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Bilincli farkindaligin yapisal is kaynaklarini artirmaya
etkisinde is tatmininin roliil

The role of job satisfaction in the effect of mindfulness on increasing
structural job resources

Gamze Giiner Kibaroglu?
H. Nejat Basim?

H. Cenk Sozen*

Oz

Bu calisma, bilingli farkindaligin yapisal is kaynaklarmi artirmaya etkisinde is tatminin roliiniin
arastirilmasi amaciyla yapilmistir. Arastirma, kamu ve 6zel sektor hastanelerinde goérev yapan 572
hasta bakicidan anket yontemiyle toplanan verilerin analiziyle gerceklestirilmistir. Arastirma
sonuglar, bilingli farkindaligmn yapisal is kaynaklarimi artirmay: ayn yonde etkiledigini ve bu etkide
is tatmininin kismi arac1 rolii oldugunu gostermistir. Ayrica calisma bulgulari, is tatmininin yapisal is
kaynaklarini ayn1 yonde etkiledigini ortaya ¢ikarmustir.

Anahtar Kelimeler: Bilincli Farkindalik, Yapisal Is Kaynaklarmi Artirma, Is Tatmini
Jel Kodlari: D23, J23, L.20

Abstract

This study was conducted to investigate the role of job satisfaction in the effect of mindfulness on
increasing structural job resources. The research was carried out by analysing the data collected from
572 caregivers working in public and private sector hospitals by survey method. The research results
showed that mindfulness affects the increase of structural job resources in the same direction and that
job satisfaction partially mediates this effect. In addition, the study's findings revealed that job
satisfaction affects structural job resources in the same direction.
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Extended Abstract

The role of job satisfaction in the effect of mindfulness on increasing structural job resources
Literature
Research subject

This study was conducted to investigate the role of job satisfaction in the effect of mindfulness on increasing structural job
resources. This study provides significant contributions to business owners, managers and researchers. Increasing structural job
resources means making the structural resources of the person who will do the work more suitable. This resource structure, which
focuses on enhancing capabilities, can have many antecedent variables. One of them is mindfulness. Mindfulness can lead to
increasing structural job resources as a state variable. Increasing structural job resources play an essential role in terms of
performance. This formatting has some antecedents at the individual, group and organizational levels. In this context,
mindfulness is one of the antecedents considered important at the individual level. In this framework, according to social change
theory, increasing the structural resources of jobs has shown that individuals can be affected by their mindfulness (Banks,
Batchelor, Seers, O'Boyle, Pollack, & Gower, 2013). In other words, when individuals do their work based on awareness, their
structural job resources can be increased. On the other hand, in addition to these, increasing/decreasing conscious behaviour
based on awareness can increase or decrease job satisfaction (Schilpzand, De Pater, & Erez, 2014). When examined in this way,
job satisfaction can be affected by mindfulness. Moreover, job satisfaction can increase or decrease structural job resources
(Dormann & Zapf, 2001; Slutsky, Chin, Raye, & Creswell, 2019). Mindfulness is effective within the scope of shaping the job in
this structure and is seen as an individual action in an autonomous structure. It is evaluated that mindfulness may play a
mediating and moderating role in the effect of job satisfaction on structural job resources (Sutcliffe, Vogus, & Dane, 2016; Tims &
Parker, 2019),

Research purpose and importance

This research aims to reveal the effect of mindfulness of grey-collar individuals on structural job resources and the mediator-
regulatory role of job satisfaction. In the literature, job satisfaction is generally considered an outcome variable. However, this
study emphasizes that the concept of job satisfaction should be investigated as a mediator and moderator variable. It also provides
important outputs for practitioners in managing employee behaviour and attitudes.

Contribution of the article to the literature

In the literature, it has been observed that studies on the behaviour and attitudes of grey-collar workers are insufficient. In
addition, it was observed that job satisfaction was generally considered a result variable, and the relationship between job crafting
and mindfulness was not considered in this context. In this context, a detailed study was conducted on the job crafting, job
satisfaction and mindfulness of grey-collar employees, who are among white-collar and blue-collar employees.

Design and method

Research type

This study is an application study.
Research problems

In this study, the research problem is based on the effect of mindfulness on structural job resources and the cause-result effect
(mediation) and moderation of job satisfaction in this effect. In this scope, hypotheses have been formed in line with the purpose
of the study.

Data collection method

This study was conducted to investigate the role of job satisfaction in the effect of mindfulness on increasing structural job
resources. The research was carried out by analysing the data collected from 572 caregivers working in public and private sector
hospitals by survey method. In this context, it is thought important to increase structural job resources, the sub-dimension of job
crafting, by considering the job demands-resources theory.

Three scales were used within the scope of the research: (1) Mindful Scale: The scale developed by Brown and Ryan (2003) and

adapted into Turkish by Ozyesil, Arslan, Kesici and Deniz (2011), (2) Structural Job Resources Scale (Job Crafting Scale): The scale
of work created by Tims, Bakker ve Derks (2012). The version of the formatting scale translated into Turkish by Cetin, Giiner
Kibaroglu and Basim (2021), (3) Job Satisfaction Scale: Developed by Hackman and Oldham (1975) and translated into Turkish by
Basim and Sesen (2009) adapted scale.

Within the scope of the study, the data obtained from 572 grey-collar participants were analysed in the Smart PLS and SPSS
package program. In the Smart PLS program, validity analysis, reliability and Bootstrapping analysis, and in the SPSS package
program, correlation and frequency analyses were performed.

Quantitative/Qualitative analyses

In this study, a quantitative research method was used. In this context, cluster and quota sampling designs were used in the study
to reach the grey-collar workers.
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Figure 1: Research Model

Reference: Produced by the authors

Research hypotheses
This research was created within the scope of 5 hypotheses.
Hi: Mindfulness has the same effect on increasing structural job resources.

H>: Mindfulness has the same effect on job satisfaction.

Hz: Job satisfaction has the same effect on increasing structural job resources.

Hy: Job satisfaction mediates the effect of mindfulness on increasing structural job resources.

Hs: The effect of mindfulness on increasing structural job resources has a moderating effect on job satisfaction.
Finding and discussion
Findings as a result of the analysis

Validity, reliability and effect analyses of the scales were made in the Smart PLS program. As a result of the analyses made, some
questions were raised about the reliability and validity of the scales, and it was seen that the values obtained were at acceptable
levels. Cross-loads and HTMT criteria were used to determine the discriminant validity of the three variables used in the study
(Fornell & Larcker, 1981; Henseler, Ringle, & Sarstedt, 2015). When these values were examined, it was seen that they were at an
acceptable level. Moreover, overlapping items and model fit values were examined within the study's scope. In this context, no
overlapping items were found, and it was observed that the best fit values of the model were at an acceptable level (Hair, Hult,
Ringle, & Sarsedt, 2017). According to all these results, it was seen that the reliability and validity values of the scales used in the
study were at acceptable levels.

Hypothesis test results

First, their influence and direction were examined by looking at the R?, 2 and Q2 values to analyse the hypotheses formed within
the study. In this context, it has been seen that mindfulness is high, job satisfaction is weak, and increasing structural job resources
has a medium effect size. In addition, when the predictive power coefficients calculated in the study were evaluated, it was shown
that the research model had the power to predict endogenous variables (Hair et al., 2017). In order to investigate the mediation
effect within the scope of the study, firstly, the variable of job satisfaction was removed from the model. As a result of the
subtraction, the total effect of mindfulness on structural job resources is =0,408; It was found that p<0,05. In addition, in the
effect of job satisfaction on structural job resources, the effect value is f = 0,278; While p<0,01 was observed, the effect of
mindfulness on job satisfaction was $=0,231; It was observed that p<0,01 value. According to the results obtained in this
framework, it was seen that the effects between the variables were in the same direction and were significant (Cohen, 1988).
According to these results, the study's Hi, H2 and Hs hypotheses were supported.

