin yiiksek performansh insan kaynaklari uygulamalarini hayata gecirmelidirler. Diizenlenecek cesitli
egitim programlari, cekici kariyer firsatlari, bilginin paylasilmasi, otonom diizeylerin arttirilmas: gibi
uygulama ve imkanlar calisanlarin hem performanslarmi artirmada hem de Kkariyerlerini cahigtiklar
kurumda devam ettirmelerinde énemli olabilir.

Ulasilan sonuglar ilgili yazindaki bilgi birikimine 6nemli katkilar saglamas: yaninda ¢alismanin bazi kisitlar:
da s6z konusudur. Arastirma verileri tek bir zaman diliminde ve sadece hizmet sektorii kurumlarinda satig
calisanlarindan toplanmistir. Dolayisiyla ampirik bulgular, verilerin elde edildigi 6rneklem o6zelinde
degerlendirilebilir. Sonraki ¢alismalarda bu ¢alismanin modeline presenteeism davranislarinin onciillerine
dair degiskenler (i¢sel ve dissal motivasyon) ve ardillarina yonelik degiskenler (gorev ve baglamsal
performans) katilarak farkli 6rneklemler tizerinde baska arastirmalar gergeklestirilebilir.
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