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OZET

Giliniimiiz is diinyasinda ¢alisanlarin mutlulugu 6rgiitlerin siirdiiriilebilir basarisi
acisindan kritik bir faktor haline gelmistir. Calisanlarin isyerinde mutlu olmalari,
yalnizca bireysel iyi oluslarmi degil, ayn1 zamanda Orgiitlerin uzun vadeli ve
tekrarlanabilir basarilar elde etmesine katki saglayan c¢alisan davraniglarini etkilemesi
acisindan oldukg¢a O6nemlidir. Bu baglamda, pozitif orgiitsel davranis alaninda 6ne
cikan psikolojik sermaye kavraminin, c¢alisanlarin isyerindeki mutlulugunu nasil
sekillendirdigi 6nem tasimaktadir. Psikolojik sermayenin isyeri mutlulugu tizerindeki
etkisinin nasil gerceklestigi ve bu siiregte hangi faktorlerin rol oynadigi ele alinmasi
gereken konular arasindadir. Bu noktadan hareketle bu arastirmada psikolojik
sermayenin igyeri mutlulugu tizerindeki etkisinde psikolojik giiclendirmenin aracilik
rolii aragtirilmigtir. Psikolojik sermaye, bireylerin olumlu psikolojik kaynaklarini
temsil eden Ozyeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik gibi unsurlar
icerirken; psikolojik giiclendirme, ¢alisanlarin islerinde anlam, 6zerklik, yetkinlik ve
etki hissi yasamalarii saglamaktadir. Isyeri mutlulugu ise calisanlarin isyerlerinde

duyduklar1 pozitif duygularin bir birlesimidir.

Arastirmada psikolojik sermaye, isyeri mutlulugu ve psikolojik giiclendirme

arasindaki iliskler tespit edilmeye caligilmistir.

Arastirmanin evrenini Istanbul ilindeki beyaz yakali 6zel sektdr calisanlari
(bankacilik, ilag, dayanikli tiiketim mallar, egitim ve saglik) olusturmaktadir.
Arastirma, nicel yontemlerle gergeklestirilmis ve veriler Istanbul’da 6zel sektorde
calisgan 403 katilimcidan anket yoluyla toplanmistir. Elde edilen veriler, SPSS

programi kullanilarak analiz edilmistir.

Arastirmada psikolojik sermayenin isyeri mutlulugu iizerinde pozitif ve anlaml
etkisi oldugu bulunmustur. Ayrica psikolojik giiclendirmenin isyeri mutlulugu
tizerinde pozitif ve anlamli etkisinin bulundugu sonucuna ulagilmistir. Psikolojik
sermayenin psikolojik giiclendirme iizerinde de pozitif ve anlamli etkisi oldugu
sonucuna ulagilmistir. Son olarak psikolojik gii¢lendirmenin psikolojik sermayenin

isyeri mutlulugu tizerindeki etkisinde kismi aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.

Aragtirmanin sonuglari, isyerinde calisanlarin mutlulugunu artirmak isteyen
yoneticilere, isletme sahiplerine ve insan kaynaklar1 profesyonellerine psikolojik

sermaye unsurlarin1 gelistirmeye yonelik programlar tasarlamalar1 ve ¢alisanlarin



psikolojik gili¢lendirme deneyimlerini artiracak is ortamlar1 yaratmalar1 gerektigini
onermektedir. Bu arastirma ile hem akademik literatiire hem de uygulamaya yonelik

yeni katkilar sunmak hedeflenmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik sermaye, psikolojik gii¢clendirme, isyeri mutlulugu,

pozitif psikoloji, pozitif 6rgiitsel davranis



SUMMARY

In today's business world, employee happiness has become a critical factor for
the sustainable success of organizations. Employees' happiness in the workplace is not
only essential for their individual well-being but also significantly influences
employee behaviors that contribute to organizations' long-term and repeatable success.
In this context, it is important to examine how the concept of psychological capital,
which stands out in the field of positive organizational behavior, shapes employees'
happiness at work. Understanding how psychological capital affects workplace
happiness and identifying the factors involved in this process are crucial issues to be
addressed. Building on this perspective, this study investigates the mediating role of
psychological empowerment in the effect of psychological capital on workplace
happiness. Psychological capital comprises elements such as self-efficacy, hope,
optimism, and psychological resilience, which represent individuals' positive
psychological resources. Meanwhile, psychological empowerment enables employees
to experience a sense of meaning, autonomy, competence, and impact in their work.
Workplace happiness, on the other hand, is a combination of the positive emotions

employees experience in their workplace.

The study aimed to identify and analyze the relationships among psychological

capital, workplace happiness, and psychological empowerment.

The population of the study consists of white-collar employees working in the
private sector (banking, pharmaceutical, durable consumer goods, education, and
healthcare) in Istanbul. The research was conducted using quantitative methods, and
the data were collected through a survey administered to 403 white-collar employees
working in the private sector in Istanbul. The collected data were analyzed using the
SPSS software.

The findings of the study reveal that psychological capital has a statistically
significant and positive effect on workplace happiness. Furthermore, psychological
empowerment was also found to have a positive and significant impact on workplace
happiness. The results indicate that psychological capital positively and significantly
influences psychological empowerment as well. Finally, the analysis demonstrated
that psychological empowerment plays a partial mediating role in the relationship
between psychological capital and workplace happiness.



The findings of the study suggest that managers, business owners, and human
resources professionals who aim to enhance employee happiness in the workplace
should design programs to develop psychological capital components and create work
environments that enhance employees' psychological empowerment experiences. This

study aims to contribute to both the academic literature and practical applications.

Keywords: Psyhcological capital, psychological empowerment, workplace happiness,

positive psychology, positive organizational behavior
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GIRIS

Kiiresellesme, teknoloji ve rekabetin hizla degistigi gilinlimiiz is diinyasinda,
orgiitlerin siirdiiriilebilir basariy1 yakalayabilmesi i¢in ¢aliganlarinin mutlulugunu ve
motivasyonunu Onceliklendirmesi gerekmektedir. Calisanlarin is ortamindaki
mutlulugu, yalnizca bireysel diizeyde degil, orgiitsel performans, inovasyon ve
verimlilik tizerinde de onemli etkiler yaratmaktadir (Fisher, 2010). Bu baglamda,
bireylerin psikolojik durumlar1 ve Orgiit icindeki algilari, isyeri mutlulugunun
belirleyicileri olarak dikkat gekmektedir. Bu noktadan hareketle, psikolojik sermaye,
psikolojik giiclendirme ve isyeri mutlulugu arasindaki iliskilerin incelenmesi ve bu

degiskenlerin birbiriyle nasil etkilesime gegtiginin ortaya konulmasi amaglanmaistir.

Psikolojik sermaye bireylerin pozitif psikolojik durumlarini kapsayan ve
Ozyeterlik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik gibi unsurlardan olusan bir
kavramdir (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007). Psikolojik sermayesi yiiksek
bireyler, is yasamindaki zorluklarla daha etkili bir sekilde basa ¢ikmakta ve is tatmini,
baglilik ve mutluluk gibi olumlu ¢iktilar sergilemektedir. Ozyeterlik, bireyin bir gorevi
basarili bir sekilde yerine getirebilecegine olan inancimi ifade ederken; iyimserlik,
gelecege dair olumlu beklentileri temsil eder, umut, hedeflere ulagma konusunda
kararlilik ve alternatif yollar iiretme kapasitesi olarak tanimlanirken, psikolojik
dayaniklilik, zorluklara kars1 esneklik gosterme ve bu zorluklardan gii¢lenerek ¢ikma

becerisini ifade eder (Avey, Reichard, Luthans ve Mhatre, 2011).

Psikolojik giiclendirme, bireyin calisma ortamindaki gorevlerini yerine
getirirken kendini yetkin, etkili, 6zerk ve yaptig1 isi anlamli olarak hissetmesi ve
algilamasi siirecidir (Thomas ve Velthouse, 1990). Anlam, ¢alisanin yaptig1 isin kendi
degerleri ve inanglariyla uyumlu olmasini ifade ederken, yetkinlik, ¢alisanin isi ile
ilgili gorevlerini yerine getirebilme kapasitesine olan inanci olarak agiklanir, 6zerklik,
calisanin is siireglerinde kendi kararlarini alabilme ve siireci yonetebilme kapasitesini
temsil ederken, etkililik, calisanin, yaptig1 isin organizasyon iizerinde anlaml bir fark

yarattigina inanmasini ifade eder (Spreitzer, 1995).

Isyeri mutlulugu, calisanlarin is ortaminda hissettikleri memnuniyet, baglilik ve
pozitif duygularin bir biitliinlidiir. Bu kavram, yalnizca bireylerin refahin1 artirmakla
kalmaz, ayn1 zamanda organizasyonlarin verimliligi, stirdiiriilebilirligi ve rekabet giicti

tizerinde dogrudan etkili bir rol oynar. Fisher (2010), isyeri mutlulugunu calisanlarin



is yerinde yasadig1 pozitif deneyimlerin bir sonucu olarak tanimlamis ve bu
deneyimlerin bireysel motivasyon, is tatmini ve genel yasam kalitesine katkida
bulundugunu vurgulamistir. Turan (2018, s. 187) ise isyeri mutlulugunu; “bireyin
yapmig/sahip oldugu isten tatmin ve memnun olmasi, ¢alistigi kuruma karsi pozitif
yaklagim benimsemesi ve calistigi ortamda iyi iligkiler gelistirmesine bagli olarak
goniilli bir sekilde olumlu tutum ve davramig sergileyebilme hissi” olarak
tanimlamaktadir. Isyeri mutlulugu, sadece bireysel diizeyde degil, organizasyonel
basar1 agisindan da kritik bir 6neme sahiptir. Harter, Schmidt ve Hayes(2002), isyeri
mutlulugunun calisan bagliligini artirarak isten ayrilma oranlarini diistirdiigiinii ve
organizasyonel performansi iyilestirdigini ifade etmistir. Benzer sekilde, Amabile ve
Kramer (2011), pozitif bir i ortaminda caligsan bireylerin daha yenilik¢i, yaratict ve
tiretken olduklarini belirtmistir (Amabile ve Kramer, 2011). Bu baglamda, isyeri
mutlulugu hem bireysel refah hem de organizasyonel stirdiiriilebilirlik agisindan
vazgecilmez bir unsur olarak degerlendirilmelidir. Mutlu ¢alisanlar Orgiitlerinin
temsilcisi olarak, yalnizca Orgiitlerini temsil etmezler, orgiitiin disina verecekleri
pozitif mesajlarla, orgiitiin disarida algilanan itibarin1 da yiikseltecegi sdylenebilir

(Karayaman, 2020, s. 5).

Bu arastirmada psikolojik sermaye, psikolojik giiclendirme ve isyeri mutlulugu
arasindaki iligkiler arastirilmistir. Arastirma Istanbul ilindeki beyaz yakali 6zel
sektor(bankacilik, ilag, dayanikli tilketim mallari, egitim ve saglik) calisanlar1 izerinde
gerceklestirilmistir. Bu ii¢ degiskenler arasindaki iliskileri ve ayrica Istanbul ilinde
yasayan beyaz yakali 6zel sektor calisanlar iizerinde ele alan baska bir aragtirmanin
bulunmadig1 tespit edilmistir. Bu arastirma sonucunda psikolojik sermaye, psikolojik
giiclendirme ve igyeri mutlulugu arasindaki iligkileri analiz etmek ve psikolojik
sermayenin igyeri mutlulugu iizerindeki etkisinde psikolojik gii¢lendirmenin aracilik

etkisi olup olmadiginin belirlenmesi hedeflenmistir.

Bu arasgtirmanin dort boliimii bulunmaktadir. Birinci boliimde psikolojik
sermaye kavrami, ikinci bolimde psikolojik giigendirme kavrami, tigiincti bolimde
isyeri mutlulugu kavrami agiklanmistir. Dordiincii bolimde ise arastirmanin yontemi
ve bulgulari, son kisimda arastirma sonucunda elde edilen bulgularin yorumlandig:

tartisma, sonug ve oneriler boliimii bulunmaktadir.



BIRINCi BOLUM
PSIKOLOJIiK SERMAYE

Bu bolim pozitif psikoloji kavrami, pozitif psikolojinin oOrgiitsel boyutu,
psikolojik sermaye kavrami, psikolojik sermayenin boyutlar1 ve psikolojik sermaye ile

ilgili yapi1lmig arastirmalar alt basliklarindan olugsmaktadir.

1.1. Pozitif Psikoloji Kavramm

Medeniyetin dogusundan bu yana insanlar bir yandan diinyay1r anlamaya
calisirken, diger yandan da bu ¢abalarin bir uzantis1 olarak kendilerini anlama ¢abasi
icinde olmuslar ve bu sebeple davranislarinin altinda yatan nedenleri ve zihinsel
stiregleri ortaya ¢ikarmaya gayret etmislerdir (Eryilmaz, 2017, s. 7). Psikoloji,
bireylerin gézlemlenebilir davranislarinin incelenmesi ve bu davranislarin nedenlerini
ve sonuglarimi arastiran bir bilim dalidir (Atkinson, Atkinson, Smith, Bem ve
Hoeksema, 2006, s. 12). Psikoloji biliminin ilk yillarinda neredeyse tiim ilgi akil
hastaliklarina yada negatif ve kusurlu davraniglarin iyilestirilmesine ayrilmist.
Psikoloji alan1 gelistikge sorunlari olan insanlara yardim etmenin yani sira, bu
sorunlara nasil ¢oziim gelistirilebilecegine de odaklandi. Giiniimiizde psikoloji,
bireyin gili¢lii yonlerinin neler oldugunu ve bu gii¢lii yonlerin kusurlu olmasi
durumunda nasil daha giiclii hale getirilebilecegini agiklamaya yonelik arastirmalar

yiiriitmektedir (Luthans, Avolio, Walumbwa ve Li, 2005, s. 252).

Pozitif psikoloji Martin Seligman tarafindan gilindeme getirilmesi sonucu
hakkinda konusulan bir kavram olsa da literatiirde tartisilmaya baslanmasi1 daha eski
tarihlere dayanmaktadir. Maslow 1954 yilinda yaymladigi “Motivation and
Personality” kitabinda psikoloji biliminin gelismesi i¢in gelisim, cesaret, sevgi,
fedakarlik, nezaket ve algakgoniilliiliik gibi kavramlarinda konusulmasi ve tartigilmasi
gerektigini savunmustur (Wright, 2003, s. 437). Pozitif psikoloji hareketinin onciisii
Martin Seligman ve Mihaly Csikszentmihalyi tarafindan detayli bir sekilde
incelenerek tanimlanmistir.  Seligman ve Csikszentmihalyi (2000) su sekilde
tanimlamistir: Pozitif psikoloji alani, 6znel seviyede degerli 6znel deneyimler ile
ilgilidir: ge¢mis ile ilgili iyi olma, memnuniyet ve tatmin, su an ile ilgili akis ve
mutluluk, gelecek ile ilgili umut ve iyimserlik gibi bireysel duygulari

icermektedir.Bireysel seviyede, pozitif bireysel 6zelliklerle ilgilidir:sevgi kapasitesi,



cesaret, kisilerarasi iliskilerde beceri, estetik duyarlilik, azim, affetme, 6zgiinliik,
gelecek odaklilik, maneviyat, yiiksek yetenek ve bilgelik. Grup seviyesinde ise,
bireyleri daha iyi vatandas olma yolunda ilerleten 6zelliklerle ilgilidir: sorumluluk,
ilgi, fedakarlik, nezaket, yardimseverlik, hosgorii ve is ahlaki. Seligman disinda birgok

bilim insan1 pozitif psikolojiyi tanimlamaya ve agiklamaya ¢aligmistir.