After the total effect results were interpreted, the mediation effect was calculated within the scope of the study. In the mediation

effect, the VAF value was calculated using the method of Zhao, Lynch ve Chen (2010) instead of the traditional method of Baron
and Kenny (1986). In this calculation, it has been seen that job satisfaction has a mediating effect of mindfulness on increasing
structural job resources. This result shows that the Hs hypothesis of the study is supported.

Again, within the scope of the study, the term effect was formed for the regulatory effect. As a result of the analysis made
according to the effect term created within the scope of the research, no moderator effect of job satisfaction was found on the effect
of mindfulness on structural job resources. According to this result, the Hs hypothesis of the study was not supported.
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Figure 2: Structural Equation Model

Discussing the findings with the literature

Among the hypotheses formed within the scope of the study, hypotheses 1,2,3 and 4 were supported, while hypothesis 5 was not.
The literature generally supports these results. For example, in the study of Avolio and Bass (2002), it was argued that mindfulness
is effective in job crafting, especially in increasing competencies. Chou et al. (2013) stated that mindfulness could lead to positive
results such as job satisfaction. This finding is in line with the results of the study. On the other hand, Van et al. (2018) drew
attention to the cause-result relationship between mindfulness and job satisfaction. Considering the pass-through feature, it is
seen that the findings obtained in the study are compatible with the literature. The fact that the 5th hypothesis was not supported
as a result of the findings obtained within the scope of the study is similar to the findings of the Molina and O'Shea (2020) study.
In the study mentioned above, it was emphasized that psychological-based interventions in the effect of mindfulness on
increasing the structural job resources are limited and may have an invaluable effect.

Conclusion, recommendation and limitations
Results of the article

Mindfulness and job crafting are among the most discussed and interpreted concepts of recent days. Within the framework of the
results of this study, it has been observed that mindfulness is effective in increasing structural job resources, and it has been seen
that job satisfaction has a mediating role in this effect. In other words, when mindfulness increases, structural job resources
increase in the same direction. With the addition of job satisfaction to this effect, the mentioned effect increases even more. In
addition, this study revealed that mindfulness is effective in the same direction in employees' ability, creating new jobs, and
decision-making processes. In addition, it has been observed that job satisfaction does not moderate the effect of mindfulness on
increasing structural job resources.

Suggestions based on results

The results of this study offer valuable outputs to both practitioners and academicians. In this context, from the point of view of
practitioners and academicians. Based on these results, it should be considered that business managers and practitioners can
increase their structural job resources by working based on mindfulness. In addition, it is recommended not to ignore that job
satisfaction mediates the effect of mindfulness on structural job resources. Also, the study's results showed that job satisfaction
did not have any moderator role in increasing mindfulness and structural job resources. In other words, while the increase or
decrease in mindfulness affects structural job resources, job satisfaction does not change the strength and direction of this effect.

There are some suggestions for future studies in this study. These;

e It is suggested that the concept of job satisfaction, which is frequently considered an outcome variable, may be an
antecedent variable, and studies should be intensified in this context.

¢ There may be differences between grey-collar employees and blue-collar and white-collar employees. In this context, it
is recommended that the study be applied to blue-collar and white-collar employees.

Limitations of the article

Undoubtedly, there are some limitations in the evaluation of the results. For example, sample size limitations, working with cross-
sectional data, and standard method variance should be considered in evaluating the results.
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Giris

Ekonomik kriz ve durgunluk gibi olumsuz siirecler, isletme diinyasindaki kuruluslarin is tasariminda
degisiklik yapma yeteneklerini siirlamasina neden olmaktadir. Bu simirlarin is kaynaklarin ve
taleplerini artirarak asilmasi 6nem arz etmektedir. Bu tiir durumlarda, is faaliyetlerini degistirmeyi
amagclayan birincil miidahaleler her zaman yararli sonu¢ vermeyebilir (Molina ve O'Shea, 2020). Bu
nedenle isi degistirmek yerine islerin yeniden tasarlanmas siirece daha fazla katk: saglayabilmektedir.
Bu kapsamda Is talepleri-kaynaklar1 kurami, bir isin sekillendirilmesinde ve tasarlanmasinda islerin
bigimlendirilmesini vurgulamaktadur. Is bicimlendirme, 6rgiitlerde performans ve verimliligi artirma

amacina yonelik olarak islerin kendi tercihlerine ve yeterliliklerine daha uygun hale getirilebilmesini
kapsamaktadir (Leana, Appelbaum ve Shevchuk, 2009).

Bir isin bigimlendirilmesinin temel yap: taslarindan birisi de yapisal is kaynaklarmin artirilmasidir.
Yapisal is kaynaklarinin artirilmasi, 6grenme, yetenek ve beceri gibi 6zerklik gerektiren is kaynaklarinin
artirlmasimi ifade etmektedir. Bu cercevede yapisal is kaynaklarinin artirilmasi, yeteneklerin
yiikseltilmesi, iste profesyonel olarak gelisim saglanmasi, yeni seyler 6grenmek icin gereken diizeyde
enerjinin harcanmasi ve islerin yapilis sekli ile ilgili kararlarin artirilmasi ile olusmaktadir (Tims, Bakker
ve Derks, 2012). Bu kapsamda yapisal is kaynaklariin artirilmasinin bir¢ok onctil degiskeni olabilir.
Fakat bunlarin icinde bilingli farkindalik, bireyin icsel ve dissal diizeyde nasil iliski kurdugunu 6ne
¢ikarma yoniiyle yasami dengelemek icin bilissel ve duygusal bir strateji olarak islev gormektedir. Buna
ilave olarak farkindalik, bireylerin isteki rollerine kendilerini tamamen kaptirmadan is kaynaklarinin
yapilarini bigcimlendirebilmektedir (Michel, Bosch ve Rexroth, 2014). Michel ve arkadaslar1 (2014) agikca
belirtmese de bilingli farkindaligin yapisal is kaynaklarimin artirilmasinda etkili olabilecegini
savunmustur. Bu nedenle, bilingli farkindaliktan, zorluklarla basa ¢ikma, stresli olaylara veya kosullara
yanit vermek icin bilingli, istemli ¢abalar olarak da sz edilebilir. S6z konusu bu ¢abalarin sonucunda
isle iliskin tatmin diizeyi artabilmektedir. Daha ¢ok 6z-diizenleme siireclerinin bir alt kiimesi olarak
kabul edilebilen bilingli farkindalik, yapisal is kaynagin artirarak ile is tatminin etkili olabilecegini
gostermektedir (Compas, Connor-Smith, Saltzman, Thomsen ve Wadsworth, 2001).

Bilingli farkindalik, arastirmacilar ve uygulayicilarin giderek artan bir diizeyde ilgisini cekiyor olsa da
bilingli farkindaligin isleri sekillendirip sekillendiremeyecegi ve bunun nasil olabilecegi (Liu, Zheng,
Yu, Owens ve Ni, 2022) konular1 netlik kazanmamustir. Ayrica bilingli farkindaligin is tatmininin ne
kadar ve hangi giicte etkileyecegi konularinda da net bir anlayisa sahip olunamamustir. Bu calisma,
bilingli farkindaligin gri yaka olarak tanimlanan hasta bakicilarda yapisal is kaynaklarini artirmada
etkili oldugu ve bu etkide is tatmininin hem aracit hem de diizenleyici olabilecegi diistincesinden
hareketle yapilmistir. Bu calismanin bulgulari ile bilingli farkindaligin yapisal is kaynaklarina etkisinin
nasil ve ne giicte sekillendirildigi ile ilgili cevaplanmamis 6nemli sorular cevaplanmaktadir.