Pozitif psikoloji, zayif yonler yerine giiclii yonlere odaklanarak, kotiiyii onarmak
yerine yasamda iyiyi insa ederek ve yalnizca basariya ulasmaya odaklanarak siradan
insanlarin hayatlarim1 "parlak" hale getiren, insan diisiincelerini, duygularini ve
davraniglarini inceleyen bilimsel bir yaklagimdir (Peterson, 2009, s. 3). Baska bir
tanimda ise pozitif psikoloji su sekilde tarif edilmistir. Bireyleri bulunduklari
konumdan daha iyi bir konuma tagimaya yardimci olan ve hayata bagli kalmalarim
saglayan olumlu 6zellikleri inceleyen bir alandir. Pozitif psikoloji, bireyin olumsuz ve
zaylf yonlerinden ziyade olumlu ve giiclii yonlerine odaklanan, problemden once
¢Oziimiin giiciinii 6n plana alan bir yaklasimdir (Demir ve Tiirk, 2020, s. 110). Pozitif
psikoloji insanlarin, gruplarin ve hatta kuruluslarin gelisimine katli saglayan olumlu
ozellikleri, erdemleri ve avantajlar1 dikkate alan ve bunlarin idealize edilmesine ve
gelistirilmesine katkida bulunan kosullar ve siiregler bilimidir (Gable ve Haidt, 2005,
S. 104). Pozitif psikoloji kavrami, yalnizca patolojik hastaliklara ve insanin olumsuz

yonlerine odaklanan psikoloji bilimine tepki olarak geligsmistir (Luthans, 20024, s. 58).

Psikoloji biliminin, bireylerin potansiyellerini ortaya ¢ikarabilmeleri ve boylece
daha iiretken ve mutlu bir yasam siirdlirebilmeleri i¢in baslangicta kabul edilen, daha
sonra ihmal edilen, genel olarak ruhsal hastaliklarin tedavisine odaklanan misyonu,
pozitif psikolojiyle birlikte agilmistir. Ayrica psikoloji bilimi, bireyin olumlu bireysel
ozellikleri, yetenekleri, erdemleri ve degerleri gibi giiclii yonlerine odaklanma ve bu
giiclii yonleri gelistirerek daha tiretken, daha mutlu ve daha saglikli bir yasam stirmeye
calisma ozelligini kazanmustir (Kiimbiil Giiler, 2018, s. 17). Pozitif psikoloji bireyin
hangi 6zelliklerinin gelistirilebilir oldugu iizerine odaklanir. Pozitif psikolojinin bu
gelistirici ve destekleyici yonii ayni zamanda bireyin is yasamina ve Orgiitsel
performansina da onemli katki saglamaktadir. Bu baglamda pozitif psikolojik
yaklasim, insan sermayesini gelistirebilecek, verimliligi ve etkinligi artirabilecek

orgiitsel destegin onemli bir unsuru olarak degerlendirilmektedir (Davis, 2010, s. 5).



1.2. Pozitif Psikolojinin Orgiitsel Boyutu

Pozitif psikoloji oOrgiitler baglaminda incelenmeye ve arastirilmaya
basladigindan itibaren iki temel harekete sebep olmustur. Bunlardan birincisi
Michigan Universitesi arastirmacilar1 tarafindan 6ne siiriilen “Pozitif Orgiit
Okulu”dur. Ikincisi ise Nebraska Universitesi Gallup Liderlik Enstitiisii ¢alismalart

neticesinde ortaya ¢ikan “Pozitif Orgiitsel Davranis”tir (Bilkay, 2020, s. 4-5).

Pozitif Orgiit Okulu, makro seviyede nitel ve nicel arastirma ydntemlerini ve
tiimdengelim(&rgiit, grup, kisi) yontemini kullanir. Pozitif Orgiit Okulu erdemlilik,
merhamet, yeni bilgi liretme ve galisan giiclendirme gibi konular1 odak noktasi alarak
calismalarii bu kavramlara iizerinden agiklamaya ¢alisir. Pozitif Orgiitsel Davranis
ise mikro diizeyde ampirik arastirma yontemlerini kullanir. Pozitif Orgiitsel davranis
tiimevarim(kisi, grup, érgiit) yontemini uygular. Pozitif Orgiitsel Davranigin bir kolu
olan Pozitif Psikolojik Sermaye umut, iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, 6zyeterlilik
alt boyutlarma sahiptir. Pozitif Orgiit Okulu 6rgiit diizeyinde pozitif durumlar ve
ozellikler ile ilgilenir. Pozitif Orgiitsel Davranis ise kisisel diizeyde pozitif 6zellikler
ve bunlarin performans gelisimi lizerindeki etkisiyle ilgilenmektedir (Narcikara, 2017,

5. 26-27).

Ozyeterlilik

Umut

Pozitif Pozitif
/ Orgiitsel |~ |  Psikolojik

Iyimselik
Pozitif Psikoloji \ yimseli
\A Pozitif Orgiit psikolojik

Okulu Dayaniklilik

Sekil 1. Pozitif psikolojik sermayenin diger pozitif kavramlarla iligkisi
Kaynak: Luthans, Youssef ve Avolio (2006)



1.2.1. Pozitif Orgiit Okulu

Pozitif Orgiit Okulu, drgiitsel ¢alismalarda her biri "pozitif" bir kavrami igeren
cesitli yaklagimlar: birlestirmek i¢in kullanilan bir semsiye kavramdir (Cameron ve
Spreitzer, 2011, s. 2). Bireyler ve orgiitler lizerinde olumlu etkilere (verimlilik ve
performans artis1 gibi) yol agan pozitif dinamiklere (gii¢, dayaniklilik, canlilik, giiven
gibi) odaklanan bir orgiitsel davranis arastirma alanidir. “Pozitif” kelimesi disiplinin
olumlu bakis agisini ifade eder; “orgiit” kelimesi grup baglaminda ortaya ¢ikan siireg
ve kosullara odaklanlanir; “okul” ise yaklasimin temelini olusturan titizligi, teoriyi ve
bilimsel prosediirleri yansitmaktadir (Roberts, Spreitzer, Dutton, Quinn, Heaphy ve
Barker, 2005, s. 3).

Pozitif Orgiit Okulu, pozitif psikolojinin &rgiitsel arastirmalara odaklanmig bir
alt koludur. Pozitif Orgiit Okulu, insan dogasin iyiligine ve insanlarm olumlu
potansiyeline inanmaktadir. Pozitif Orgiit Okulunun amaci, drgiitleri isbirligi, ahenk,
uyum, anlamlilik ve erdem yoluyla gelistirmek ve bu orgiitlerde kendini iyi hisseden,
mutlu ve iiretken calisanlar var etmektir. Pozitif Orgiit Okulu, makyavelist orgiitler
yerine igbirligi, bilylime ve anlamla tanimlanan saglikli ve iiretken 6rgiitler yaratmaya
calisarak, orgiitlerde olumlu Orgiitsel ve bireysel sonuglar igin gerekli pozitif

dinamikleri ortaya ¢ikaracak arastirmalara odaklanir(Narcikara, 2017, s. 21).

1.2.2. Pozitif Orgiitsel Davrams

Pozitif psikoloji ile insanlarda nelerin yanlis oldugu ile ilgilenmenin Gtesinde,
insanlarin pozitif ve giiclii yonlerine odaklanarak yasamdan alinan hazzin nasil
arttirilabilecegi lizerinde ¢alismalar yapilmaktadir. Pozitif Orgiitsel Davranis, pozitif
psikolojinin  &rgiitlerdeki yansimasidir. Pozitif Orgiitsel Davramis orgiitlerde
performansin  gelistirilmesi icin Olciilebilir, etkili bir sekilde yonetilebilir,
gelistirilebilir, insan kaynaklarinin giigleri ve psikolojik kapasiteleri iizerine

calismaktadir (Kutanis ve Yildiz, 2014, s. 136).

Pozitif Orgiitsel Davrans, Luthans (2002b) tarafindan “giiniimiiz 6rgiitlerinde
performansin iyilestirilmesi i¢in Olgiilebilen, gelistirilebilen ve etkili bir sekilde
yonetilebilen pozitif odakli insan kaynaginin gii¢lii yonlerinin ve psikolojik
kapasitelerinin incelenmesi ve uygulanmasi” seklinde tanimlanmustir. Psikolojik
kapasitelerin pozitif olmasi ile birlikte Pozitif Orgiitsel Davranis kapsaminda

incelenebilmesi icin Olgiilebilir olma ve igyerindeki performansin iyilestirilmesine



katkida bulunma kriterlerini de karsilamasi gerekir(Luthans, 2002b, s. 698). Pozitif
Orgiitsel Davranis, isyerindeki pozitif psikoloji yeteneklerinden yararlanarak,
ozellikle yoneticilerin ve liderlerin 1§ performansimi iyilestirmeyi amaclar.
Calisanlarin kurum igerisinde mutlu ve huzurlu bir yasam siirmelerini saglamak
amaciyla tasarlanirken, kurum igerisinde calisanlar arasinda olumlu davranislarin
gelistirilmesine yonelik bir anlayisa sahiptir (Caliskan, 2014, s. 365). Pozitif Orgiitsel
Davranis, ¢alisanlar1 organizasyonun daha yiiksek verimlilige ulagmasi i¢in bir arag
olarak gérmenin 6tesinde ¢alisanlarin mutlulugu i¢in kosullarin daha iyi bir duruma

ulastirilmasi gerektigini savunmaktadir(Wright, 2003, s. 441).

Luthans, Youssef ve Avolio (2006), Pozitif Orgiitsel Davranisin bes temel

ozelligi oldugunu belirterek su sekilde aciklamislardir.

Pozitif olan davrans ile ilgilenir. Olumsuz yonelimli orgiitsel davranis teorileri
ve yaklasimlari, etkisiz liderleri, etik olmayan ¢alisanlari, stresi ve ¢atismayi, islevsiz
tutum ve davraniglari, verimsiz Orgiitsel yapilari, stratejileri ve kiiltiirlere vurgu
yapmistir. Olumsuz yaklagimlara fazla odaklanmak {istiin performans, siirekli
o6grenme ve gelisme, proaktif olma, stratejik degisim ve uyum saglama gibi durumlari
olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Pozitifligi daha iyi anlamak i¢in negatif yaklagimlarin
bulgularindan ¢ikarimda bulunabilir miyiz?Ayn1 davranisin olumlu ve olumsuz
yonlerini etki eden durumlar farkliik gosterebilir. Pozitif Orgiitsel Davranis
orgiitlerdeki negatif durumlar1 ve davranislar1 goz ardi etmeden pozitif ve negatif
arasindaki denge kurmaya g¢alisarak hareket eder. Olumsuz durumlara sebep olan
davranist yok etmek olumsuz durumu olumluya ¢evirmeyebilir. Ornegin is
tatminsizligini azaltmak is tatminini artirmak anlamina gelmez. Ciinkii bu iki tutum

farkli faktorlerden etkilenebilir.

Teori ve arastirmaya dayalidir. Kenneth Blanchard'in “Bir Dakika Y6neticisi”,
Steven Covey’in “Etkili Insanlarin Yedi Aliskanlig1”, Spencer Johnson’un “Peynirimi
Kim Kapt1?” isimli ¢alismalar1 6nemli bir boslugu doldurmasina ve pozitifligi tesvik
etmesine ragmen, ¢ok sinirli bilimsel teori veya arastirma deste8i sagliyorlar ve
bilimsel kanita dayali degiller. Tanimlayic1 bulgular sunmus olsalar da, neyin neye
sebep oldugunu agiklayan bilimsel titizligi igeren, anlamli ve siirdiirtilebilir bilgiden

yoksundurlar.



Ol¢iilebilen kavramlarla ilgilidir. Olgiim her zaman bilimsel arastirma ve
uygulamanin merkezinde yer almustir. Isle ilgili yapilari 6lgmek igin giivenilir ve
gecerli araclarin varligi, orgiitsel davranis1 ve 6zel olarak pozitif orgiitsel davranisi
bilim alan1 olmasina yardim etmistir. Gegerli olgiimle sistematik analiz, tahmin ve

kontrol miimkiin hale gelir.

Degisime ve gelisime ag¢iktir. Gelistirilmesi, sekillendirilmesi yada degistirilmesi
¢ok zor, uzun siireli ve zahmetli olan kisilik 6zellikleri, karakter, zeka ve erdem gibi
¢ok biiyiik oranda dogustan gelen 6zellikler ile ugrasmak zaman kaybi olabilir. Pozitif
orgiitsel davranis, kisa egitim programlari, is basi faaliyetleri ve kii¢iik miidahaleler ile
gelisim ve degisime aciktir. Bu nedenle insan kaynaklar siireglerinde daha esnek bir
yapinin olmasi gerekir. Ve dogru kisiyi dogru ise yerlestirmek yeterli degildir. Bilgi
ve yeteneklerin Otesinde pozitif orgiitsel davranisin gelismesine firsat verecek

niteliklere de sahip olmasina ihtiyag¢ vardir.

Performans ile iliskilidir. Pozitif 6rgiitsel davranis degiskenlerinin performans
ile ilgili durumlar iizerindeki etkisi slipheye diistirmeyecek kesinlikte kanitlanmistir.
Pozitif Orgiit okulu ile iliskili kavramlarin performans iizerindeki etkisi

kanitlanmamustir.

1.3. Psikolojik Sermaye Kavram

Psikolojik sermaye ile ilgili bilgiler vermeye baglamadan Once sermaye
kavramini agiklamak yerinde olacaktir. Sermaye kavraminin kullanildig alana gore
farklilik gosterdigi goriilmektedir. Ekonomi alaninda sermaye, tiretim araglart olarak
tanimlanan dogal kaynaklarin ve belirli girdilerin (fabrika, makine, ara¢ vb.)
organizasyonlar acisindan {iiretim siirecinde kullanilmasi olarak kabul edilirken,
Orgiitler tarafinda ise sermaye, orgiitlerin varligini siirdiirmesini saglayan ve
hedeflerine ulasmasini igin gerekli tiim somut ve maddi olmayan varliklardir (ilhan,
2022, s. 35). Sermaye terimi, ekonomi ve finans alanindaki geleneksel kullaniminin
yani ekonomik sermayenin yani sira, diger kavramlarla (6rnegin entelektiiel sermaye,
sosyal sermaye, kiiltiirel sermaye) birlikte insan kaynaklarmin (beseri sermaye)

degerini temsil etmek i¢in de kullanilmistir (Luthans vd., 2007, s. 542).

Ekonomik sermaye, iiretim yapmak ve hizmet vermek i¢in gerekli olan her tiirli
fiziki imkanlar(binalar, fabrikalar ve makineler) ile finansal kaynaklari(hisse senetleri,

menkul kiymetler, bor¢ senetleri) icermektedir.



Orgiitler agisinda énemi goz ardi edilemeyecek olan sermaye tiirlerinden beseri
sermaye kavrami ilk kez 1960’11 yillarda Theodore W. Schultz tarafindan ortaya
atilmistir. Bilgi, egitim, deneyim, beceri, teknolojik gelisme ve motivasyonun zaman
iginde sermaye iizerindeki etkileri giderek 6nem kazanmis ve bu faktorler sermaye
baglaminda degerlendirilmeye baslanmistir. Ancak bu faktorler daha ¢ok insanin
niteligi ve liretime katkisi ile ilgili oldugundan ekonomik sermaye ile birlikte beseri

sermaye olarak ifade edilmistir (Simsek ve Kadilar, 2010, s.118).

Entelektiiel sermaye kavrami ilk olarak 1969 yilinda J.K. Galbraith tarafindan
kullanilmistir.  Giiniimiizdeki organizasyonel anlamiyla ilk olarak 1991 yilinda
T.Stewart kullanmustir (Olger ve Sanal, 2007, s. 480). Stewart (1991) sirketlerin
giderek daha fazla bilgiye, patentlere, siireclere, yonetim becerilerine, teknolojilere,
miisteriler ve tedarikgilerle ilgili bilgilere, daha fazla deneyime sahip oldugunu
belirtmistir. Bu deneyim ve bilgilerin toplamini entelektiiel sermaye kavrami ile

aciklamistir.

Sosyal sermaye, “birey, kurum, toplum ve devletlerarasi giiven odakli iligkilerin
ekonomik yonden incelenmesi” olarak aciklanmaktadir (ilhan, 2022, s. 38). Sosyal
sermayenin kisilerarasi, gruplar arasi ve orgiitler arasi iliskileri, aglar1 ve baglantilari,
ayrica temel grup ve topluluk kaynaklarini, sosyal yapiyr ve kiiltiirel dinamikleri
icerdigi kabul edilmektedir. Baska bir deyisle, sosyal sermaye ¢ok yonlii bir yapidir.
Sosyal sermayenin siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratmaya yardimci oldugu
belirlenen {i¢ degerli yonii vardir. Sosyal sermayenin bu boyutlar1 aglar, normlar ve
giivendir.Aglar, bireylerin sosyal iligkiler araciligiyla diger bireylerle ya da gruplarla
kurdugu baglantilar1 ifade eder. Sosyal sermaye acisindan aglar, bireylerin bilgiye,
kaynaklara ve destege erisimini kolaylastirir. Kapsamli ve gii¢lii sosyal aglar,
bireylerin g¢evresiyle daha etkili iletisim kurmasini ve karsilikli fayda yaratmasini
saglar. Normlar, topluluk ya da organizasyon i¢inde kabul goéren davranis kurallarini
ve beklentileri ifade eder. Bu normlar, sosyal iligkilerin diizenli ve dngoriilebilir bir
sekilde islemesini saglar. Bireyler bu normlara uyarak toplulugun bir pargasi olur ve
karsilikli is birligini siirdiiriirler. Giiven, bireylerin birbirlerine karst duyduklar
beklenti ve olumlu niyet inancin ifade eder. Sosyal sermayenin en temel 6gelerinden
biridir ¢linkli giiven olmadan aglarin etkin kullanimi ve normlara uyum zayiflar.
Yiiksek diizeyde giiven, bilgi paylasimini, dayanigmay1 ve is birligini kolaylastirir

(Luthans ve Youssef, 2004, s. 149). Sosyal sermaye kavraminin gelistirilmesinde



onemli katkilar1 bulunan Bourdieu’ya (1986) gore sosyal sermaye, “bir grubun
tiyelerinin her birine kolektif olarak destek saglayan, az ya da ¢ok kurumsallagmis
karsilikli tanisma ve taninma iliskilerinin olusturdugu aga sahip olmakla baglantili

olan fiili veya potansiyel kaynaklarin toplamidir”

Kiiltiirel sermaye kavrami, Fransiz sosyolog Pierre Bourdieu tarafindan
literatlire kazandirilmistir. Bourdieu’ye gore kiiltiirel sermaye yiiksek kiiltiir ile elde
edilen bilginin ve egitim ile tecriibe ve yeteneklerin toplamidir. Kiiltiirel sermaye, en
genis anlamiyla, egitim siirecinde kazanilan birikimin, diger bir deyisle
“sosyallesme” ile ya da kiiltiirel egilimler sonucunda Ogrendiklerinin veya
edindikleri birikimin toplamini temsil eden bir kavramdir. Tutumlar, inanglar,
gelenekler, degerler, is yapis bigimleri ve bunlarin ortak ifadeleri. Beceriler olarak
tanimlanabilir (Avci ve Yasar, 2014, s. 66-67).

Psikolojik sermaye, biitiin sermaye tiirlerinin 6tesinde bir kavramdir. Psikolojik
sermaye beseri(insan) sermayesinin dtesine geger. Psikolojik sermaye sadece egitim
ve 6gretim programlar1 araciliiyla ve hatta igbas1 deneyimi yoluyla insa edilebilecek
acik bilgi, beceri ve yetenekler degildir. Psikolojik sermaye, yoneticilerin ve
calisanlarin zamanlarin1 ortaya koyarak ve kendilerini sosyallesme siireglerine
daldirarak zaman iginde insa ettikleri organizasyona o6zgl Ortiik bilgiye esdeger
degildir. Baska bir deyisle, psikolojik sermaye bilinmesi gereken 6nemli seylerden
veya uzmanliktan daha fazlasidir. Psikolojik sermaye sosyal sermayenin ¢ok daha
otesindedir. Psikolojik sermaye bireyler, departmanlar ve kuruluslar arasinda sosyal
iliskiler ve ag olusturmanin sagladig1 yeni ve heyecan verici firsatlar sunar. Bagka bir
deyisle, Psikolojik sermaye, faydali ve islevsel iliskileriniz olan etkili bir iletisim
grubundan veya insanlardan daha fazlasidir (Luthans.Y oussef ve Avolio, 200743, s. 11).
Psikolojik sermayesi yliksek bireyler ayni zamanda i¢inde bulunduklar1 kuruluslarin
ekonomik, beseri ve sosyal sermayelerini kullanma noktasinda daha yetenekli ve
basarili olacaklardir (Envick, 2005, s. 44). Bu durum kuruluslara iginde bulundugu
sektorde bir rekabet avantaji saglayacaktir (Luthans, Luthans ve Luthans 2004, s. 46).

Asagidaki sekil ile psikolojik sermayenin diger sermaye tiirleri ile olan iligkisi

aciklanmustir.
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Gelenekgel Beseri Sosyal Psikolojik
Ekonomik
Sermaye Sermaye Sermaye
Sermaye
Neye sahipsin? Ne biliyorsun? Kimi tantyorsun? Kimsin?
2
Finansal Durum Dep eyim L Ozyeterlilik
. Egitim iskiler Umut
Maddi Varliklar i — N .. .
(tesis,ekipman Ye_ten_e_ er Iletisim Aglar1 Iyl_mseryk
ateﬁtler veri), Bilgi Birikimi Arkadaglar Psikolojik
P ' Fikirler Dayaniklilik

Sekil 2. Rekabet avantaji igin genisletilmis sermaye tiirler
Kaynak: Luthans vd. (2004, s. 46)

2004 yilinda Luthans ve Youssef. ekonomik, sosyal ve beseri sermayelerin
ayrintili bir analizini gergeklestirdi. Bu sermayelerin farkliliklar1 ve genel 6zellikleri
one ¢ikarilarak “psikolojik sermaye” kavrami ortaya cikarildi. Luthans ve Youssef
2004 yilinda yaptiklar1 ¢aligmalarinda psikolojik sermayeyi “bir kisinin biiylime ve
geligme siirecindeki olumlu psikolojik durumu, insan sermayesi ve sosyal sermayenin
Otesine gecen ve kisisel biiylimeyi ve performans iyilestirmeyi tesvik etmek amaciyla
kullanilan bir psikolojik kaynaktir” ifadeleri ile a¢iklamislardir (Jin, Li, Song, Jiang,
Zhao ve Wen, 2020, s. 2). Bu kavram, bireylerin olumlu niteliklerini ve bu niteliklere
odaklanabilme yeteneklerini vurgulamaktadir (Zhao ve Hou, 2009, s. 36). Luthans vd.
(2007a) psikolojik sermaye kavraminin tanimini  gelistirerek su  sekilde
agiklamiglardir. Psikolojik sermaye, bir bireyin olumlu psikolojik geligim durumu ile
karakterize edilir ve kendine gilivenerek zorlu gorevlerde basarili olmak igin gerekli
cabay1 gostermek(6z-yeterlilik), simdi ve gelecekte basarili olmak i¢in olumlu bir
bakis acisina sahip olmak(iyimserlik), hedefleri dogru belirlemek ve gerektiginde
hedeflere ulagmak i¢in yon degistirmek ve alternatif yollar belirlemek(umut),
problemler ve sikintilar ile kars1 karsiya kalindiginda basariya ulasmak icin gosterilen

direng ve miicadele giicii(psikolojik dayaniklilik) olarak tanimlanmaistir.
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Ozyeterlilik

Bireyin belli sonuglara
ulasmak icin bilissel
kaynaklar1 hareket gecirme
yetenegine olan inancidir.

Umut

Bireyin hedeflerine ulagsmak
i¢in istekli olmasi ve

gerektiginde yeni yollar Pozitif Psikoloji

denemesidir. Sermaye
- Benzersiz
- Olgiilebilir
fyimserlik 7 - Gelistirilebilir
Bireyin pozitif olaylar1 i¢sel, - Performans iizerinde etkili

kalic1 ve yaygin nedenlere
baglayan aciklayici bir iisluba
sahip olmasidir.

Psikolojik Dayamkhlik

Bireyin zorluklardan,
basarisizliklardan ve hatta
asirt olumlu degisikliklerden
sonra kendini
toparlayabilecek kapasiteye
sahip olmasidir.

Sekil 3. Psikolojik sermayenin bilesenleri
Kaynak: Luthans ve Youssef (2004, s. 152)

1.4. Psikolojik Sermayenin Boyutlar

1.4.1. Ozyeterlilik

Ozyeterlilik bireyin Kkarsilastigi zorluklarin iistesinden gelmesi, belli bir
alandaki ilgi, yetenek, motivasyonu ve kendi potansiyeline olan gliveni seklinde
tanimlanabilir (Luthans ve Youssef, 2004, s. 153). Albert Bandura (1977) tarafindan
gelistirilen Sosyal Biligsel Kuramin 6nemli noktalarindan birisi olan 6zyeterlilik,

bireylerin bir isin iistesinde basariyla gelip gelememe konusunda kendilerine karsi
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hissettigi bir duygudur. Calisanlar, sahip olduklar1 yeteneklere iligskin kendilerini
degerlendirir ve biitiinciil bir sekilde analiz ederler. Yiiksek seviyede kendini yeterli
goren bireyler, gérevlerini yerine getirme siirecinde daha zorlu hedefleri tercih etme
egilimindedir. Ayrica bu bireyler, karsilastiklar: engel ve aksiliklere ragmen basariya
olan inanglarmi siirdiirebilme kapasitesine sahiptirler(Cetin ve Basim,2012,s.125).
Bireyde 6zyeterlilik inanci ne kadar yiiksekse, hedefe yonelik ¢aba diizeyi de o dlgiide
artar. Bu inang, bireyin karsilastigi engellere ragmen siireci siirdiirme ve gorevine bagh
kalma istegini gliclendirir. Sonug olarak, yiiksek 6z yeterlilik; azim, kararlilik ve
siirekliligi destekleyen bir etkendir(Hasirc1 ve Oriicii,2021,5.643).Ozyeterlilik, bireyin
becerilerinde ne kadar yetkin oldugunun gostergesi degildir. Ozyeterlilik, becerilerine

olan inanci ile ilgilidir(Ozkalp, 2009, s. 493).

Luthans,Youssef ve Avolio.(2007b, s. 35-37) psikolojik sermayenin 6zyeterlilik

boyutunun anlasilmasina saglayacak bes 6zelligini su sekilde agiklamaktadir:
Ozyeterlilik etki alanina ozeldir.

Bireyler bir konuda kendine giiven duyarken bagka bir alanda aynmi giiveni
hissetmeyebilir. Ornegin liderlikte basarili olan biri, topluluk 6niinde konusma

konusunda zorlanabilir.
Ozyeterlilik uygulamaya ve deneyime dayalidir.

Uygulama ve tekrar bireylerin Ozyeterlilik inancini artirir. Kisi, olumlu

deneyimlerini bagka alanlara da genelleyerek genel bir yeterlilik duygusu gelistirebilir.
Ozyeterlilik gelisime aciktir.

Birey, giiclii oldugu alanlarda dahi eksiklikler yasayabilir ancak ¢aba gostererek

bu yonlerini gelistirebilir.
Ozyeterlilik baskalarindan etkilenir.

Bagkalarmin bireye olan inanci, bireyin kendine olan giivenini artirabilir.
Ozellikle benzer kisilerin bagarilarmi gézlemlemek, dolayl 6grenmeyle dzyeterliligi

giiclendirebilir.
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Ozyeterlilik degiskendir.

Ozyeterlilik; bilgi, beceri, saglik, ¢evresel kosullar gibi pek ¢ok faktdrden
etkilenir. Gerekli kaynaklara sahip olmak, basari beklentisini ve dolayisiyla

Ozyeterliligi artirabilir.

Luthans vd. (2007Db, s. 38) dzyeterliligi yiiksek bireylerin bes ayirt edici 6zelligi

oldugunu soylemektedir:

o Kendilerine yliksek hedefler koyarlar ve zor gorevler segerler.

e Zorluklart memnuniyetle karsilarlar ve meydan okumaktan ¢ekinmezler.

e Kendi kendilerini motive etmekte basarilidirlar.

e Hedeflerine ulasmak i¢in gerekli ¢abay1 gosterirler

e Engellerle karsilastiklarinda, sabirli olmalar1 gerekirse gerekli dayaniklilig

gosterirler.

Bu bes 6zellik, siirli gevresel etkilesimlere ragmen yiiksek 6zyeterlilige sahip
bireylerin gelisim ve yeteneklerini gerceklestirme kapasitesini temsil eder. Yiiksek
Ozyeterlilige sahip olan bireyler, genellikle "tutarsizligin azaltilmasi" olarak
adlandirilan zorlu hedeflerin belirlenmesini beklemeyerek one ¢ikarlar. Aksine siirekli
olarak kendilerini zorlayarak daha yiiksek hedeflere ulasmay1 hedeflerler ve goniilli
olarak zorlu gorevleri segerler, bu da kendi tutarsizliklarini bilingli bir sekilde
olusturmalarina yol acar. Siiphecilik, olumsuz geri bildirim, sosyal elestiri, engeller,
aksilikler gibi faktorler, 6zyeterliligi diisiik olan bireyler i¢in yikici olabilirken, yliksek
Ozyeterlilige sahip olan bireyler iizerinde ¢ok az etkiye sahiptir. Bu bireyler,
tekrarlanan basarisizliklar1 birer Ogrenme firsati olarak gorerek, engellerle
karsilastiklarinda bile motive olmaya devam ederler. Zorluklarla karsilastiklarinda
dahi, bu zorluklar1 asmak i¢in ¢aba gosterir ve kendi gelisimlerini desteklemek adina
stirekli olarak gayret gosterirler. Bu ozellikler, uzun vadeli basar1 ve kisisel gelisim

acisindan 6nemli bir dayanak olusturur (Luthans vd., 2007b, s. 38-39).