Literatiir taramasi
Yapisal is kaynaklarini artirma

Bireyin kendi diizenlemelerini yapmasi, isin sekillendirilmesinde ¢nemli rol oynamakta ve bu
kapsamda is bicimlendirme kavrami 6ne ¢ikmaktadir. Kaynaklarin korunmas: kuramina dayanan is
bicimlendirme, elde bulunan kit kaynaklar ile bireylerin islerini etkili ve verimli sekilde sekillendirmesi
olarak tanimlanmaktadir (Tims vd., 2012). Bu kavram Ingilizce yazinda ‘Job Crafting’ olarak ifade
edilmektedir. Kavramin Tiirkce yazinda karsilig1 ise uluslararasi yazindan farkl olarak is zanaatkarlig,
is becerikliligi, is sekillendirmesi gibi farkli kavramlar ile adlandirilmistir (Kerse, 2017; Yavuz ve Artan,
2019). S6z konusu kavramsal farklilasma, Cetin, Giiner Kibaroglu ve Basim (2021) kavramin Tiirkceye
uyarlanmasi ve l¢timiine iliskin ¢alismalar1 sonrasinda kanaatimizce giderilmistir. Ayrica bu ¢alisma
cercevesinde; bir isin, calisan tarafindan kendi yeterliligi dahilinde bicimlendirilmesinin dikkate
alinmasi vurgusu ile “Is Bicimlendirme” seklinde ifade edilmesi sonrasinda giderilmis bulunmaktadir.

Is bigimlendirme, bireylerin kendi becerileri, ihtiyaglari ve kendi tercihlerine bagl olarak daha etkili
sekilde is yaratabilmesidir (Cetin vd., 2021). Bu kavram is yaratmaya odaklanan Is Bicimlendirme
Teorisine dayanarak proaktif davranis temelinde agiklanmaktadir. Bu teoriye gore, “Bireysel stirecleri
temel alan ve proaktif davranis tizerine odaklanan is bicimlendirme, sadece ise yonelik faaliyetlere
yonelmeyi degil; ayn1 zamanda sosyal iliskilere odaklanmay1 da hedeflemektedir” (Tims ve Parker,
2019: 3). Sosyal iliskileri hedefleyen is bicimlendirmenin, kuramsal baslangicinda Is Tasarim Teorisi yer
almaktadir. Bu teori, bir isin tasarimi icin bireyin isteki motivasyonu ve tatminini temel alarak; isin
tasarlanmasinda bu iki etkenin énemli rol oynadigina deginmistir. Diger bir deyisle bu teori, islerin;
calisan sorumlulugu, basarisi, yetkinligi ve gelisimini tesvik edecek sekilde tasarlanmasi gerektigini
gostermektedir. Bu teori, is hazirlama tizerine odaklanma ve proaktif davrans gergevesinde is temelli
diisinme disinda kaynaklar: ve sosyal hedefleri de dikkate almaktadir. Bu ¢ergevede bu teorinin, isin
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bicimlendirmesinde temel yap:1 tas1 olarak goriilebilecek yapisal kaynaklarin artirilmasinin énemini
vurguladig1 goriilmektedir (Campion ve McClelland, 1993; Grant, Fried, Parker ve Frese, 2010; Oldham
ve Fried, 2016).

Is bicimlendirme, kaynak temelinde yapisal is kaynaklarinin artirilmasi eylemiyle olusmaktadir.
Yapisal is kaynaklarinin artirilmas ayni zamanda kaynak esash davrans kuramlarini isaret etmektedir.
Kaynak Esasli Davranis Kurami, yapisal is kaynaklarinin igsel degiskenlere yonelimle kapasite ve
potansiyelin olumlu yonde artirabilecegini gostermektedir. Bu nedenle yapisal is kaynaklarini artirma,
Is Talepleri-Is Kaynaklar1 (JD-R) modeli gergevesinde agiklanabilmektedir. Is talepleri-Is kaynaklart
modeli, is kaynaklarinin yapilan islerde olumlu ciktilara erismek igin fiziksel, psikolojik, sosyal ve
orgiitsel yonlere dikkati cekmektedir. Diger bir deyisle bu teori, islerin yapisal kaynaklarini, yani
bireyin niteligi, karar verme siireci, gorevi, kimligi gibi fizyolojik ve psikolojik yetkinliklere
odaklanmaktadir (Bakker, Demerouti ve Verbeke, 2004; Boyd, Bakker, Pignata, Winefield, Gillespie ve
Stough, 2010; Cetin, 2019; Lee ve Eissenstat, 2018; Vegchel, Jonge ve Landsbergis, 2005).

Yapisal is kaynaklarim artirma, 6grenme, yetenek ve beceri gibi 6zerklik gerektiren is kaynaklarinin
artirlmasimi  ifade etmektedir. Yapisal is kaynaklarimn artirilmasi, kabiliyet ve yetkinlik
kavramlarindan olusan is kaynaklarmin tiirtiyle iligkilidir. Bu cercevede yapisal is kaynaklarinin
artirllmasi daha c¢ok is kaynaklar1 ozerklik ve is cesitlilifi cercevesinde yapisal stireclere
odaklanmaktadir. Tims ve arkadaslar1 (2012), yetkinlik ve kabiliyetin is kaynaklarindaki yapiy:
artiracagimi vurgulamistir. Bu cercevede yapisal is kaynaklarinin artirilmasi bes asamali olarak
olusabilmektedir. Bu asamalardan birincisi, kabiliyetlerin ve yeteneklerin gelistirilmeye ¢alisiimasidir.
Ikinci asama, bireylerin islerinde daha profesyonel olmalar1 amaciyla gelistirilmeleridir. Uctincii asama,
is yerinde bireylerin yeni seyler 6grenmek igin ¢aba sarf etmesidir. Dordiincii asama, bireylerin islerinde
tum yetkinliklerini en st seviyede kullanmasi ve bunun icin ¢aba harcamasidir. Besinci asama ise
bireyin islerin nasil ve ne sekilde yapilacagi hakkindaki stireglerin artirilmasidir. Bu cercevede soz
konusu bes asama yapisal is kaynaklarmin isin yetkinlik ve kabiliyetlerinin artirilmasi olarak
goriilmektedir. Bireyin isinde yeteneklerini daha fazla gelistirebilmesi, mevcut ve edinilebilen deneyim
ile isin detaylariin 6grenilmesi, daha yenilikgci ve yaratict olmasini saglamaktadir. Tium bu asamalarin
gecilmesi yapisal is kaynaklarmin artmasim ifade etmektedir. Bu durum biitiintinde isin
bicimlendirilmesini saglayan adimlardan birini olusturmaktadir. S6z konusu kaynak yapismin
artirilmasi performans agisindan énem tasimaktadir. Bu nedenle is bigimlendirmenin, birey, grup ve
orgiit diizeyinde bazi onciilleri bulunmaktadir. Buna bagh olarak birey diizeyinde 6nemli oldugu
diisiintilen 6nciillerden biri de bilingli farkindaliktir.