Ozyeterlilik gelisimine katki saglayacak durumlar asagidaki sekilde siralanabilir
(Luthans ve Youssef, 2004, s. 155):

e Zorlu gorevlerin listesinden geldikg¢e yeni daha zorlu gorevleri basarmak icin
daha fazla kendine glivenme egiliminin olugsmasi

e Basarili olmus kisileri 6rnek almak ve onlar1 takip etmek
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e Gergek rol modeller mevcut olmadiginda kisinin zor durumlarla ve
zorluklarla etkili bir sekilde basa ¢ikmay1 bagardigini hayal etmesi
e Olumlu geri bildirimler

e Psikolojik ve fizyolojik olarak saglikli olmak

1.4.2. Umut

Umut ile ilgili ilk en kapsamli ¢aligmalar1 yapan Jerome Frank umudu "iyi olma
duygusu veren ve kisiyi harekete gegmek i¢in giidiileyen bir 6zellik™ olarak ele alir.
Jerome Frank umudu, duygu ve diisiincenin anlamli bir karisimi olarak tanimlayan ilk
kuramcidir. Umudun bilissel ve duygusal olmak {lizere iki temel boyutunu
vurgulayarak, insanlarin umutlarini sadece duygusal bir deneyim olarak degil, ayni
zamanda diislinsel bir siire¢ olarak da anlamamiz gerektigini belirtir. (Akman ve
Korkut, 1993, s. 193). Umut konusundaki ¢aligsmalart ile taninan, pozitif psikolog C.
Rick Snyder, umudu bireyin sahip oldugu amaca odakli enerji ile amaci elde etmek
icin alternatif yollar planlamasindaki basarisina bagli olan pozitif motivasyonel durum
olarak tanimlanir (Snyder, 2000, s. 8-9). Umut, bireylerin en zorlu zamanlarda dahi iyi
bir gelecek hayali kurup ve buna bagl olarak hedefler koymalar1 ve koyduklari
hedeflerin pesinden gitmeleri olarak tanimlanmistir (Martha ve Winston, 2005, s. 44).

Umut diizeyi yliksek bireyler hedefe giden yolda engeller ile karsilasacaklarinin
farkindadirlar. Amaglarina ulagma istegi ve motivasyonlar yiiksektir. Ancak onlar
engelleri asacak alternatif yollar aramamanin gerekliligine sonuna kadar inanirlar

(Luthans vd., 2007b, s. 541).

Umut, sadece en iyisini beklemekle kalmayip ayn1 zamanda insanlarin giiglii ve
iyi yonlerini gérmek i¢in miikemmel bir ara¢ olarak da diisiiniilmektedir. Burada
temelde olan sey, bireylerin belirli durumlarda ne basarabileceklerini veya
basaramayacaklarin1 gergekgi bir sekilde degerlendirmesidir. Katilimer bir ¢alisma
ortami bulunmasi, yaraticiligr destekleme, beklenmedik durumlara karsi hazirlikli
olma, siradigi diistinmenin desteklenmesi, iletisim kanallarinin agik olmasi, bilgi
paylasimi ve motivasyon gibi unsurlar, umudu gelistiren etkenler olarak aciklanabilir

(Sen, Mert ve Aydin, 2017, s. 170).

Luthans ve Jensen (2002) bireylerin umut seviyelerinin yiikseltilmesi ve

gelistirilmesi i¢in asagidaki sekilde onerilerde bulunmuslardir;
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e Organizasyonel ve kisisel hedefleri belirgin ve zorlayict bir sekilde
aciklamak Onemlidir. Hedef belirginligine katki saglamak i¢in sayilar,
yiizdeler ve hedef tarihlerinin eklenmesi.Ayni zamanda zorlu (ancak
imkansiz olmayan) hedefler belirleyerek bu hedeflerin zorlugunu artirmak.

e Hedefleri yonetilebilir alt adimlara bolmek ve ilerlemeyi kaydederek, kiigiik
kazanglar ile basariya ulasmak.

e Hedef i¢cin en az bir (tercihen daha fazla) alternatif veya yedek yol
gelistirerek, bunu destekleyen bir eylem plani olusturmak. Hedefi belirleme
stirecine harcanan diisiince ve ¢cabanin bir benzerini, hedef i¢in yol ve eylem
planlar1 gelistirmeye ayirmak.

e Hedeflere ulagmak i¢in siiregten de keyif alinmali ve yalnizca nihai basariya
odaklanilmamali.

e Engeller ve sorunlar ile karsilasmaya hazirlikli olunmasi ve proaktif bir
yaklagimla hareket etmek.

e Hedefe ulagmak icin tercih edilen yontem uygulanabilir veya verimli
olmadiginda ne zaman ve hangi alternatif yontemin segilecegi konusunda
hazirli olmak.

e Hedefe ulagma noktasinda ger¢ekei olmayan umut tuzagindan kaginmak igin
ne zaman ve nasil "yeniden hedef belirleyeceginizi" bilmekte hazirlikli ve
yetenekli olunmasi. Eger orijinal hedefe ulagmak i¢in bir engel varsa, umutlu
birey hedefi ne zaman ve nasil degistirecegi konusunda yetenekli ve

hazirliklt olmalidir.

1.4.3. Iyimserlik

Bir tutum veya kisilik 6zelligi olarak tanimlanabilen iyimserlik; bireylerin
olumlu olaylar1 i¢sel, kalic1 ve yaygin nedenlerle iliskilendirirken, olumsuz olaylari
digsal, gegici ve belirli kosullara baglamalariyla ilgilidir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000, s. 9). Iyimserlik yalmizca gelecek ile ilgili beklentilerin
olumlu olmasini ifade etmez. Vurgulamak istedigi esas nokta, olumlu yada olumsuz
ayirt etmeden, ge¢miste, bugiinde veya gelecekte meydana gelmis veya gelecek olan
olaylarin temelinde bulunan sebepleri pozitif bir bakis acisiyla yorumlayabilmektir

(Luthans vd., 2007b, s. 89). Iyimserlik gelecekte iyi seyler olacag: beklentisini ifade
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etmektedir. Iyimser insanlar iyi, kétiimser insanlar ise kotii seylerle karsilasacaklarini

distintirler (Korkmazer, Ekingen ve Yildiz, 2016, s. 272).

Iyimserler; olumlu olaylar kisisel, kalic1 ve yaygin nedenlere baglar, olumsuz
olaylari ise dissal, gegici ve durumsal faktdrlere gore yorumlar. Ote yandan, kétiimser
bir agiklama tarzi ise olumlu olaylar1 dissal, gecici ve durumsal 6zelliklerle yorumlar
ve olumsuz olaylan kisisel, kalici ve yaygin nedenlere baglar. Yaygin olarak kabul
goren bu tanimsal ¢erceveye dayanarak, iyimserler yasamlarindaki olumlu olaylardan
kendilerine pay c¢ikarirlar. Arzu edilen olaylarin nedenlerinin kendi giigleri ve
kontrolleri dahilinde oldugunu diisiiniirler. Iyimserler bu nedenlerin gelecekte de var
olmaya devam etmesini ve yagam alanlarindaki diger durumlarla basa ¢ikmada faydali
olmasini beklerler. Dolayisiyla, iyimser agiklama tarzlari, yasamlarimin iyi yonlerini
yalnizca ge¢miste ve glinlimiizde degil, gelecekte de olumlu bir sekilde gérmelerini ve
i¢sellestirmelerini saglar. Ornegin, amirlerinden olumlu bir geri bildirim ve takdir alan
iyimser c¢alisanlar, bu olumlu ani is ahlaklarina baglayacak ve sadece bu iste degil,
sectikleri herhangi bir iste her zaman ¢ok c¢alisip basarili olabileceklerinden emin
olacaklardir (Luthans vd., 2007b, s. 91).

Biitiin psikolojik sermaye bilesenleri gibi iyimserlikte gelisime agiktir.
fyimserligin gelistirilmesi icin asagidaki yaklasimlarin takip edilmesi onerilmektedir

(Luthans ve Youssef, 2004, s. 156):

e Ilk yaklasim "gecmise karst hosgorii"diir. Yoneticiler ve calisanlar
gecmisteki basarisizliklarini ve aksakliklarini yeniden degerlendirmeyi ve
kabul etmeyi Ogrenmeli ve artik geri ceviremeyecekleri hatalar igin
kendilerini affetmelidir.

e Ikinci yaklagim ise “simdiye defer vermek™tir, yani hem kontrol
edebilecekleri hem de kontrol edemeyecekleri seyler de dahil olmak {izere
mevcut yasamlarinin olumlu yonleri hakkinda siikran ve memnuniyet
duymaktir.

e Ucgiincii yaklasim, gelecegin ve igerdigi belirsizliklerin biiyiime ve ilerleme
firsatlar1 olarak goriildiigii ve olumlu bir bakis agis1 ile gelecegin kendinden

emin bir tavirla kucaklandigi "gelecek i¢in firsat arama" yaklagimidir.
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1.4.4. Psikolojik Dayamkhhik

Psikolojik sermayenin bir boyutu olarak “dayaniklilik", sarsici bir degisim,
belirsizlik, catisma, sikinti, risk, basarisizlik gibi durumlarin yaninda pozitif
degisimlerin yasandig1 durumlarda bile, gérevin gerektirdigi cabay1 gostermek ve bu

durumlarla bas edebilme kabiliyeti olarak agiklanir (Luthans, 2002b, s. 702).

Dayaniklilik, bireyin biitiin zorluklar1 gogiisleyip, zorluklar karsisinda dayanma
giicii, esnekligi, uyumu, degisime olan tepkileri ve psikolojik baskilar karsisindaki
tutumunu igerir. Daha ¢ok hayati siiresince devam eden ayni zamanda bireyin
cevresindeki siirekli degisim ve belirsizlikler dolayisiyla, yaptigi miicadelelerin
neticesinde kazandigi bir &zelliktir (Ozkalp, 2009, s. 495). Bireylerin psikolojik
dayaniklilik diizeyini arttiran en 6nemli faktor, psikolojik sermayenin diger unsurlar
gibi gecmis olumlu deneyimler degil, aksine ge¢miste yasanan zorlayici olaylar ve
zorlu kosullar karsisinda edinilen deneyimlerdir. Bu deneyimler, bireyin karsilastig
zorluklar veya yasadigr sorunlar sayesinde dayaniklilik diizeyini kesfetme ve
gelistirme firsat1 bulmasini saglar. Bu baglamda, psikolojik dayanikliligin, bireyin
dayanma siirini zorlayan durumlar ve basarisizliklar sonucunda tekrarlanan gabalarla

kazanilabilecegi belirtilmektedir (Altintas, 2022, s. 30).

Coutu (2002), dayanikli bireylerin ortak yonlerini su ¢ Ozellik ile
aciklamaktadir:(1) gercekligin giiclii bir sekilde kabul edilmesi, (2) yasamin anlamh
olduguna dair siklikla giiglii degerlerle desteklenen derin bir inang ve (3) dogaglama
yapma ve énemli degisikliklere uyum saglama konusunda iistiin yetenek sahibi olmak

(Luthans vd., 2004, s. 47).

Dinamik is diinyasinda, yiiksek diizeyde psikolojik dayanikliliga sahip
bireylerin, yaratici, degisime uyum saglayan, zorluklar ve engellerle basa ¢ikmada
daha direngli olmalariyla performanslarinin artabilecegi goriilmiistiir (Cetin ve Basim,

2012, s. 126).

Psikolojik dayaniklilik becerilerini gelistirmek i¢in etkilesimli, aktiviteye dayali
egitim programlari yliriitiilmekte ve asagidaki adimlar takip edilmektedir (Luthans vd.,
2004, s. 49).

e Isler ters gittiginde olumsuz diisiince tuzaklarindan kaginmak,
e Sorunlar hakkindaki inan¢larin dogrulugunun ve ise yarayan ¢oziimlerin

nasil bulunacaginin agiklanmasi,
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e Duygusal zorluklar ya da stres karsisinda bunalma yasandiginda sakin ve

odaklanmis kalmak.

1.5. Psikolojik Sermaye ile Tlgili Yapilmis Arastirmalar

Luthans vd.(2005) Cin Halk Cumhuriyetinde iki 6zel ve bir devlete ait fabrika’da
yaptiklar1 arastirmada Cinli is¢ilerin psikolojik sermayeleri ve performanslari
arasindaki iliskiyi arastirmislardir.Arastirma 422 is¢i lizerinde gerceklestirilmistir.
Arastirma bulgularinda psikolojik sermayenin boyutlarindan umut, iyimserlik ve
psikolojik dayanikliligin performanslari ile 6nemli dlgtide iliskili oldugu sonucuna

ulasilmstir.

Avey, Hughes, Norman ve Luthans (2008) tarafindan degisik sektorlerde caligan
347 calisan lizerinde gergeklestirdikleri arastirma ile doniisiimcii liderlik, psikolojik
sermaye,psikolojik giliclendirme, isten ayrilma niyeti ve sinizm arasindaki iligkileri
arastirmiglardir. Bu ¢aligma sonucunda hem doniisiimcii liderligin hem de psikolojik
sermayenin psikolojik giiclendirme iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisinin oldugu
sonucuna ulagilmistir. Ayrica doniisiimceii liderlik, psikolojik sermaye ve psikolojik

giiclendirmenin isten ayrilma niyeti ve sinizm {lizerinde negatif ve anlaml1 bir etkisinin

oldugu tespit edilmistir.

Sweetman, Luthans, Avey ve Luthans(2011) cesitli sektorlerden olusan
heterojen bir 6rneklem iizerinde yaptiklar1 arastirmada psikolojik sermaye ve yaratici
performans iligkisini tespit etmeye calismislardir. Arastirma sonuglarinda psikolojik
sermayenin boyutlarmin (6zyeterlilik, umut, iyimserlik, psikolojik dayaniklik)
tamaminin yaratict performans ile pozitif yonde iliskili oldugu sonucu elde edilmistir.
Ayrica psikolojik sermayenin herhangi bir bilesenine gore yaratici performans ile olan

iliskisinin daha yiiksek oldugu da tespit edilmistir.

Akgay (2012) psikolojik sermaye ve is tatmini iliskisini arastirmistir. Makine
sektorlinde faaliyet gosteren koklii bir kamu kurumundaki calisanlar {izerinde
arastirma gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda psikolojik sermaye ve bilesenleri
ile is tatmini arasinda pozitif ve anlaml iligkiler oldugu tespit edilmistir.Bu arastirma
sonucunda psikolojik sermayenin ig tatmini lizerindeki etkisi dort bilesenine gére daha
yiiksek diizeyde aciklayiciliga sahiptir.Aragtirmada ayrica iktisadi deger, mesleki
konum,is deneyimi ve yas degiskenlerinin psikolojik sermaye ve is tatmini arasindaki

iliskide moderator bir role sahip oldugu tespit edilmistir.
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Erkus ve Findikl1 (2013) tarafindan yapilan aragtirmada psikolojik sermayenin
is tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi aragtirilmigtir. Farkl
sektorlerde ¢alisan 572 kisi tlizerinde yapilan arastirmada Luthans vd. (2007)
tarafindan gelistirilen psikolojik sermaye 6lgeginin uyarlamasi yapilarak dogrulayici
faktor analizi ile dort faktorli yapr dogrulanmistir. Arastirmanin sonuglarinda
psikolojik sermayenin is tatmini ve is performansi ile pozitif, isten ayilma niyeti ile

negatif ve anlaml iligkiler tespit edilmistir.

Celik, Turung ve Bilgin (2014) tarafindan 683 turizm sektorii ¢alisaninin
orgiitsel adalet ve iyilik hallerinin psikolojik sermaye diizeyleri iizerindeki etkisi
belirlenmeye calisilmigtir. Arastirma sonuglarinda ¢alisanlarin  Orgiitsel adalet
algilariin hem psikolojik sermaye diizeylerini hem de iyilik hallerini pozitif ve
anlamli olarak etkiledigi ayrica ¢alisanlarin iyilik hallerinin de psikolojik sermaye
diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. EK olarak
calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin ti¢ boyutunun da (prosediir, dagitim, etkilesim)
psikolojik sermaye seviyeleri iizerindeki etkisinde iyilik hallerinin diizenleyici rolii

tespit edilmistir.