Bilingli farkindalik

Bilingli farkindalik, bireylerin icsel ve digsal deneyimlerle nasil iliski kurdugunu tanimlamaktadir.
Bireyler icin egitilebilecek bir alan olarak goriilen farkindalik, insanlar arasinda dogal siireclerde
degisen 6zerklik ve durum olarak kavramsallastirilmistir (Avolio ve Bass, 2002; Chou, Lin, Chang ve
Chuang, 2013; Tims vd., 2012; Van, Vugt, Vago, Schmalzl, Saron, Olendzki, Meissner, Lazar, Kerr,
Gorchov, Fox, Field, Britton, Lewis ve Meyer, 2018; Williams ve Anderson, 1991). ingilizce
“Mindfulness” sozctigii Tiirkceye “Bilingli Farkindalik” olarak ¢evrilmis ve bu kapsamda arastirmalar
yapimustir. Bilingli farkindaligin temelinde an icinde olan biteni fark etmek ve bu fark edilenleri
kabullenmek yatmaktadir (Kiburz, Allen ve French, 2017, Westen, 1999). Bilingli farkindalik
hesaplanamayan siirecle basa citkabilmek amaciyla stresli siireclere veya durumlara cevap verebilmek
i¢in bilingli, istemli gabalar olarak ifade edilebilir (Compas vd., 2001). Bilingli farkindalik, yapisal is
kaynaginin artirilmasi tizerindeki iliskide 6z-diizenleme siiregleri ve kaynak tahsisi kararlarmi
icermektedir. Oz-diizenleme yaklagimina gore, bireylerin kendi is siireglerinin kontroliinii saglamasi
i¢in is faaliyetleri tizerinde 6z denetim kaynaklarinin farkinda olmasi, bu kaynaklar1 farkindalik
temelinde yenilemesi ve yaratici olmasi gerektigi vurgulanmaktadir (De Stobbeleir, Ashford ve Buyens,
2011; Kiihnel, Bledow ve Feuerhahn, 2016). Bu cercevede 6z diizenleme, duygu, diisiince veya davranig
tizerinde kontrollerin uygulanma ve disipline edilme kapasitesidir (Baumeister ve Heatherton, 1996).
Baumeister ve Heatherton (1996) 6z diizenlemenin standartlar, izleme ve geri bildirim dongiisii
seklinde ti¢ bilesenden olustugunu savunmaktadir. Standartlar, hedefler veya olasi durumlardan
olusmaktadir. Izleme, kisinin eylemlerini ve durumlarini gozlemleyerek benligin gercek durumunun
standartlar1 ile karsilastirilmasini kapsamaktadir. Geri bildirim ise standartlar agisindan degisiklik
meydana getirilebilmesi igin bir eylemin harekete gecirdigi faaliyettir. S6z konusu bu ti¢ bilesenin belirli
asamalar1 bulunmaktadir. Birinci asamada, canliligin devamini saglayan temel olarak farkindalik
bulunmaktadir. Tkinci asamada kisinin kendinin farkinda olma hali mevcuttur. Uciincii asamada ise
kisi igcinde bulundugu amin her saniyesini yargilamadan ve kosulsuz kabul etmektedir (Aktepe ve
Tolan, 2020; Dymond ve Barnes, 1997). Bilingli farkindaligin asamalarinin sonuncusu (igtincii)
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“kosulsuz kabullenme” gercegi, bireyin dnce kosullar1 kabullenerek, bu kosullardaki 6nemli noktalarin
farkinda olma halini gostermektedir. Bu durum, bilincin her an actk olmasi ve engelleyici bakisin 6niine
gecmesini saglayabilmektedir. Bilingli farkindalik, belli bir stire farkinda olarak duygular1 yasayabilme,
an icinde olana odaklanma, yaptig isin farkinda olma ve yapilan ise dikkati odaklayacak eylemlerin
gerceklestirilmesidir. Bu durum bireylerin islerini bicimlendirmesinde etkili olabilir. Diger bir deyisle,
bireyin bilingli farkindaliginin yiiksek olmasi islerini sekillendirmesini ytikseltebilir. Bu etkide 6zellikle
isin yapisal kaynaklariin artirilmasinda bilingli farkindalik etken bir unsurdur (Good, Lyddy, Glomb,
Bono, Brown, Duffy, Baer, Brewer ve Lazar, 2016; Hiilsheger, Feinholdt ve Niibold, 2015; Hyland, Lee,
ve Mills, 2015; Liang, Brown, Ferris, Hanig, Lian ve Keeping, 2017; Williams ve Anderson, 1991).

Sosyal degisim kurami kapsaminda, isin yapisal kaynak olarak artirilarak bigcimlendirilmesi, bireylerin
yine 6zerklik degerlendirilmesi olarak goriilen bilingli farkindaliktan etkilenebilecegini gostermektedir
(Banks, Batchelor, Seers, O'Boyle, Pollack ve Gower, 2013). Diger bir deyisle, bireyler islerini farkindalik
temelinde yaptiklarinda; kabiliyetleri, yeni seyler 6grenme cabalar1 gibi yapisal is kaynaklarimi
artirabilmektedirler. Bu nedenle bilingli farkindalik diizeyinde yapilan islerde yapisal is kaynaklarinmn
arttif1 gozlemlenmistir. Ornegin Banks ve arkadaglari (2013), bireylerin bilingli farkindaliklarinin
sonuglar1 tizerine yapmis olduklari ¢alismada bilingli farkindaligin artmasi ile galisanlarin yetkinlik
diizeylerini en {ist seviyede kullanimin yiikselecegini ve isler hakkinda karar alma siireclerinin
artacagini savunmuslardir. Bu gerekgeden hareketle asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hi: Bilingli farkindalhigin yapisal is kaynaklarini artirma tizerinde aymi yonlii etkisi vardir.

Yazin incelendiginde, bilingli farkindaligin ana odaklanma ve farkindalik temelinde ¢alisilmasinin, is
kaynaklarinin artirllmasmna katkida bulundugu goriilmektedir. Farkli bir deyisle, kaynak tahsisi
kararlari iceren islerde bilingli farkindalik, yiiksek duygu ve negatif enerji seviyeleri ile basa ¢tkmada
yardimeci olabilmektedir. Ayrica isler tizerindeki yapisal kaynak artirimina da katki saglayabilmektedir.
Bunlara ilave olarak bilingli farkindalik, bireylerin negatif diisiincelerden ve sagliksiz diisiince
kaliplarindan kendilerini koruyarak islerin yapisal kaynaklarinin artirilmasinda 6nemli bir rol
oynamaktadir (Brown ve Ryan, 2003; Galante, Dufour, Vainre, Wagner, Stochl, Benton, Lathia, Howarth
ve Jones, 2018; Ryan ve Deci, 2000). Bunlara ilave olarak, s6z konusu farkindalik kavrami kimi zaman
duygularin diizenlenmesine katki saglarken; kimi zaman da bireylerin kabiliyetlerini gelistirmesine
katki saglamaktadir (Hayes ve Feldman, 2006; Jimenez, Niles, ve Park, 2010; Lutz, Herwig, Opialla,
Hittmeyer, Jancke, Rufer, Holtforth ve Briihl, 2014). Bu cercevede kisinin i¢ ve dis diinyasina olumlu
katk: saglayan bilingli farkindaligin yapisal is kaynaklarim artirmaya yonelik etkisinde rol oynayan
degiskenlerden birisi de is tatminidir.

Is tatmini

Is tatmini, beklentilerin karsilanmasi ile dogan ve islerin sekillendirilmesinde etken olabilecek bir onctil
degiskendir. Bireysel egilimlerden kaynaklandig1 soylenebilen is tatmini, ¢alisanlarin bulunduklar
cevre ile beklentileri arasindaki yansima olarak ifade edilmektedir (Dormann ve Zapf, 2001). Bireylerin
kisisel gelisim ve basar1 saglamak icin bulunduklari ¢evre kosullar: ile beklentilerini karsilastirma
sonucu is tatmini tiiremektedir. Buna ek olarak, sirket politikalar1 ve ilave destekler gibi kaynaklarmn
beklentileri ile uyusmasi durumunda bireylerin tatmin diizeyleri daha da artmaktadir (Brush, Moch ve
Pooyan, 1987; Walker, Churchill ve Ford, 1977). Daha ¢ok beklentiye dayali unsurlar igeren bu kavram,
bireylerin galistiklar1 iste mutlu olmalarinin hem bireysel hem de orgiitsel agidan olumlu sonuglari
dogabilecegi diistincesi ile ortaya atilmustir (Davis, 1988). Kavramin gelisimine iligskin ilk adimlar
Hawthorne arastirmalar: ve Hoppock'un is tatminini 6lgme ¢alismalari ile atilmistir (Dipboye, Smith ve
Howell, 1994). S6z konusu bu calismalarda bireylerin bulunduklar: islerde fiziksel ve psikolojik
iligkilerinin sonuglar1 incelenmistir. Bu sonuglar, calisanlarin olumsuz kosullarda islerinden tatmin
olmadigini gostermistir. Bu cercevede calismalarin sonuclarina bakildiginda, is tatmini yiiksek olan
bireylerin islerine kars1 pozitif bir davrams sergiledikleri, is tatminsizligi olan bireylerin ise negatif bir
davranislar icerisinde bulunduklar: gériilmektedir (Robbins, 2005).

Stirec ve igerik kuramlarmni kapsayan is tatmini, Maslow’un (1943) Thtiyaglar Hiyerarsisi Kuram,
Vroom'un (1964) Beklenti Kurami, McClelland’in (1961) Basar1 Guidiisti Kurami, Adams’in (1963) Esitlik
Kurami, Locke’un (1976) Amag¢ Kuramu gibi bir¢ok kuram dogrultusunda aciklanabilmektedir (Togia,
Koustelios ve Tsiglis, 2004). Biz bu calismada is tatminini Herzberg’'in (1966) Cift Faktér Kurami ve
Hackman ve Oldham’'m (1976) Is Ozellikleri Modeli iizerinden 6z-diizenleme teorisi temeline
dayandirarak aciklamaktayiz. Herzberg'in (1966) Cift Faktor Kuramina gore hijyen faktorlerinden is
ortaminin yani ¢calisma kosullarmin yetersiz olusu, ticretin yetersizligi ve is arkadaslari ile iliskilerindeki
sikintilar, calisanlarin tatmin diizeyini dustirmektedir. Bu kuram kapsaminda bireylerin islerinde
basarili olabilmeleri icin yoneticileri tarafindan takdir edilmeleri, 6zendirilmeleri, terfi olanag:
sunulmast gibi gereklilikler {izerinde durulmustur. Hackman ve Oldham’in (1976) Is Ozellikleri
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Modeline gore ise bireyin isi; anlamlilik, beceri cesitliligi, gorevin buittinltigii, 6zerklik, geri bildirim gibi
is Ozellikleri iceriyorsa bu durum bireyde sorumluluk duygusu yaratabilmektedir. Yaratilan
sorumluluk duygusu sonucunda da bireyin is tatmini ytiikselebilmektedir (Sun, 2002). Bu ¢ercevede s6z
konusu iki kuram dikkate alindiginda is tatmini, bilingli farkindaliktan etkilenebilmektedir. Yani
farkindalik temelinde bilingli davranisin yiikselmesi, is tatminini artirabilir veya azaltabilir (Schilpzand,
De Pater ve Erez, 2014). Bu sekilde bakildiginda is tatmini bilingli farkindaliktan etkilenebilir. Bu
cercevede asagida bulunan hipotez olusturulmustur.

Hy: Bilingli farkindalhigin is tatmini tizerinde aym yonlii etkisi vardr.

Is tatmini yazinda siklikla sonug degiskeni olarak kullanmilmistir (Kollmann, Stockmann, Kensbock ve
Peschl, 2020; Robinson ve Curry, 2005). Fakat incelenen s6z konusu c¢alismalarda, is tatmininin 6nctil
degisken olarak ele alinmamis olmasi yazinda bir bosluk olarak goriilmiistiir. Bu ¢alismada is tatmini
yani beklentilerin karsilanmamasi durumunda bireylerin yetkinlik ve kabiliyetlerini gelistirmesinin
beklenemeyecegi diistintilmektedir. Bunlara ilave olarak yine is tatmini dusiik olan calisanlarin
islerinde daha profesyonel olmalari, yeni seyler 6grenmek icin gaba sarf etmeleri beklenmeyebilir.
Ayrica galisanlarin is tatmini seviyesi diisiik olursa bireylerin tiim yetkinliklerini en tist seviyede
kullanmasini diisiirebilir. Bunlara ilave olarak, is tatmini diisiik calisanlar, islerini nasil ve ne sekilde
yapilacag1 hakkindaki karar stireglerini azaltabilir. Bu cercevede is tatmini kavrami sonug degiskeni
olabildigi gibi onemli bir 6nciil degisken de olabilmektedir. Bu kapsamda isin kendisinden duyulan
tatmin, ticret tatmini, is arkadaslarindan ve yoneticilerden duyulan tatmin durumlarinin yapisal is
kaynaklarinin artirilmasinda etkili olabilecegi goriilmiistiir. Farkli bir deyisle, is tatminin artmasi
yapisal is kaynaklarmi artirabilir veya azaltabilir (Dormann ve Zapf, 2001; Slutsky, Chin, Raye ve
Creswell, 2019). Bu gerekceden hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hj: Is tatmininin yapisal is kaynaklarini artirma tizerinde ayni yonlii etkisi vardur.

Is tatmini bireyin, fiziksel ve zihinsel agidan iyi durumda olmasini ifade ederken; isi ile ilgili hisleri ya
da genel davranis ve tutumlarini da icermektedir (Oshagbemi, 2000). Bireylerin ise yonelik hisleri;
tutum ve davraniglari isin 6zellikleri, calisma kosullari, yoneticilerin yaklasimi gibi is tatmini boyutlar1
ile iliskilidir. Ayrica bireyler, islerinden duyduklar1 hosnutluk veya hosnutsuzluk sonucunda yapisal is
kaynaklarini artirabilir ya da azaltabilir. Bu durum 6z-diizenleme teorisi ile agiklanabilmektedir. Oz-
diizenleme teorisi, kendi kendini denetleyen bireylerin islerini gelistirebileceklerine, ana gore hareket
etme, dikkat ve odaklanma stireglerini kontrol edebileceklerine vurgu yapmaktadir (Gardner, Huang,
Niu, Pierce ve Lee, 2014; Hoyle, 2006). Bu teorinin asil varolusu, bireyin kendi duygu, diistince ve
davranislarin diizenleyebilmesi temelindedir. Bu ¢ergevede bireyin 6z-diizenlemesinin yiiksek olmasi
ile bilingli farkindahgmin daha da yiiksek olacagim isaret edilmektedir. Bu nedenle H, ve Hj
hipotezlerine temel teskil eden gerekgelerle, isin bicimlendirilmesi kapsaminda etkili olan ve 6zerk bir
yap1 icerisinde bireysel eylem olarak goriilen bilingli farkindaligin (Sutcliffe, Vogus ve Dane, 2016; Tims
ve Parker, 2019), yapisal is kaynaklarmnin artirilmasina olan etkisinde is tatmininin araci rol
oynayabilecegi degerlendirilmektedir. Bu cerceveden hareketle asagida bulunan hipotez
olusturulmustur.

Hyg: Bilingli farkindaligin yapisal is kaynaklarinm artirma tizerindeki etkisinde is tatmininin aracilik etkisi vardur.

Bilingli farkindalik, stresle ilgili zorluklarla basa ¢ikmanin 6tesine gecen 6z-diizenleme siireclerini
icermektedir. Bu igerik, bireyin bilingli farkindalik temelinde isine kars: olumlu tutumu ile is tatmini
dogurabilmektedir. Diger bir deyisle, bireyin bilingli farkindaliginin diisiik olmasi ise karsi tutumun
diistik olmast ile is tatminsizligini beraberinde getirmektedir (Michel vd., 2014). Bu durum is tatmininin
dinamik bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir. Yani is tatmini hizli artabildigi gibi hizli bir sekilde
azalabilmektedir (Newstrom ve Davis, 1993; Vroom, 1964). Is tatminin bu etkisi, bilincli farkindalik ile
yapisal is kaynaklarini artirma arasinda yordama giiciine sahip olabilecegine isaret etmektedir. Bu
etkide is tatmini, isin 6zellikleri, ¢alisma kosullari, yoneticilerin yaklasimi, galisma arkadaslar: ile
iliskiler ve {ticret gibi beklenti dtizeyleri iki degisken arasindaki etkinin giicinii ve yonini
degistirebilmektedir. Her ne kadar Molina ve O'Shea (2020) calismasinda stz konusu etkilesimde is
tatmininin diizenleyici etkisinin simirli olabilecegi belirtilmis olmasina karsin bu durum, bilingli
farkindaligin yapisal is kaynaklarini artirmaya etkisinde is tatmininin diizenleyici rolii olabilecegini
gostermektedir. Bu gerekceden hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hs: Bilingli farkindaligin yapisal is kaynaklarini artirma tizerindeki etkisinde is tatmininin diizenleyici etkisi
vardir.
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Calisma kapsaminda buraya kadar agiklanan gerekceler 1siginda gelistirilen hipotezler asagidaki
modelde gosterilmektedir.

H.