Ozler ve Yildinm (2015) tarafinda orgiitsel giiven ve psikolojik sermaye
arasindaki iligki arastirilmistir. Egitim alanindaki bir kamu kurumunda ¢alisan 103 kisi
lizerinde arastirma gerceklestirilmistir. Arastirma sonuglarinda bu kurumda orgiitsel

giiven ve psikolojik sermaye arasinda pozitif bir iligkinin varlig1 tespit edilmistir.

Badran ve Youssef-Morgan (2015), ¢esitli sektorlerden 451 Misirli galisan ile
psikolojik sermayenin is tatminin lizerindeki etkisini arastirmislardir. Arastirma ile
psikolojik sermayenin ve alt boyutlarinin(umut, iyimserlik,6z-yeterlilik ve psikolojik

dayaniklilik) is tatmini ile pozitif yonde iligkili oldugu sonucunu elde etmislerdir.

Lizar, Mangundjaya ve Rachmawan (2015) yaptiklar1 arastirmada psikolojik
sermaye ve psikolojik gliclendirmenin bireysel degisime hazir olma iizerindeki etkisini
arastirmiglardir. Arastirma Endonezya’daki bir insaat sirketinin 175 ¢alisani lizerinde
gerceklestirilmistir. Arastirma sonuglart hem psikolojik sermayenin hem de psikolojik
giiclendirmenin bireysel degisime hazir olma iizerinde pozitif ve anlamli etkiye sahip
oldugunu gostermistir. Sonuglar ayrica psikolojik giiclendirmenin, psikolojik
sermayeye kiyasla, bireysel degisime hazir olma iizerinde biraz daha yiiksek etkiye

sahip oldugunu gostermistir.
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Begenirbas ve Turgut (2016) tarafindan yapilan arastirma ile savunma sanayi
sektoriindeki calisanlarin  psikolojik  sermayelerinin  yenilik¢i davranig ve
performanslarina etkisi tespit edilmeye c¢alisilmistir. Arastirmanin sonuglarinda
psikolojik sermaye boyutlarinin yenilik¢i davranis ile is performansi iizerinde 6nemli
pozitif etkilere sahip oldugu goriilmiistiir. Arastirmaya katilanlarin yenilik¢i
davraniglarinin psikolojik sermaye boyutlari ve is performanslari arasinda anlamli bir

aracilik etkisi bulunamamastir.

Tosten, Arslantas ve Sahin (2017) 487 6gretmen lizerinde gergeklestirdikleri
calismalar1 ile psikolojik sermaye ve tlikenmislik iligkisini arastirmislardir.
Arastirmanin sonuglarinda psikolojik sermaye ile tilkenmislik diizeyleri arasinda orta
diizeyde negatif yonde bir iligkinin varli§i sonucuna ulasilarak, modelin anlamh
oldugu, psikolojik sermaye bilesenlerinin tiikenmislik {izerinde negatif etkisinin

oldugu goriilmiistiir.

Dogan ve Aslan (2018) psikolojik sermaye, i¢csel motivasyon ve ig tatmini
iligkisini 423 banka c¢alisani iizerinde arastirmislardir. Psikolojik sermayenin igsel
motivasyon ve is tatmini lizerinde pozitif bir etkisinin var oldugu sonucuna
ulasiimistir. Igsel motivasyonun is tamini iizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Ayrica psikolojik sermayenin is tatmini {izerindeki etkisinde igsel

motivasyonun kismi aracilik etkisi de bulunmaktadir.

Kaya ve Altinkurt (2018), psikolojik sermaye ve tiikkenmisglik arasindaki iliskide
psikolojik ve yapisal giiclendirmenin rolii incelemislerdir. Iliskisel bir anket
arastirmasi olarak tasarlanan ¢calismanin 6rneklemi, 2015-2016 egitim-6gretim yilinda
Tiirkiye'nin Mugla ilinde c¢alisan 374 O6gretmenden olugmaktadir. Calismanin
sonuglarina gore psikolojik ve yapisal gliglendirmenin psikolojik sermaye ile
tiikenmisligin alt boyutu duygusal tiikenme, psikolojik sermaye ve tilkenmisligin alt
boyutu duyarsizlasma arasindaki iliskilerde tam aracilik etkileri vardir. Psikolojik ve
yapisal giiclendirme psikolojik sermaye ile tiikenmisligin alt boyutu kisisel basari
arasindaki iligkide yalnizca kismi aracilik etkiye sahiptirler. Aragtirmanin sonuglarina
gore 0gretmenlerin duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve kisisel basarisizlik hissinin
belirtilerini 6nlemek veya azaltmak i¢in, psikolojik ve yapisal giiclendirme yardimiyla

Ogretmenlerin psikolojik sermayesini artirmak gerekir.
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Gogen (2019), 241 oOgretmen lizerinde gergeklestirdigi calismasi ile yasam
anlami, psikolojik sermaye ve cinsiyetin psikolojik iyi olus tizerindeki etkisini tespit
etmeyi amaglamigtir. Arastirma sonuglarina goére 6gretmenlerin yagamin anlami
boyutlarindan mevcut anlam, psikolojik sermaye boyutlarindan 6z yeterlilik,
iyimserlik ve cinsiyet degigkenlerinin psikolojik iyi oluslarin1 yordamast model olarak
orta diizeyde anlamli bir iligkiye isaret etmektedir. Calismaya gore cinsiyet faktorii
psikolojik iyi olusta negatif yonlii bir iliskiye isaret ederken mevcut anlam, o6z

yeterlilik, iyimserlik boyutlar1 ile pozitif yonlii bir iliskiye isaret etmektedir.

Kawalya, Munene, Ntayi, Kagaari, Mafabi ve Kasekende (2019) Uganda'daki
kamu hastanelerinde psikolojik sermaye ile isyerinde mutluluk arasindaki iligkide akis
deneyiminin araci roliinii belirlemeye ¢alismislardir. Bu ¢alismada Uganda'daki kamu
hastanelerinde gorev yapan toplam 800 hemsireden olusan Orneklem biiyiikligi
dikkate alinmistir. Bulgular, akis deneyiminin isyerinde psikolojik sermaye ile
mutluluk arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigini gostermistir. Ayrica bulgular
psikolojik sermaye ile isyerindeki mutluluk arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin

oldugunu da ortaya koymustur.

Yildirrm ve Tosten (2020), Ogretmenlerin psikolojik sermaye ve mesleki
adanmisliklarint aragtirmiglardir. Aragtirma Siirt ile merkeze bagli kamu okullarinda
gorev yapan 374 6gretmenin katilimi ile gergeklestirilmistir. Arastirma bulgularindan
elde edilen sonucglara gore; Ogretmenlerin psikolojik sermaye algilarinin “cok
yiiksek’’, meslege adanmigliklarinin “yiiksek™ oldugu tespit edilmistir. Arastirmada
mesleki adanmislik ile psikolojik sermaye algis1 arasinda orta diizeyde pozitif yonde

anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Akkus, Najimudinova ve Giil (2021) tarafindan psikolojik sermayenin 6rgiitsel
baglilik lizerindeki etkisinde is-yasam dengesinin aracilik rolii iiniversite ¢alisanlari
tizerinde arastirilmistir.411 akademik ve idari personel iizerinde anket uygulamasi
gerceklestirilmistir. Elde edilen bulgular sonucunda psikolojik sermayenin Orgiitsel
baglhilik ve is-yasam dengesi iizerinde ve is-yasam dengesinin Orgiitsel baglilik
tizerinde olumlu etkisinin bulundugu sonucuna ulasilmistir. Arastirmanin sonuclarinda
psikolojik sermayenin Orgiitsel baglilik lizerindeki etkisinde is-yasam dengesinin

kismi aracilik etkisinin varlig1 da tespit edilmistir.
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Arli ve Yolcu (2022), yaptiklari arastirmada psikolojik sermaye ve ise goniilden
adanmanin is tatminine olan etkisinin incelemek istemislerdir. Arastirma igin gerekli
veriler yiiz ylize anket yontemi ile bir maden isletmesinin fabrikasinda ¢alisan 265
kisiden elde edilmistir. Calismada ayrica ise goniilden adanmanin psikolojik sermaye
ve is tatmini arasinda aracilik etkisini ortaya koymak hedeflenmektedir. Aragtirmada
psikolojik sermayenin igse goniilden adanma ve is tatmini {izerinde dogrudan ve pozitif
etkiye sahip oldugu belirlenerek ise goniilden adanmanin psikolojik sermaye ile is
tatmini arasinda aracilik etkisi oldugu da tespit edilmistir.

Annag¢ GOv ve Giin (2022), 209 havalimani ¢alisani lizerinde yaptiklari ¢alisma
ile psikolojik sermayenin isyeri mutlulugu tizerindeki etkisini arastirmislardir.
Arastirma sonucunda havalimani ¢alisanlarinin psikolojik sermaye diizeyleri ile isyeri
mutluluklart arasinda giicli pozitif ve anlamli bir iliski saptanmistir. Ayrica
arastirmada havalimani ¢aligsanlarinin psikolojik sermaye diizeylerinin cinsiyete gore
karsilastirildiginda kadin ve erkek ¢aliisanlar arasinda anlamli bir fark olmadig tespit
edilmistir. Psikolojik sermaye diizeyleri yas gruplarina ve medeni duruma gore
incelendiginde de anlamli bir fark saptanmamistir

Nazli ve Aktas (2023), tarafindan Istanbul’daki 262 saghk calisam iizerinde
orgiitsel maneviyat ve psikolojik sermayenin duygusal emek ve stresle basa ¢ikma
tizerindeki etkisini arastirmiglardir. Arastirma sonucunda psikolojik sermaye ve
orglitsel maneviyat arasinda istatistiksel agidan anlamli, yiiksek diizeyde pozitif yonli
iliski bulundugu goriilmiistiir. Duygusal emekle diger degiskenler arasinda anlamli bir
iligki bulunamazken; stresle basa c¢ikmanm Orgilitsel maneviyat ve psikolojik
sermayeyle pozitif yonlii iligkisi saptanmustir.

Zambrano-Chumo ve Guevara (2024), Ekvador'un Guayaquil sehrindeki toplam
alt1 hastanede ¢alisan 320 doktor ve hemsire iizerinde gergeklestirdikleri calisma ile
psikolojik sermayenin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde tiilkenmisligin aracilik
roliinii aragtirmiglardir. Arastirma sonuglarina gore, tilkkenmisligin isten ayrilma niyeti
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ve psikolojik sermayenin
tikenmislik tizerinde negatif ve anlaml bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
Ayrica, tiikenmislik, psikolojik sermaye ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye
tamamen aracilik etmektedir. Bu bulgular, psikolojik sermayenin tikkenmislik gibi
olumsuz sonugclar etkili bir sekilde azaltabilecegini, ancak isten ayrilma niyeti gibi
diger sonuclar dikkate alindiginda olumlu etkisinin sinirli  olabilecegini

gostermektedir.
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IKiNCi BOLUM
PSIKOLOJIiK GUCLENDIRME

Bu boliim giiclendirme kavrami, giiclendirmenin yararlari, giigclendirme ¢esitleri,
psikolojik giiglendirme kavrami, psikolojik gii¢lendirmenin boyutlari, psikolojik

giiclendirme ile ilgili yapilmis aragtirmalar alt basgliklarindan olusmakatadir.

2.1. Gii¢lendirme Kavrami

Glglendirme kavramini agiklamadan Once gili¢ kavramini acgiklamak,
giiclendirme kavramini1 daha iyi anlamamiza yardimci olacaktir. Pfeffer (1992) giic
kavramini bireylerin istenilen sekilde davranmasi icin onlar1 etkilemek olarak
tanimlamistir. Max Weber’e gore giic, toplumsal bir iliski icindeki bir aktoriin, dirence
ragmen kendi iradesini yerine getirebilecek konumda olma olasiligidir (Weber, 1947,
s. 152). Kogel (2020) ise “Giig bir kimsenin bagkalarini, kendi istedigi yonde davranisa
sevk edebilme yetenegidir” seklinde tanimlanmistir. Bagka bir tanimda gii¢, baska bir
bireyi etkileme ve onda arzu edilen doniistimleri gerceklestirme kapasitesidir. Bagka
bir kiginin eylemlerini kendi niyetine gore sekillendirme ve yonlendirme yetenegidir
(Bagc1 ve Bursali, 2011, s. 9-10). Ozetle giig bir bireyin, bir durumun veya olaymn
istedigi yonde sonu¢lanmasi igin diger bireyleri kendi istedigi yonde hareket etmeye

ikna edebilme kapasitesidir.

Giliglendirme kavrami ise gii¢ kavraminin {izerine insa edilmistir. Modern
yonetim teknikleri ig¢inde olan biitiin yaklagimlar, belirlenen kontrol ve hesap
verebilirlik alan1 icerisinde proaktif olarak sorumluluk {istlenebilen, yargilarda
bulunabilen, karar alabilen ve bu kararlar1 uygulayabilen bireylere ihtiya¢ duyar.
Gtiglendirme bu 6zellikleri iginde barindiran bir kavramdir (Ekiyor ve Karagiil, 2016,
s. 15).

Giiglendirme, orgiit iiyelerine; orgiit icindeki faaliyetler ile dogrudan ilgilenme,
karar verme siireclerine daha fazla katilma ve orgiit performansina katkida bulunmak
i¢in daha fazla sorumluluk iistlenme imkan1 veren bir yonetim anlayisini ifade eder.
Giclendirmenin tizerinde durdugu ana konu; Orgiit {iyelerinin gorevlerini yerine
getirirken yeteneklerini kullanma noktasinda 6nlerine ¢ikan engellerin kaldirilmasi ve
gorevlerini kendilerinin yerine getirmelerinin saglanmasidir (Dogan ve Demiral, 2009,

s. 49). Gii¢lendirme yardimlasma, paylasma, yetistirme ve ekip ¢alismasi yolu ile
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kisilerin karar verme haklarini(yetkilerini) ve isteklerini arttirma ve kisileri gelistirme

stirecidir (Kogel, 2020, s. 418).

Giiclendirme kavrami isletme yoOnetiminde iizerinde ¢ok konusulan katilim,
yetki devri, motivasyon ve is zenginlestirme kavramlarinin uzantis1 olarak ele
alhnabilir. Giliglendirme kavrami katilim, yetki devri ve motivasyon kavramlarinin

Otesinde daha genis bir anlam tagimaktadir (Kogel, 2020, s. 418).

Yetki devri, bir yoneticinin, belirli bir konuda kendisine verilmis olan karar alma
yetkisini, kendi takdirine bagli olarak bir astina devretmesi ve gerektiginde geri
¢ekmesi siirecidir. Temelde, yetkinin gegici olarak bir asta devredilmesi ve daha iyi
sonuglar elde etme beklentisi iizerine kurulmustur. Yonetici, karar alma yetkisini
astina devrederken kontroliinii kaybetmez; bu yetkiyi geri ¢ekme hakkina sahiptir.
Giiglendirme, isletmedeki alt kademede ¢alisanlarin, isi daha iyi bildikleri ve bu
nedenle karar alma siireclerine daha fazla katilmasi gerektigi fikrine dayanir.
Isletmedeki alt seviyedeki galisanlar, islerini daha iyi bilirler ve bu nedenle karar alma
stireglerine daha fazla katilirlar. Gii¢lendirme, ¢alisanlarin uzmanlik bilgisini, firsatlari
gormesini, gerekli kararlari vermesini ve ise karsit tutumlarini degistirmesini
saglayarak igin sahibi olmalarini tesvik eder. Giiglendirne, yetki devrinin 6tesinde daha
genis bir bakis acis1 ile degerlendirilmesi gereken bir kavramdir. Ozetle, yetki devri,
bir yoneticinin gegici olarak karar alma yetkisini astina devretmesine odaklanirken,
giiclendirme isi yapan c¢alisanlarin ise daha fazla dahil olmasini ve sorumluluk
almalarini tesvik eder (Dogan, 2003, s. 12’den aktaran Ergiil, 2006, s. 12). Conger ve
Kanungo (1988) giiclendirmeyi, kisaca yetki devrinde bulunmaktan ¢ok miimkiin
kilma olarak tanimlamaktadir. Fiil olarak “miimkiin kilma”, iist seviyede bir kisisel
yeterlik duygusu meydana getirme yoluyla, gorevin icra edilmesi icin gereken
motivasyonu ylikseltecek ortamin olusturulmasini ifade etmektedir (Conger ve
Kanungo, 1988, s. 474).

Katilim ¢alisanlarin karar verme siire¢lerine dahil olmasi ile ilgili bir kavramdir.
Calisanlarin karar verme siireclerine hi¢ dahil olmadigi durumlarda yonetici biitiin
kararlar1 alip uygulanmasi icin ¢alisanlara bildirir. Katilimin yiiksek oldugu
durumlarda ise ¢alisanlar problemleri belirleyip ¢6ziim Onerilerini sunarak harekete
gecer. Ya da hedefleri belirleme noktasinda etkin bir rol oynar. Katilimin yiiksek

oldugu orgiitlerde calisan motivasyonu artacak, ise yiiklenen anlam pozitif yonde

25



degisecektir. Giiglendirme, bu agidan calisanlarin daha fazla katilimini talep eden bir

anlayistir (Kogel, 2020, s. 418).

Motivasyon, c¢alisanin orgiit igindeki beklentileri, gereksinimleri ve istekleri
karsilandiginda ve tatmin edildiginde, orgiitiin amaglarini gerceklestirmeye yonelik
kendi istegiyle yiiksek seviyede ¢caba gostermesidir. Bu, kisinin igsel itici gli¢leriyle,
orgiit hedeflerini bagarma yolunda istekli ve etkili bir sekilde ¢alismasini ifade eder
(Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2015, s. 138). Motivasyonun temelinde ¢alisanin ise
sahip c¢ikmasi ve Orgiitii benimseyerek yiiksek diizeyde katki saglama istegi
olugmasinin saglanmasi oldugu i¢in, motivasyonun gii¢lendirme i¢in gerekli oldugu

goriilmektedir.

Is zenginlestirmenin odak noktasi, calisanlarin karar verme yeteneklerini ve
isleri lizerindeki kontrollerini gelistirmektir. Baska bir deyisle is zenginlestirme,
kisinin planlama ve kontrol konusundaki sorumluluklarimin artmasidir. Is
zenginlestirme, kisilerin sorumluluklarini artirmalarina, bulunduklari konumdan ek
yetkilerle bagka bir konuma ge¢melerine veya ayni pozisyon igerisinde farkli rol ve
yetkiler kazanmalarina olanak saglar. Ayrica ¢alisanlar belirli sinirlar dahilinde kendi
calisma hizlarin1 belirleme, yaptiklart isin kalitesi konusunda sorumluluk alma,
hatalar1 diizeltme, ¢alisma yontemlerini, kullanilan malzeme, makine ve ekipmanlari
kullanma ve is verimliligini artirma olanagina sahiptir. Caligsanin yapilan ise iliskin
yetki ve sorumlulugu arttirildiginda, ise daha fazla enerji harcayarak isin sikici hale
gelmesi onlemektir. Her ne kadar is zenginlestirme birgok agidan giiglendirmeye
benzese de, aralarinda fark vardir. Is zenginlestirme ¢alisanin yaptigi icin disina

¢ikmazken gii¢lendirme ise tiim yasamini etkilemektedir (Karakas, 2014, s. 85).

Ozetle "Giiglendirme" kavrami, calisanlara motivasyon, giiven ve uzmanlik
duygusu asilayan, onlar1 inisiyatif almaya, sonuglari etkileme yeteneklerine inanmaya
ve kurulusun amaclariyla uyumlu anlamli iglerle mesgul olmaya yonlendiren

uygulama ve kosullar dizisini ifade etmektedir(Kogel, 2020, s. 419).

2.2. Gii¢glendirme Yararlari

Giiclendirme, miisteri taleplerini ve sikayetlerini hizli bir sekilde ele alma
yetenegi de dahil olmak iizere, miisteri memnuniyetinin artmasina yol agan cesitli

avantajlar sunar. Buna ek olarak c¢alisanlarin moralleri ve 6zgilivenleri artar, bu da
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miisterilerle daha olumlu etkilesimlerin olusmasina ve yeni iirliin ve yontemler i¢in

yenilikg¢i fikirlerin iiretilmesine yol agmaktadir (Bowen ve Lawler, 1992, s. 33).

Calisan giliclendirmeyi tesvik eden uygulamalar, isletmeler icin bir yonetim
ilkesi olarak onemli hale gelmistir. Cevresel degisikliklere hizli uyum sagladigi i¢in
organizasyonun verimliligini arttiir ve ¢alisanlarin memnuniyetini  arttirir.
Giiclendirme, calisanlarin faaliyetlerinin hedeflere katkisini fark etmelerini saglar.
Sonug olarak, bireysel ve ekip hedeflerine ne 6l¢lide birlikte ulasildigini anlayabilirler.
Ve is hedeflerine yaptiklar1 katkiy1 daha iyi anlayabilirler. Bu da ¢alisanlarin géziinde
yaptiklari isin degerini arttirir ve onlarin islerine daha bagli olmalarina katki saglar.
Ayrica is hedeflerine daha hizli ve daha etkili bir sekilde ulasmalarina yardimci

olmaktadir(Oztirak, 2022, s. 44).

Giliglendirmenin bagka belirgin bir faydasi da yonetimin verimliliginin
artmasidir. Clinkii yoneticiler, giiclendirilmis ¢alisanlarla, yiiksek nitelikli, yetenekli
ve istekli bireylerle c¢evrili bir ortamda, giivenilir ve seffaf iletisim ile karakterize
edilen bir ortamda gorevleri devrettiginde, personel yonetimi gorevlerine daha az
zaman harcarlar ve is planlama ile ¢alisanlarin gelisimini iceren daha stratejik ve
degerli faaliyetlere odaklanmak i¢in daha fazla zaman ayirabilirler (Karakas, 2014, s.

o1).

Giiglendirmenin Orgiitlere saglayacag yararlar Baltas (2010) tarafinda asagidaki

sekilde siralanmastir.

e Is veriminin yiikselmesi

e (alisanlarin kendileri sorumluluk {istlendiginden, islerin belirli bir siire
icinde daha kaliteli yapilmas1

e (alisanlarin daha fazla inisiyatif ve sorumluluk sahibi olmasi

e Yiiksek diizeyde isbirligi ve ekip ¢aligmasi

e s tatmininin yiiksek diizeyde ¢ikmasi

e Orgiit yoneticilerine, dnemli isleri yapabilmek icin daha ¢ok zaman
birakmasi(vizyon, strateji belirleme, rekabette farklilik doguracak yaratici
kararlarin alinmasi gibi islevlerin yerine getirilebilmesi igin)

e Maliyet tasarrufu

e Rekabet avantaj
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2.3. Gii¢lendirme Cesitleri

Giiglendirme, yapisal ve psikolojik gii¢clendirme olmak iizere iki farkli sekilde

acgiklanmaktadir.

2.3.1. Yapisal (Davranissal) Gii¢glendirme

Yapisal giiglendirmenin ilk savunucularindan Rosabeth Kanter, Men and
Women of the Corporation (1977) adl1 kitabinda, 6rgiitiin 6zelliklerinin gii¢lendirmeyi
belirledigini ileri siirmiistiir. Daha spesifik olarak, hem resmi hem de gayri resmi
iliskilerin ¢alisanlarin islerini basarma yeteneklerini etkiledigini savunmustur

(Laschinger, Finegan, Shamian ve Wilk, 2004, s. 527).

Yapisal giiclendirme, bireyin organizasyondaki konumuyla ilgili giicinii ifade
etmektedir. Resmi giig, kisinin yaptigi isten kaynaklanir ve organizasyonel siireclerle
iligkilidir. Gayri resmi gii¢, calisanin hem organizasyon i¢indeki hem de disindaki
sponsorlar, meslektaslar ve astlardan olusan agdan kaynaklanir. Her iki gliclendirme
bicimi de dort gliglendirme yapisina erisimi kolaylastirir. Giiglendirme yapilarindan
biri, kendi kaderini tayin etme, biiyiime, meydan okuma hissi, 6grenme ve biiylimeye
atifta bulunan firsattir. Ikinci giiclendirme yapisi, kisinin pozisyonunda etkili bir
sekilde calisabilmesi i¢in gereken verilere, teknik bilgiye ve uzmanliga atifta bulunan
bilgidir. Uciincii giiclendirme yapisi, sponsorlardan, meslektaglardan ve astlardan
gelen geri bildirim ve liderligi ifade eden destektir. Dordiinciisii ise, organizasyonel
hedefleri gerceklestirmek icin gereken malzeme, para, gereksinimler, ekipman ve
zamani ifade eden kaynaklardir. Yapisal giiclendirme, bir organizasyondaki davranisi
etkileyen yapisal bir belirleyici olarak kabul edilmektedir. Yeterli gii¢lendirmeye sahip
caliganlar, kurulusun kendilerinden istedigi gorevleri daha kolay yerine getirebilirler
(Knol ve Van Linge, 2009, s. 360).

Kanter (1977) bu yapilarin ¢alisanlarin giiclendirilme algilarin1 etkiledigini
iddaa etmektedir. Giiclendirilmis c¢alisanlarin, Orgiitsel baglilig1 ile orgiitsel
vatandagliklar1 diizeyleri yiikselir. Motivasyonu yiikselen ¢alisanin verimliligi de artar
(Diizenli, 2020, s. 114). Giiglendirme sayesinde bireyler, kendilerini daha degerli
hisseder ve bu duyguyla islerini daha iyi yapma yoniinde daha fazla caba gdsterirler.
Ayrica, islerine daha fazla anlam atfetme egiliminde olurlar, bu da onlarin daha yogun

ve odakli ¢alismalaria yol agabilir (Oztirak, 2022, s. 29).

28



2.3.2. Psikolojik (Bilissel) Gii¢clendirme

Psikolojik gliclendirme, bireylerin iglerinde kontrol duygusu hissetmeleri i¢in
gerekli olan bir dizi psikolojik durumu ifade eder. Psikolojik bakis agis1, her seviyedeki
caligsanlarla giicli paylasan yonetsel uygulamalara odaklanmak yerine, ¢alisanlarin
islerini nasil deneyimledigine odaklanir. Bu bakis agisi, ¢alisanlarin orgiit i¢indeki
rolleri hakkinda sahip olduklar1 kisisel inanglar olarak, giiclendirmeyi ifade eder.
Speitzer  tarafindan  yapilan  arastirmalarda  psikolojik  giliclendirmenin
anlam,yetkinlik,6zerklik ve etki olmak iizere 4 boyutu oldugu ortaya konulmustur

(Spreitzer, 2008, s. 56-57).

2.4. Psikolojik Giiclendirme Kavrami

Giiglendirme, yetki devrinin Otesinde daha genis bir bakis acis1 ile
degerlendirilmesi gereken bir kavramdir. Conger ve Kanungo (1988) gii¢lendirmeyi,
kisaca yetki devrinde bulunmaktan ¢ok miimkiin kilma olarak tanimlamaktadir. Fiil
olarak “miimkiin kilma”, iist seviyede bir kisisel yeterlik duygusu meydana getirme
yoluyla, gorevin icra edilmesi igin gereken motivasyonu yiikseltecek ortamin
olusturulmasini ifade etmektedir (Conger ve Kanungo, 1988, s. 474). Giiglendirmenin
algilanmasinda motivasyon kilit bir rol koymaktadir. Is gérenlerin, kendi yeteneklerine
olan giivenlerinden kaynaklanan basari inanglari, onlari giiglii hissettirirken, bu
inancin zay1flig1 ise onlar1 gligsiiz hissettirebilir. Bu nedenle, ¢alisanlarda gii¢siizliige
neden olan durumlarin tanimlanmasi ve ortadan kaldirilmasi, onlarin 6z yeterlilik
duygularin artirarak giiclii hissettiren bir siire¢ olan psikolojik giiclendirmeyi ortaya

cikartir (Erdem, G6kmen ve Tiiren, 2016, s. 163).

Conger ve Kanungo (1988) giiclendirmeyi motivasyonel 6z-yeterlik kavrami
olarak tanimlamistir. Thomas ve Velthouse (1990) giiclendirmenin ¢ok yonlii
oldugunu ve 6ziiniin tek bir kavramla yakalanamayacagini savundu. Giiglendirmeyi
daha genis anlamda, bireyin is roliine yonelimini yansitan dort bilis kiimesinden ortaya
¢ikan artan i¢sel gorev motivasyonu olarak tanimladilar: anlam, yetkinlik, 6zerklik ve

etki.

Spreitzer (1995) psikolojik giiclendirmeyi motivasyonel bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir. Dort bilis ile ortaya ¢ikan yapi: anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki.
Bu dort bilis birlikte, bir is roliine yonelik pasiften ziyade aktif bir yonelimi yansitir.

Aktif yonelim ile bireyin is roliinii ve baglamim sekillendirmeyi arzuladigi ve bunu
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yapabilecegini hissettigi bir yonelim ifade edilmektedir. Dort boyutun, genel bir
psikolojik giiclendirme yapisi olusturmak i¢in bir araya geldigi ileri siiriilmektedir.
Baska bir deyisle, herhangi bir tek boyutun eksikligi, hissedilen giiclenmenin genel
derecesini tamamen ortadan kaldirmasa da sondiirecektir. Dolayisiyla dort boyut,
psikolojik giiclendirmeyi anlamak i¢in "neredeyse tam veya yeterli bir biligler dizisini"

belirtir (Spreitzer, 1995, s. 1444).

Anlam, vyetkinlik, 6zerklik ve etki olmak fiizere dort alt boyuttan olusan
psikolojik giiclendirme, calisanlarin orgiitsel diizeyde calisan giiclendirmeyi nasil
algiladiklarina ve tesvik edildikten sonra yonetim verimliligi ve yenilige nasil
ulastiklarina odaklanmaktadir. Bu sonuglar kontrol odagi, kendine saygi, bilgiye
erisim ve ddiiller gibi motivasyonel unsurlardan gelen uyaricilar neticesinde bir iglem
stirecinden sonra elde edilir. Spreitzer (1995) sosyal ¢ekicilik ve zaman i¢inde
istikrarin bu siireci etkileyen ve ondan etkilenen degiskenler olarak ortaya ciktigini

vurgulamaktadir. Bu siireci igeren bir diyagram asagida verilmistir.

Psikolojik
Giiclendirme
Kontrol Odag1 -
\ Anlam / Yonetsel
Kendine Saygi
T~ verkiniik
Bilgiye Erisim |——> ..
S Ozerklik | ——> Yenilik
Odiiller — .
Etki
| I
| |
1 |
Sosyal Cekicilik Zaman I¢inde

Sekil 4. Psikolojik gii¢clendirme siireci
Kaynak: Spreitzer (1995, s. 1445)

Spreitzer'm (1995) onerdigi bu siire¢ genel olarak giliglendirmenin psikolojik
boyutunu olusturur. Sekilden de goriilecegi gibi, psikolojik gliglendirmenin anlam,
yetkinlik, 6zerklik ve etki gibi dort bileseni bu siiregte kilit bir rol oynar. Bu bilesenler,
cevresinden aldiklar1 girdilerle (kontrol odagi, kendine saygi, bilgi, 6diil) birlikte
orgiitsel ve bireysel agidan katki saglar (Pelit, 2008, s. 64).
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Psikolojik giiclendirme giiclin paylasimina dayanir. Yetki ve sorumlulugun
tistlerden astlara devredilmesiyle calisanlarin islerine iliskin kararlarin alinmast,
uygulanmasi ve kontrol edilmesi siirecindeki rolleri etkinlestirilmektedir. Bu sayede
calisanlar yaptiklar1 isi daha anlamli bulacak ve kendilerini isin sahibi gibi
hissedeceklerdir. Calisanlarin 6zgiiveninin artmasi daha giiglii bir psikolojik yapiya
sahip olmalarini saglar (Bozkurt, 2011, s. 119).