Job
Satisfaction

Increasing
Structural Job
Resources

Mindfulness

H;

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Yontem
Orneklem

Aragtirma, insan kaynaklar1 yonetiminde gri yaka olarak nitelenen iggéren grubuna bir 6rnek olmak
tizere, Eskisehir ve Ankara illerinde 2022 yilinda kolayda 6rneklem yontemi ile kamu ve 6zel sektor
hastanelerinde gorev yapan 572 hastabakicidan toplanan verilerle yiiriitiilmiistiir. Bu aragtirmanin
evreni, gri yaka olarak tanimlanan calisan grubunun hem kamu sektoriinde hem de 6zel sektorde heniiz
ifade netligi kazanmamas1 nedeniyle belirsizdir. Farkl1 bir deyisle, sz konusu sektorlerde hentiz gri
yaka olarak grup tanimlamasi olusmamistir. Bu nedenle Eskisehir ve Ankara illerindeki tiim
hastanelerde bulunan hastabakicilarin sayis1 belirlenememistir. Evrenin belirsiz olmas1 durumunda
Ozdamar (2003), evrene ait 6rneklem sayisinin 384 sayisina esit ve/veya {izerinde olmast durumunda
orneklemin yeterli oldugunu belirtmektedir. Bu calismada toplanan 572 verinin ulasilmas: gereken
orneklem biytkligiinden yiiksek olmasi nedeniyle calismanin ornekleminin yeterli oldugu
goriilmektedir.

Gri yaka calisanlar, mavi yaka ve beyaz yaka calisanlar arasinda kalan, fakat her iki alanin da gorev ve
sorumlulugu altinda olan ¢alisan gruplardir. Yazinda hentiz kesin bir tanimi bulunmayan gri yaka
calisan grubu hem fiziksel hem de zihinsel sorumluluklar: yerine getiren ¢alisanlardir. Ornegin; Hasta
bakicilar, hastalarin fiziksel bakimi (yemek yedirme, yataktan kaldirma, gerektiginde tuvalet
ihtiyaglarmi giderme ve kisisel hijyenlerinin saglanmasi vb.) gérevlerini tisttenmektedir. Ayrica bu grup
calisanlar, hastalarin sikayetlerini, hastanin diizenli kontrollerini, gerektiginde ilaglarmi takip
etmektedir. Bu grubun isinde igsel ve dissal deneyimlerle iliskili olarak davranmasi, an iginde olan
biteni fark etmesi, stresli stiregler veya durumlarla farkindalik temelinde basa ¢ikmas: gibi tutumlari
bilingli farkindaligin yiiksek olmasinda olusabilmektedir. Bu nedenle bu 6rneklem grubu segilmistir.
Ozetle, bu rneklem grubunun segilmesinin nedeni, gri yaka calisanlarin yaptiklari iste bilingli davramis
sergilemeleri ve bu yonleriyle arastirma baglami igin uygun bir 6rneklem grubu olusturmalaridir.
Bunun yaru sira gri yaka ¢alisanlar tizerine yapilan tutum ve davranis arastirmalarmin sinirh olmasi da,
bu 6rneklem grubundan veri toplamanin bir diger amaci olmustur.

S6z konusu verilerin toplanmasi igin 25 soruluk anket formu, ytiz ytize ve ¢evrimici olarak gontilliiliik
esasl ile uygulanmustir. Katilimcilarin %54't erkek ve%46’s1 kadin, %49u kamu sektorii ve %51i 6zel
sektor calisanlarindan olusmaktadir. Ayrica katilimcilarin %151 ilkokul/Ortaokul, %72’si lise ve %13"
lisans mezunudur.

Toplanan veriler Smart PLS paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Calismada gecerlilik analizi,
guvenilirlik ve Bootstrapping analizleri yapilmuistir.

Olciim araclar1

Bilingli Farkindalik Olgegi: Giinliik yasamda bulunan anlik deneyimlerin farkinda olunmasi ve bunlara
kars1 daha dikkatli olma siireglerini 6lgmek icin Brown ve Ryan (2003) tarafindan gelistirilen, Ozyesil,
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Arslan, Kesici ve Deniz (2011) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 6lgek kullanilmustir. 15 maddeden olusan
tek faktorli bir yapiya sahip 6lgek 5'1i Likert bigimindedir.

Yapisal Is Kaynaklarin1 Artirma Olgegi: Yapisal is kaynaklariin artirilmasim 6lgmek igin Tims ve
arkadaslar1 (2012) tarafindan gelistirilen, Cetin ve arkadaslar1 (2021) tarafindan Tiirkceye uyarlanan Is
bicimlendirme 6lceginin Yapisal Is Kaynaklar1 Artirma faktoriinti kapsayan 5 soruluk olcek
kullanilmustir. Olcek 51i Likert bicimindedir.

Is Tatmini Olgegi: Hackman ve Oldham (1975) calisan bireylerin islerinde tatmin olma diizeylerini
olgmek icin gelistirdigi is tatmini olgeginin Basim ve Sesen (2009) tarafindan Tiirkceye uyarlanan
versiyonu kullanilmistir. S6z konusu 6lgek tek faktorli olup; toplam 5 maddeden olusmaktadir. Bu
Olcek icin 51i Likert kullamilmustir.

Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik analiz sonuglar1 calisma kapsaminda ele alinan ti¢ 6lgek icin (Tablo
1) Cronbach Alfa ve Birlesme gegerliligi (CR) bakimindan kabul edilen seviyelerde goriilmiistiir (Fornell
ve Larcker, 1981). Faktor degerlerinin katsayilarinin 240 olabilmesi igin oncelikle “Bilingli farkindalik
(BF)” sorularindan faktor ytikiinii karsilamayan B4 (Gidecegim yere, yolda olup bitenlere dikkat
etmeksizin hizla yiirtiyerek gitmeyi tercih ederim.) cikarilmis ve diger sorularda faktor katsay1 degeri
icin herhangi bir madde ¢ikarimina gerek duyulmamustir. Agiklanan ortalama varyans degerleri (AVE)
icin “Bilingli farkindalik (BF)” sorularindan B15 (Ne yedigimin farkinda olmaksizin atistirtyorum.) ve
“Yapisal Is Kaynaklarini Artirma (YIKA) sorularindan ise YIKA3 (Yaptigim iste yeni seyler 6grenmek
i¢in ¢aba harcarim.) sorular1 ¢ikarilarak kabul edilen degerlere ulasilmistir (Hair, Hult, Ringle ve
Sarsedt, 2017; Henseler, Ringle ve Sarstedt, 2015). Yapilan degisiklikler sonucunda olceklerin son
degerlerine gore i¢ tutarliliklar: saglanmistir (Tablo 1).

Tablo 1: Olciim Modeli Sonuclar

Degisken ifade Faktor Yiikii Cronbach Alfa CR AVE

Bl 0,421

5 0,502

5 0,505

55 0,613

B 0,498

57 0,611

Bilingli Farkindalik B8 0,502
9 0,493 0,854 0,826 0,569

510 0,666

511 0432

512 0,601

513 0,542

514 0,598

I 0,692

- 0,511

1@ Tatmini T3 0,622
IT4 0,635 0,722 0,721 0,591

5 0733

YIKA1 0,798

Yapusal Is Kaynaklarini YIKA?2 0,722

Artirma

YIKA4 0,458 0,713 0,801 0,587

YIKA5 0,425

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Calisma kapsaminda kullanilan ti¢ degiskenin ayrisma gegerliliginin tespiti i¢in capraz yiikler ve HTMT
Olcusti kullamilmistir (Fornell ve Larcker, 1981; Henseler vd., 2015). Tablo 2'de parantez iginde
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belirtilmis olan degerler AVE'nin karekok degerleridir. Bu degerler incelendiginde her bir yapinin AVE
degeri karekokiiniin, diger yapilarla olan korelasyon katsayilarindan daha yiiksek olmasi
beklenmektedir.