Giiclendirme tanimlarinda c¢alisma ortaminin durumsal 6zelliklerine ve
calisanlarin bu durumlar1 nasil algiladiklarina vurgu yapilmaktadir. Calisanlarin
biligsel diizeyde ortaya c¢ikan gili¢clendirme kosullarinit yorumlama siireci psikolojik

giiclendirme olarak tanimlanmaktadir (Erbay ve Turgut, 2015, s. 267).

Calisanlar psikolojik giiclenmeyi deneyimlediginde, bu onlarin davranislarinda
arzu edilen degisiklikleri tetikleme potansiyeline sahiptir. Bu yeni kesfedilen
giiclenme duygusu, ¢alisanlarin gorevlerini daha degerli ve amagli olarak algilamasini
saglar, kendi yeterlilik algilarin1 gelistirir, daha sonra meslektaslarina aktaracaklari
olumlu duygusal durumlarini etkiler ve sonugta genel mutluluklarina katkida bulunur

(Oztirak, 2022, s. 41).

2.4.1. Psikolojik Giiglendirmenin Boyutlar:

Spreitzer tarafindan yapilan arastirmalarda psikolojik giliclendirmenin anlam,
yetkinlik, o6zerklik ve etki olmak iizere dort boyutu oldugu ortaya konulmustur
(Spreitzer, 2008, s. 56-57).

2.4.1.1. Anlam

Isin gerektirdigi ihtiyaglar ile kisinin inanglar1 ve degerleri arasindaki uyumu
icerir (Spreitzer, 2008, s. 57). Bireyin kendi idealleri veya standartlarina gére gorevin
hedefi veya amacinin degeriyle ilgilidir. Baska bir deyisle, bireyin belirli bir géreve
i¢sel olarak dnem vermesini igerir. Psikanalitik terimlerle anlamlilik, bir goreve iliskin
bir tiir yatirnrmi (veya psisik enerji yatirnmini) temsil eder. Disiik anlamlilik
derecelerinin ilgisizlige, onemli olaylardan kopukluga ve ilgisiz hissetmeye yol
actigma inanilmaktadir Aksine, daha ytliksek anlamlilik seviyelerinin baglilik, katilim
ve ist diizeyde gayretli olma ile sonuglanacagina inanilmaktadir (Thomas ve
Velthouse, 1990, s. 672-673).
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Bir gorevin calisan i¢in anlami, ¢alisanin kendisi tarafindan, kendi idealleri ve
standartlar1 temel alinarak belirlenir. Anlam, igin gereklilikleri ile ¢alisanin degerleri,
inanclar1 ve davranislar1 arasindaki uyumla oOlgiiliir. Isin 6ziinde, is ile ¢alisanin
inanglari, degerleri ve davranislar1 arasindaki uyum giiclendik¢e isin calisan igin

anlamida giiglenir (Col, 2008, s. 37).

Anlam, ¢alisanin degerleri, kendisi ve yaptigi is arasindaki uyum ile ilgilidir. Bu
uyum diizeyi arttik¢a ¢alisanin isini daha anlamhi olarak algilayacaktir. Bu uyum
azaldikca isini anlamsiz bulacaktir. Anlam diizeyi ylikseldik¢e Orgiite yapilan katki
artacak, anlam diizeyi diistiikkge yapilan katki azalacaktir. Calisanin isini anlaml
bulmasi performansini ve bagliligini etkilemektedir (Erdem vd., 2016, s. 172).

2.4.1.2. Yetkinlik

Spreitzer’e (1995) gore yetkinlik kisinin isi ile ilgili faaliyetleri beceri ile yerine
getirme yetenegine olan inancidir. Yetkinlik, kisinin denediginde gorev aktivitelerini
ne Olclide ustaca gergeklestirebildigini ifade eder. Yetkinlik diizeyi diisiik ¢alisanlar
beceri gerektiren durumlardan kaginma egilimi gosterirler. Bu kaginma davranisi,
bireyin korkulariyla yiizlesmesini, Yetkinliklerini gelistirmesini ve algilanan
yetkinligini gelistirmesini engellemektedir. Kendisini yetkin hisseden c¢alisanlar,
zorluklarla ve engellerle yiizlesmek igin sarsilmaz bir istek gdsterirler.
Dayanikliliklarini ve yetkinliklerini siirekli olarak gelistirirler (Thomas ve Velthouse,
1990, s. 672). Kisi kendi yeteneklerine inandiginda sorumluluk alacak, daha ¢ok
gayret sarf edecek ve karsilastigi sorun ve problemleri ¢ozmek i¢in miicadeleci ve

gayretli olacaktir (Arslantas, 2007, s. 230).

Disiik yetkinlik duygusu kaygi ve kaginma davranigina yol agarken, yiiksek
diizeyde yetkinlik duygusu genellikle davranigin baslatilmasina ve isten keyif
alinmasina neden olur. Isin dogasindan kaynaklanan is tatminini etkileyen anlamdan
farkli olarak yetkinlik, ¢alisanlarin is sirasinda karsilastiklar1 zorluk diizeyine iliskin
yorumlari, memnuniyet diizeyini etkiler. Calisanlar, miisteriler veya amirlerden gelen
gorevleri bagimsiz olarak yerine getirebilecek kapasitede olduklarini hissettiklerinde
tatmin edici bir is deneyimi ortaya ¢ikmaktadir (Fock, Chiang, Au ve Hui, 2011, s.
322).
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2.4.1.3. Ozerklik

Kisinin islerin nasil yapilacagi ile ilgili karar verme 6zgiirliigline sahip olmasi,
yapilan isler iizerinde kontrol yetkisinin bulunmasidir. Isleri baslatma, devam ettirme,
devam eden isler iizerinde degisiklik ve diizenleme yapabilme konusunda yetkiye
sahip olarak insiyatif kullanabilmesidir (Spreitzer, 1995, s. 1443). Bagska bir ifade ile
calisanlarin gorevlerine iliskin karar alma ve uygulama yetkisine dair algilarinin
biitlintidiir. Diger bir ifadeyle, personelin gorevleriyle ilgili adimlar1 atarken, 6rnegin
calisma yontemi veya tempoyla ilgili kararlar alirken, emek harcama ve kullanilan
yontemler konusunda iist yonetimden bagimsiz olarak karar verebilme 6zgiirliigiinii

ifade etmektedir (Aksoy ve Cigek, 2021, s. 395).

Algilanan 6zerklik daha fazla esneklik, yaraticilik, inisiyatif, dayaniklilik ve 6z
diizenleme iiretimine yol agmaktadir. Bunun tersine, kisinin olaylar tarafindan kontrol
edildigi duygusu gerginlige, daha olumsuz bir duygusal duruma ve Ozgiivenin

azalmasina yol agmaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990, s. 673).

2.4.1.4. Etki

Kisinin isteki stratejik, idari veya operasyonel sonuglari etkileyebilme
derecesidir (Spreitzer, 1995, s. 1443). Calisanlarin isyerlerinde genel isleyis tizerinde
iz birakabilme ve is yerinde alinan kararlar {izerinde s6z sahibi olabilmesi olarak
aciklanmaktadir (Kesen, 2015, s. 6533). Kisinin is sonuglar1 tizerinde etkisinin
oldugunu algilamasidir. Kisinin is sonuglarini etkiledigini hissetmesi kendisini

giiclendirilmis hissetmesine katk1 saglayacaktir (Thomas ve Velthouse, 1990, s. 673).

Spreitzer’e (1995) gore herhangi bir boyutun eksikligi durumunda, ¢alisanlar
yeterince gii¢lendirilmis olmayacaktir. Bu dort bilesen bir araya geldiginde psikolojik
bir durum olarak giic ve kontrol ihtiyacinin karsilandigi algis1 olusarak caliganin
kendisini giiclendirilmis hissetmesi durumu olusacaktir. Psikolojik gili¢lendirme,
calisanin isinin anlamli oldugunu diisiinmesi, isini yapabilecek kapasiteye ve karar
verme yetenegine sahip olmasi ile bunu yapabilecegine inanma siireci seklinde ifade

edilebilir (Ar1 ve Ergeneli, 2003, s. 135).

2.5. Psikolojik Gii¢lendirme ile ilgili Yapilmis Arastirmalar

Arn ve Ergeneli (2003) psikolojik giiclendirme algist ve bazi demografik

degiskenlerin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini tespit etmeye ¢alismislardir. Kamu
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ve Ozel sektordeki bankalarda calisan sube miidiirli, miidiir yardimcis1 ve sef
pozisyonundaki 223 kisiden anket yontemi ile veriler toplanmistir. Cinsiyet, yonetsel
pozisyon ve calisma siiresinin Orgiitsel baglilikla iliskisi tespit edilmistir. Egitim
diizeyi ve oOrgiitsel baglilik arasinda iliski bulunmamaistir. Psikolojik giiclendirme ve

orgiitsel baglilik arasinda giiclii bir iligki tespit edilmistir.

Pelit (2008) doktora tezinde isgoren giiclendirmenin is doyumuna etkisini
arastirmigtir. Arastirma Tirkiye’nin yedi bolgesinde faaliyet gosteren 5 yildizhi
otellerde calisan 1854 isgoren lizerinde gerceklestirilmistir. Arastirma sonuglarinda
psikolojik ve yapisal giiclendirmenin is doyumu iizerinde 6nemli bir etkisinin
oldugunu  bulmustur.  Gii¢lendirmenin(yapisal+psikolojik)  degerlendirmesi

yapildiginda is doyumu tizerindeki etkisinin daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tolay, Siirgevil ve Topoyan (2012) yaptiklari arastirma ile yapisal giiglendirme,
psikolojik giiglendirme, duygusal baglilik ve is doyumu arasindaki iligkileri
incelemislerdir. Arastirma Izmir’deki devlet {iniversitesinde, toplam 25 fakiiltede
gorev yapan 243 arastirma gorevlisinden elde edilen veriler ile gerceklestirilmistir.
Arastirmanin sonucunda yapisal giiglendirmenin psikolojik giiclendirme iizerinde
dogrudan ve pozitif yonde etkisi oldugu, psikolojik giiclendirmenin is doyumu ve
duygusal baglilik iizerinde dogrudan ve pozitif yonde etkisi oldugu, yapisal
giiclendirmenin is doyumunu psikolojik gii¢clendirme araciligiyla dolayli olarak pozitif
etkiledigi, duygusal bagliligi ise hem psikolojik giiclendirme araciligi ile dolayh
yoldan hem de dogrudan ve pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Kesen (2015) arastirmas1 ile “Psikolojik giiclendirme sosyal kaytarma
davraniglarin1 azaltir m1?” sorusuna cevap aramistir. Arastirma Elazig ve Malatya
sehirlerinde imalat sektdriinde faaliyet gosteren 5 farkli firmada yapilmistir. Aragtirma
sonuglarina gore psikolojik giiclendirmenin anlamlilik boyutunun sosyal kaytarma
davraniglarint  azaltmada Onemli rol oynadig1 tespit edilmistir. Psikolojik

giiclendirmenin diger boyutlar1 etki, yetkinlik ve o0zerkligin sosyal kaytarma

davraniglarini anlamli olarak etkilemedigi sonucuna ulasilmistir.

Ihtiyaroglu (2017), yapisal ve psikolojik giiglendirmenin 6gretmen motivasyonu
tizerindeki etkisini arastirmistir. Arastirma Ankara ilinde 4 ilceden 266 6gretmen
tizerinde yapilmistir. Arastirmanin sonuglarinda yapisal ve psikolojik giiclendirmenin

Ogretmen motivasyonun anlamli birer yordayicisi oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Psikolojik giiclendirmenin motivasyonu yapisal giiclendirmeye gore daha yiiksek

diizeyde etkiledigi ulasilan sonuglar arasindadir.

Kanbur (2018), havacilik sektoriinde psikolojik giiclendirme, is performansi ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri aragtirmistir. Arastirmanin Orneklemini
savunma sektoriinde ugak ve pargalarinin bakim, onarim ve revizyon islemlerini
yiirliten kamu kurumundaki 213 calisan olusturmaktadir. Elde edilen bululara gore,
psikolojik giiclendirmenin is performansi ile pozitif yonlii ve anlamli, isten ayrilma
niyeti ile negatif yonlii ve anlamli bir iliskiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Ek
olarak is performansi ile isten ayrilma niyeti arasinda ¢ift yonlii negatif ve anlamli bir

iliskinin oldugu da tespit edilmistir.

Hassanzadegan, Bagheri ve Shojaei (2019), iran’da bir petrokimya sirketinde
yaptiklar1 calisma ile psikolojik sermayenin is performansi ilizerindeki etkisinde
psikolojik giiclendirmenin aracilik roliinii arastirmiglardir. Arastirmanin bulgularinda
psikolojik sermayenin is performansi ve psikolojik giiclendirme {izerinde pozitif
anlamli bir etkiye, psikolojik giiclendirmenin is performans: ilizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip oldugunu tespit etmisleridir. Ayrica psikolojik sermayenin is
performansi iizerindeki etkisinde psikolojik giiclendirmenin kismi aracilik etkisinin

oldugu sonucuna da ulagilmistir.

Ozocak ve Yilmaz (2020), 6gretmenlerin psikolojik giiclendirmelerinin drgiitsel
mutluluklarma etkisini arastirmiglardir. Arastirmanin 6rneklemini ilkokul,ortaokul ve
lisede gorev yapmakta olan 264 6gretmen olusturmaktadir. Arastirmanin sonuglarinda
ogretmenlerin psikolojik gliclendirme ve orgiitsel mutluluk algilar1 arasindaki iligkinin
orta diizeyde oldugu ve psikolojik giiclendirmeye iliskin algilarinin 6rgiitsel mutluluk

diizeylerinin anlamli bir yordayicist oldugu sonucuna ulagilmistir.

Wardani ve Amaliah (2020), psikolojik sermayenin ¢aligan iyi olusu tizerindeki
etkisinde psikolojik giiglendirmenin aracilik etkisini incelemislerdir. Aragtirma hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren bir sirketin 307 calisani {lizerinde gergeklestirilmistir.
Arastirma sonuglarinda psikolojik sermayenin ¢alisan iyi olusu iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi vardir. Psikolojik sermeyenin psikolojik giiclendirme {izerinde
pozitif ve anlamli bir etkisi vardir. Ayrica psikolojik giiclendirmenin ¢alisan iyi olusu

izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi de bulunmaktadir. Ek olarak psikolojik
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sermayenin ¢alisan iyi olusu iizerindeki etkisinde psikolojik giiclendirmenin kismi

aracilik etkisi oldugu sonucuna da ulasilmistir.