Tablo 2: Ayrisma Gegerliligi Sonuclari

<. Bilingli Yapisal Is : ..
Degisken Farkindalik Kaynaklarini Artirma Is tatmini
Bilingli Farkindalik (0,719)
Yapisal Is -
Kaynaklarimi Artirma 0,518 (0,748)
Is tatmini 0,579** 0,412** (0,641)

** Korelasyon Iliskisi p<0,05
Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 2'de goriildiigu gibi bilingli farkindalik ile yapisal is kaynaklarini artirma arasinda pozitif, ayni
yonde ve anlamli bir iliski vardir. Bilingli farkindalik ile is tatmini arasinda pozitif, ayn1 yonde ve
anlaml bir iliski vardir. Yapisal is kaynaklarimi artirma ile is tatmini arasinda ise pozitif, ayn1 yonde ve
anlamli bir iliski bulunmaktadir (Cohen, 1988). S6z konusu korelasyon degerleri AVE karekok degerleri
ile karsilastirildiginda ortaya ¢ikan degerlerin kabul edilebilir seviyede oldugu goriilmektedir. Yine
calisma kapsaminda ayrisma gegerliligi icin HTMT katsayilarinin esik degerin altinda oldugu
goriilmektedir.

Tablo 3: Ayrisma Gegerliligi Sonuglar1 (HTMT Katsayilari)

o Bilingli Yapisal is
Degisken Farkindalik Kaynaklarmi Artirma
Bilingli Farkindalik
Yapisal Is
Kaynaklarmi Artirma 0312
Is tatmini 0,59 0,401

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Calisma kapsaminda binisik madde olup olmadigma ve model uyum degerlerine bakilmistir. Bu
kapsamda ¢oklu baglanti katsayisinin 5'ten kiiciik oldugu (VIF<5), iyi uyum degerinin 0,08 den kiiciik
oldugu (SRMR<0,08) ve normlu uyum indeksinin ise %90’dan biiyiik oldugu (NF=0,90) gortildiigiinden
(SRMR=0,074, NFI= 0,953) binisik maddeye rastlanmamis olup, modelin uyum iyiligi degerleri kabul
edilebilir seviyededir (Hair vd., 2017).

Bulgular

Calisma kapsaminda hipotezlerin analizleri i¢in kismi en kiigiik kareler yol analizi (PLS-SEM)
kullanilarak veriler Smart PLS istatistik programinda analiz edilmistir (Ringle, Wende ve Becker, 2015;
Yildiz, 2020). Calisma kapsaminda R?, 2 ve Q2 degerleri Tablo 4'te gosterilmektedir.

Tablo 4: Arastirma Modeli Katsayilar1

Degiskenler R? f2 Q2
Bilingli Farkindalik (BF) 0,461
Is Tatmini (IT) 0,573 0,047 0,181
Yapisal Is Kaynaklarmi Artirma (YIKA) 0,521 0,240 0,079

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Calisma modelinde elde edilen R? degerlerine bakildiginda, BFnin IT"yi %57 ve YIKA'y1 %52 acikladig1
goriilmektedir. Etki biiytikliigi degerinin (£2), 0,020"ye esit veya tizerinde olmasi zayif; 0,050"a esit veya
tizerinde olmasi orta; 0,350'ya esit veya tizerinde olmasi ise yiiksek iliski oldugunu ifade etmektedir
(Chen, 2007; Hair vd., 2017; Ringle vd., 2015). Calismanin sonuglarina bakildiginda BF'nin yiiksek,
[T'nin zayif ve YIKA nin orta seviyede etki biiyiikliigtine sahip oldugu gortilmstiir. Ayrica calismada
tahmin gticti katsayilar1 incelenmistir (Q?). Tahmin gticli katsayilarinin (Q?) sifirdan biiyiik olmasi
calisma kapsaminda olusturulan modelin endojen olarak tanimlanan degiskenlerinin tahmin gtictine
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sahip oldugunu gosterirken buna ilave olarak ¢alisma modelinin IT ve YIKA degiskenlerinin tahmin
giictine sahip oldugunu da gostermistir (Hair vd., 2017).

Calisma kapsaminda aracilik etkisinin aragtirilmasi icin 6ncelikle modelden IT degiskeni gikarilarak
analiz edilmistir (Tablo 5). BF'nin YIKA’ya etkisinde (=0,421; p<0,05); IT’nin YIKA’ya etkisinde
(B=0,369; p<0,01) ve BF'nin IT’ye etkisinde ($=0,342; p<0,01) deger aldig1 goriilmiistiir. Yani bilingli
farkindalik yapisal is kaynaklarini ayni yonde etkilemektedir. Ayrica is tatmini yapisal is kaynaklarmi
ayni1 yonde etkilemektedir. Bunlara ilave olarak bilingli farkindalik is tatmini ayn1 yonde etkilemektedir.
Bu bulgular kapsaminda ¢alismanin 1, 2 ve 3 numarali hipotezlerinin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 5: Arastirma Modeli Etki Katsayilar

Degiskenler Standardize 8 Sstzll;i:;t t degeri P D;;a()i’h T(;}:ll(aim
Bilingli Farkindalik (BF) 0,421 0,501 8,152 0,000
is Tatmini (IT) 0,369 0,369 2,654 0004 | 0513 0,782
Yapisal Is Kaynaklarmi Artirma (YIKA) 0,342 0,218 5,321 0,000

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 5'de goriildiigiu gibi ¢alisma kapsaminda aracilik etkisi analiz edilmistir. Calismanin ikinci
asamasinda ise araci degisken olan IT dahil edilerek analiz edilmistir. BF'nin (=0,421; p<0,01); IT'ni
($=0,369; p<0,01) etkiledigi, YIKA {iizerinde ise ($=0,342; p<0,01) etkisinin oldugu gorulmistiir.
Calismanin araci etkisi i¢in tigtincii asama olarak Baron ve Kenny'nin (1986) geleneksel yaklasimindan
ziyade, Zhao, Lynch ve Chen (2010) yontemi dikkate alinmistir. Bu kapsamda VAF degeri
hesaplanmustir.

VAF = (Dolayl Etki) / (Dolayl Etki + Toplam Etki)
=0,513/ (0,513+0,782)
=0,396
= %39,6 (VAF>%80 Tam Aracy; %20<VAF<%80 Kismi Aract; VAF<%?20 Araci Etki Yok).

Bu kapsamda Hy (Bilingli farkindaligin yapisal is kaynaklarim artirma tizerindeki etkisinde is tatmininin
aracilik etkisi vardir.) hipotezi desteklenmis olup kismi araci etki gozlemlenmistir. Araci etki analizden
sonra calismanin sonuncu (Hs) hipotezinin analizi i¢in degiskenler arasindaki diizenleyici etkiye
bakilmistir. Calisma kapsaminda olusturulan hipotezde bilingli farkindaligin yapisal is kaynaklarini
artirmasina etkisinde s6z konusu iki degisken arasindaki iliskilerde is tatminin bu iliskiyi ne derece
etkiledigi ve bu etkide yon degisikligine sahip olup olmadig1 gézlemlenmistir. Diizenleyici degisken
olan is tatminin bilingli farkindalik ile yapisal is kaynaklarini artirma tizerindeki etkileri anlamli olmasa
da etkilesim terimlerinin s6z konusu degiskenler tizerindeki etkileri anlamli ise diizenleyici etkinin
oldugu soylenebilmektedir. Arastirma modelinde is tatmini degiskeninin diizenleyici roliinii test etmek
icin, Diizenleyici Etki (i§ Tatmini) seklinde etkilesim terimi olusturulmustur ve analiz modeline
eklenmistir. Etkilesim terimine ait hesaplama yontemi olarak iki asamali yontem tercih edilmistir.
Diizenleyici degiskenin etkileri dogrultusunda is tatmini degiskeninin; bilingli farkindalik degiskeniyle
yapisal is kaynaklarini artirma degiskeni arasindaki iliskide diizenleyici roliiniin anlamli olmadig1
($=0,114; p<0,01) tespit edilmistir. Analiz sonucunda elde edilen grafik Sekil 2’de gosterilmektedir.
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Sekil 2: Diizenleyici Etki Grafigi

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Sekil 2'de goriilecegi gibi egim grafigi is tatminin ortalamast ile -1/+ 1 standart sapma degerlerine gore
olusturulmustur. Egim grafiginde dogrularin paralel olmasi yani kesisen olmamasi diizenleyici etkinin
anlamli olmadigimi gostermektedir. Grafik incelendiginde, is tatmini degiskeninin seviyelerine gore
bilingli farkindalik ve yapisal is kaynaklarimi artirma degiskenleri arasindaki iliskinin ayni yonde
devam ettigi goriilmektedir. Is tatmini bu s6z konusu iki degisken arasindaki etkilesimde diizenleyici
bir sonuca neden olmamaktadir. Farkli bir deyisle, bilingli farkindaligin yapisal is kaynaklarimi
artirmaya etkisinde is tatminin yordayici rolii bulunmamaktadir. Bu bulgular dogrultusunda
arastirmanin 5 numarali hipotezi desteklenmemistir. Calismanin bu sonucu, is tatminin bilingli
farkindalik ile yapisal is kaynaklarimi artirma degiskenleri arasinda etki ve yon degisikligi bakimindan

herhangi bir faaliyette bulunmadigini gostermistir.

Calismanin tiim analizleri sonucunda elde edilen bulgular Sekil 3’de gosterilmektedir.
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Sekil 3: Yapisal Esitlik Modeli

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Sekil 3'de goruldugi gibi calismanin 1,2,3 ve 4’tincii hipotezleri desteklenmis, 5'inci hipotez
desteklenmemistir. S6z konusu sonuglar genel olarak yazin tarafindan desteklenir niteliktedir. Ornegin
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Avolio ve Bass (2002)" in yapmus olduklar1 calismada, bilingli farkindaligin isin bigimlendirilmesi
kapsaminda 6zellikle yetkinliklerin artirilmasi agisindan, etkili oldugu savunulmustur. Bu kapsamda
yapisal is kaynaklarinin artirilmasi yeterliliklerin artirilmasini ifade ettigi icin s6z konusu galisma bu
calismanin bulgularimni destekler niteliktedir. Chou ve arkadaslar1 (2013), bilingli farkindaligin is tatmini
gibi olumlu sonuclar dogurabilecegini belirtmistir. Bu bulgu ¢alismanin sonuglari ile ayni yondedir.
Van ve arkadaslar1 (2018) ise bilingli farkindalik ile is tatmini arasindaki neden sonug iliskisine dikkat
cekmistir. Gegiskenlik 6zelligi dikkate alindiginda, calismada elde edilen bulgularin yazinla uyumlu
oldugu goriilmektedir. Calisma kapsaminda elde edilen bulgular sonucunda 5’inci hipotezin
desteklenmemis olmas1 Molina ve O'Shea (2020) calismasi bulgulariyla benzerlik gostermektedir. Daha
once de belirtildigi gibi, s6z konusu ¢alismada, bilingli farkindaligin yapisal is kaynagin artirmaya
etkisinde psikolojik temelli miidahalelerin sirhi kaldigr ve degerli olmayacak diizeyde etki
yaratabilecegi vurgulanmustir.

Sonug, tartisma ve Oneriler

Bilingli farkindalik ve is bicimlendirme, son giinlerin en ¢ok tartisilan ve yorumlanan kavramlar
arasindadir. Bu ¢alismanin sonuglari ¢ercevesinde, bilingli davranisin yapisal is kaynaklarini artirmada
etkili oldugu gozlemlenmis ve bu etkide is tatmininin kismi araci rolii oldugu gortilmiistiir. Diger bir
deyisle, bilingli farkindalik arttiginda, yapisal is kaynaklar: da ayni yonde artmaktadir. Bu etkiye is
tatminin eklenmesi ile s6z konusu etki daha da yiikselmektedir. Ayrica bu calismada bilingli
farkindaligin, calisanlarin kabiliyeti, yeni is yaratma, karar alma stireclerinde ayn1 yonde etkili oldugu
ortaya ¢itkarilmistir. Bunun yani sira bilingli farkindaligin yapisal is kaynaklarini artirmaya etkisinde is
tatminin duizenleyici etkisi olmadig1 gozlemlenmistir. Bu kapsamda ¢alismanin bu bulgusunun bilingli
farkindaligin yapisal is kaynaklarim artirmaya etkisinde is tatminin stz konusu etkide yordama
glctiniin olmadigmi gostermistir. Fakat bu sonucun katilimcilarin egitim farkliliklarindan
kaynaklanabilecegi diistiniilebilir. Bu nedenle is tatminin s6z konusu iki degisken arasindaki etkide
diizenleyici roliine katilimcilarin egitimleri dikkate alinarak tekrar calisilmasi 6nerilmektedir.

Bu calismanin ortaya ¢ikardig1 sonuglar, yazinda bulunan calismalar dahilinde bulgular kisminda
tartistlmistir. Bu boliimde genel bir tartisma yapilacak olursa, bilingli farkindaligin yapisal is
kaynaklarinin arttirilmasi kapsaminda etkili oldugu ve s6z konusu bu farkindaligin is tatmini sonucunu
ortaya ¢ikarabilecegi hem calismanin ortaya ¢ikardigi sonuglar hem de yazin tarafindan (Avolio ve Bass,
2002; Chou vd., 2013) kanitlanir niteliktedir. Ayica ¢calismanin bulgular icerisinde yer alan is tatminin,
soz konusu degiskenler arasindaki araci rolii, calismada kismi araci olarak ortaya ¢ikarilmistir. Yazinda
bu sonucu dogrudan destekleyen calismalara rastlanmamustir. Fakat Van ve arkadaslar1 (2018) bilingli
farkindalik ile farkli degiskenler arasinda yapmis oldugu ¢alismada is tatminin neden-sonug iliskisine
dikkat cekmistir. Diger bir deyisle, s6z konusu calismada is tatmini araci degisken olarak bilingli
farkindalik ve diger degiskenler arasinda rol oynadig1 gortilmiistiir. Bu sonug¢ bu calismanin direk
olarak bulgularm desteklememektedir. Ancak geciskenlik 6zelligi dikkate alindiginda, calismada elde
edilen is tatminin kismi aract bulgusunun yazinla uyumlu oldugu soylenebilir. Bunlara ilave olarak,
calisma kapsaminda ulasilan bilingli farkindaligin yapisal is kaynaklarina etkisinde is tatminin
diizenleyici rolii olmamasi Molina ve O'Shea (2020) calismasiyla benzerlik gostermektedir.

Konuya uygulama alani agisindan bakildiginda ise, bu sonuglardan hareketle, isletme yoneticileri ve
uygulamacilar tarafindan, bilingli farkindalik temelinde c¢alisma ile yapisal is kaynaklarm
artirabilecekleri dikkate alinmalidir. Bunlara ilave olarak, bilingli farkindaligin yapisal is kaynaklarina
etkisine is tatmininin aracilik ettigi gerceginin g6z ardi edilmemesi 6nerilmektedir. Yine ¢alismanin
sonuglar1 bilingli farkindalik ile yapisal is kaynaklarim artirma etkisinde is tatmininin herhangi bir
diizenleyici rolii olmadigini gostermistir. Farkli bir deyisle, bilingli farkindaligin artmasi ya da azalmasi
yapisal is kaynaklarini etkilerken, is tatmini bu etkinin giiciinii ve yoniini degistirmemektedir. Bu
nedenle uygulamacilarin dncelikli olarak ¢alisanlarin bilingli farkindaliklar1 ve yapisal is kaynaklarim
artirma {izerinde durmasi onerilmektedir.

Sonuglarin degerlendirilmesinde hig siiphesiz bazi sinirliliklar bulunmaktadir. Orneklem sinirliligs,
kesitsel veri ile ¢alisilmis olmasi ve ortak yontem varyans: sinirliliklar: sonuglarin degerlendirilmesinde
dikkate alinmalidir.
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