Kaplan ve Firat (2021), Nevsehir ilindeki otel isletmelerinde c¢alisan 211 kisi
tizerinde gergeklestirdikleri arastirma ile psikolojik giiglendirmenin orgiitsel mutluluk
tizerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirma sonuglarinda psikolojik giiclendirmenin
alt boyutlarindan anlamliligin 6rgiitsel mutluluk iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahip oldugu, psikolojik gii¢lendirmenin yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlarinin

orglitsel mutluluk tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Putra, Kusumawati ve Kartikasari (2024), Endonezya telekomiinikasyon
sektoriindeki 150 ¢alisan arasinda algilanan orgiitsel destek, psikolojik giiclendirme,
psikolojik iyi olus ve is performansi arasindaki iligkileri arastirmislardir. Bulgular, bu
baglamda is performansini etkileyen temel faktdrleri vurgulamaktadir. Ilk olarak,
psikolojik giiclendirmenin is performansi iizerinde dnemli bir pozitif etkisi vardir ve
bu da artan iiretkenlik i¢in ¢alisanlarin giiclendirilmesinin 6nemini vurgulamaktadir.
Ikinci olarak, psikolojik iyi olus, is performansini da énemli dl¢iide etkilemektedir; bu
da caligsanlarin ruh sagligi ile is performanslar1 arasindaki baglantiyr gdstermektedir.
Algilanan orgiitsel destegin kendisi is performansinit dogrudan etkilemiyor ancak
psikolojik giiglendirme araciligiyla dolayli olarak etkiliyor. Baska bir deyisle, giiglii
kurumsal destek ¢alisanlarin yetkilendirilmesini artirarak is performansinin artmasina
yol agar. Calisma ayn1 zamanda psikolojik gliclendirme ve psikolojik iyi olusun ortak
aracilik rollerinin altim1 ¢iziyor ve kuruluslarin is performansini optimize etmek icin

giclendirme ve iyi olusu beslerken algilanan Orgiitsel destegi gelistirmeye

odaklanmalar1 gerektigini 6ne siiriiyor.
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UCUNCU BOLUM
ISYERINDE MUTLULUK

Bu bolim mutluluk kavrami, mutlulukla ilgili yaklasimlar, isyeri mutlulugu
kavrami, isyeri mutlulugunu etkileyen faktorlar, isyeri mutlulugunun 6nemi ve
faydalar1 ve igyeri mutlulugu ile ilgili yapilmis arastirmalar alt baslhiklarindan

olusmaktadir.

3.1. Mutluluk Kavrami

Tirk Dil Kurumu so6zligii, mutluluk kavramini anlik bir duruma bagh olarak
duyulan seving veya alinan zevk, mut, ongunluk, kut, devlet, saadet, bahtiyarlik,
saadetlilik seklinde tanimlamaktadir (TDK, 2024). 11. yiizyilda Karahanli Uygur
Tiirkleri'nin 6nde gelen isimlerinden olan ve Tiirklerin Islam't kabul etmesinden
sonraki ilk yazili eser olarak kabul edilen Yusuf Has Hacib'in kaleme aldig1 Kutadgu
Bilig'in terclimesi, glinlimiiz Tiirk¢esine "Mutluluk Getiren Bilgi" adiyla cevrildi.
Mutluluk kavramui felsefe, din ve biyoloji gibi farkli bilim dallar1 tarafindan kapsaml
bir sekilde arastirilmistir. Ornek olarak mutlulugun kimyasina iliskin, 6zellikle de bu
duyguyla iligkili beyin bolgelerini ve hormonlarini tanimlayan bilimsel aragtirmalar
olmustur. Mutlulugun nasil deneyimlendigini ve hormonlarin artmasi ve azalmasinin
sonuclar1 anlagilmaya calisilmig ve hangi hastaliklarin ortaya ¢iktigi belirlenmigtir

(Biilbiil ve Giray, 2011, s. 114).

Mutluluk kavraminin agiklanmasi psikoloji biliminin ortaya ¢ikigindan daha eski
tarihlerde yapilmistir. Mutluluk i¢in ¢esitli sekillerde birgok tanimlama yapilmistir. Bu

tanimlamalardan bazilar su sekildedir;

Mutlulukla ilgili ilk tanimlamalar felsefe alaninda goriilmektedir (Eryilmaz,
2014, s. 21). Aristo’ya gore mutluluk en yiiksek iyilik halidir. Mutluluk nihai ve yeterli
olan tek degerdir. Geriye kalan her sey yalnizca bu amaca yonelik bir aragtir ve nihai
mutluluga bir kez ulasildiginda bagka bir seyin arzu edilmesine gerek yoktur (Diener,
1994, s. 103).

Sokrates'e gore akil mutlulugun temelidir. insanlarin akillarini kullanarak iyilige
ulagabileceklerini, bu iyilige akil giiciiyle ulasildiginda ise mutlulugu elde

edebileceklerinin ileri siirmektedir (Caligskan, 2010, s. 121).
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Descartes, mutlulugu ruhun ve kalbin tam tatmini olarak tanimladi. Mutlulugun
erdemde, erdemin ise aklini iyi kullanmakta oldugunu soyledi. Akil bize, giliciimiiz
dahilindeki en yiiksek iyinin iradeyi diizeltmek oldugunu sdyler. Descartes tutkunun
insan yasaminin 6nemli bir pargasi olduguna inaniyordu. Mutlu olmak i¢in bu tutkular

kontrol etmek gerektigini diisiiniiyordu (Ttrkben, 2010, s. 239).

Mutluluk felsefi acidan iki farkli sekilde agiklanmaktadir. Bunlar hedonik
yaklasim digeri ise eudaimonik yaklasimdir (Ryan ve Deci, 2001, s. 141). Hedonik
yaklasim, MO 4. yiizyilda yasamis bir Yunan filozofu olan Aristippus tarafindan ileri
striilmigtiir. Aristippus’a gore yasamin amacinin maksimum miktarda zevk
deneyimlemek oldugunu ve mutlulugun kisinin hedonik anlarinin toplami oldugunu
iddaa etmistir (Ryan ve Deci, 2001, s. 143-144). Eudaimonik yaklasimda ise
Aristoteles agirligini hissettirmektedir. Aristoteles hedonik mutlulugun kaba bir ideal
oldugunu ve insanlar1 arzularin kolesi, takipgileri haline getirdigini diisiiniiyordu.
Bunun yerine, ger¢ek mutlulugun erdemin ifadesinde, yani yapilmaya deger olani

yapmakta bulundugunu 6ne stirdii (Ryan ve Deci, 2001, s. 145).

Mutluluk psikolojik acidan da bir¢ok bilim adami tarafindan incelenmis ve ¢ok

sayida tanimi yapilmaya c¢alisilmigtir.

Diener’e (1984, s. 542) gore kisinin mutluluk deneyimi, olumlu duygularin daha
stk goriilmesi, olumsuz duygularin daha az ortaya ¢ikmasi ve yasamdan giiglii bir

tatmin duygusu ile ifade edilebilir.

Csikszentmihalyi'e (2005, s. 4) gore mutluluk sansa ve dis kosullara da bagh
degildir. Mutluluk, olaylari nasil yorumladigimiza bagli olup herkesin gelistirip
savunmasi gereken bir seydir.Yani mutluluk i¢in gosterilen ¢abaya, verilen emege ve

bakis aginiza bagli olarak size gelen veya sizden uzaklasan bir duygudur.

Veenhoven’e (2012, s. 67) gore mutluluk, bireyin bir biitiin olarak kendi
yasaminin genel kalitesini olumlu olarak degerlendirme derecesidir. Bagka bir deyisle:

kisinin yasadig1 hayat1 ne kadar sevdigi ile ilgilidir.

Pozitif psikoloji’nin Onciilerinden Seligman’a gore mutluluk ge¢mis ile ilgili
esenlik ve memnuniyet, gelecek i¢in iyimserlik, umut ve inan¢ duygularini

hissetmekle ilgilidir (Seligman, 2002, s. 3).

Fisher’e (2010) gore mutluluk, 6zneldir ancak genellikle ii¢ temel baglamda

yasandigina dair yaygin bir goriis bulunmaktadir. Birinci bakis agisina gére, mutluluk
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digsal faktorlerle iligkilendirilir ve kisilerin bulunduklar1 ortamdan kaynaklandig:
diisiiniiliir. Ikinci bakis agisina gére ise, mutluluk igsel bir durumdur ve dis etkenlerden
bagimsiz olarak yasanabilir. Ugiincii bakis agisina gore ise, mutluluk kisinin i¢ diinyasi

ile dis ¢evresi arasindaki etkilesimin bir sonucu olarak tanimlanir (Fidan, 2020, s. 225).

Bireylerin mutlu olma sekilleri ve hangi kaynaklardan mutluluk bulduklar
farklilik gosterebilir. Bazilar1 hayattan zevk almayr amaglayarak mutluluk ararken,

digerleri mutlulugu "anlam arayis1" olarak goriiyor olabilir (Erhan, 2021, s. 5689).
3.2. Mutlulukla ilgili Yaklasimlar

3.2.1. Oznel Iyi Olus

Oznel iyi olus, pozitif psikolojinin 6nde gelen arastirma konularindan biridir. Bu
alanda yapilan ¢aligmalar, mutlulugun tanimi, neden bazi insanlarin digerlerinden daha
mutlu oldugu, insanlarin mutlu olmak i¢in hangi stratejileri benimsedikleri ve
mutlulugun belirleyicileri gibi sorular yanitlamaya yéneliktir. Oznel iyi olus, bireyin
yasamini degerlendirme sekli ve olaylara verdigi duygusal tepkilerin bir sonucu olarak
kabul edilir (Dogan, 2013, s. 56). Oznel iyi olus, Kisinin mutluluk deneyimi, olumlu
duygularin daha sik goriilmesi, olumsuz duygularin daha az ortaya ¢ikmasi ve

yasamdan giiglii bir tatmin duygusu ile ifade edilebilir (Diener, 1984, s. 542).

Oznel iyi olus, cogunlukla kisinin yiiksek diizeyde olumlu duygulanim, diisiik
diizeyde olumsuz duygulanim ve yiiksek diizeyde yasam doyumu yasamasi olarak
yorumlanir. Bu ii¢ yapiy1 giliclii bir sekilde destekleyen kisinin 6znel iyi olusunun
yiiksek oldugu soylenir. Bu sekilde degerlendirilen 6znel iyi olus kavrami siklikla
'mutluluk’ ile birbirinin yerine kullanilmaktadir. Dolayisiyla kisinin refahini en iist
diizeye ¢ikarmak, kisinin mutluluk duygusunu en iist diizeye ¢ikarmak olarak

goriilmistiir (Deci ve Ryan, 2008, s. 1).

Oznel iyi olusun hedonik mutlulukla yakm iliski iginde oldugunu sdylemek
yanlig olmayacaktir. Cilinkii 6znel 1yi olusun bilesenlerini olusturan olumlu duygularin
varligl, olumsuz duygularin yoklugu ve yasam doyumunun bir arada yasanmasi ve

bunlarin toplami hedonik mutluluga karsilik gelir (Ryan ve Deci, 2001, s. 144).
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3.2.2. Psikolojik Iyi Olus

Aristoteles hedonik mutlulugun kaba bir ideal oldugunu ve insanlar1 arzularin
kolesi, takipgileri haline getirdigini diisiiniiyordu. Bunun yerine, gercek mutlulugun
erdemin ifadesinde, yani yapilmaya deger olan1 yapmakta bulundugunu 6ne siirdii
(Ryan ve Deci, 2001, s. 145).

Psikolojik iyi olusg, psikolojik sorunlarin yoklugundan daha fazlasini kapsar.
Kisinin dogustan gelen yeteneklerini tam potansiyeline kadar kullanmayi, yasam
hedeflerini belirlemeyi, anlamli iliskiler gelistirmeyi ve kisinin kendi yasaminin
sorumlulugunu tistlenmesini igerir. Bu tanim, psikolojik iyi olusun yalnizca mutlulukla
ilgili olmadigini, ayn1 zamanda insani degerlerle uyumlu ve amacli, tatmin edici bir
yasam siirmekle ilgili oldugunu vurgulamaktadir. Uretkenligi tesvik eden, hayata
anlam katan ve bagkalariyla baglant1 duygusunu gelistiren bir kavramdir (Ertiirk,Kara
ve Gilines, 2016, s. 1725).

Psikolojik iyi olus Aristoteles’in mutluluk ile ilgili eudaimonik mutluluk
yaklagimi ile birlikte degerlendirilmektedir. Aristoteles ger¢ek mutlulugun erdemin
ifadesinde, yani yapilmaya deger olan1 yapmakta bulundugunu 6ne siirmiistiir (Ryan

ve Deci, 2001, s. 145).

Ryff (1989, s. 1070), mevcut iyi olus yaklagimlarinin yetersiz oldugunu ve iyi
olusu anlamak i¢in yeni bir bakis acisinin gerekliligini vurguladi. Psikolojik iyi olus
modelinin ingsasinda Maslow, Rogers, Jung, Allport, Erikson, Buhler, Neugarten ve
Jahoda gibi saygin arastirmacilarin goriis ve fikirlerini birlestirerek bu kavrami

genigletti.

Ryff tarafindan gelistirilen psikolojik iyi olus kuraminda, ortaya konulan
boyutlar kisaca su sekilde agiklanabilir (Ryff, 1989, s. 1071):

e Kendini Kabul Etme: Iyi olusun en sik tekrarlanan kriteri, bireyin kendini
kabul etme duygusudur. Bu, zihinsel sagligin merkezi bir 6zelligi oldugu
kadar kendini gerceklestirmenin, optimal isleyisin ve olgunlugun da bir
ozelligi olarak tanimlanir. Yasam siiresi teorileri ayn1 zamanda kisinin
kendini ve gegmis yasamini kabul etmesini de vurgular. Dolayisiyla kiginin
kendine kars1 olumlu tutumlara sahip olmasi, olumlu psikolojik isleyisin

merkezi bir 6zelligi olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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Olumlu iliskiler: Samimi ve giivenilirlik temelli kisilerarasi iliskiler
onemlidir. Sevme yetenegi zihinsel sagligin merkezindeki bir bilesen olarak
goriiliiyor. Kendini gerceklestirenler, tim insanlara kars1 giiclii empati ve
sefkat duygularina sahip olan ve daha fazla sevgi, daha derin dostluk ve
baskalariyla daha eksiksiz 6zdeslesme yetenegine sahip olmak olarak tarif
edilebilir. Baskalariyla sicak iliskiler olgunlugun bir kriteridir. Dolayisiyla,
psikolojik iyi olusa iliskin bagkalariyla olumlu iligkilerin 6nemi oldukga
yiiksektir.

Ozerklik: Bireyin kitlelerin kolektif korkularna, inanglarina ve kurallaria
sarilmadigi bir teslimiyeti icerdigi seklinde agiklanabilir. Bireyin bagkalarina
bagimli olmadan karar alip, aldig1 kararlar1 uygulamaya koyabilmesidir.
Cevreyi Kontol Etme: Bireyin kendi ruhsal durumuna uygun ortamlar
secebilme veya yaratabilme becerisidir. Bireyin bagka insanlar ile bir araya
gelerek birlikte hareket edebilme ve kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda kararlar
alabilme yetenegidir.

Hayattaki Amac: Ruh sagligi, bireye yasamin bir amaci ve anlami oldugu
hissini veren inanglar1 igerir. Olgunlugun tanimi ayni zamanda yagamin
amacinin net bir sekilde anlagilmasini, yonelim duygusunu ve niyetliligi de
vurgular. Yasam boyu gelisim teorileri, iiretken ve yaratici olmak veya daha
sonraki yasamda duygusal biitiinlesmeyi bagarmak gibi hayattaki ¢esitli
degisen amag¢ veya hedeflere atifta bulunur. Dolayisiyla, pozitif yonde
ilerleyen bireyin hedefleri, niyetleri ve yon duygusu vardir ve bunlarin hepsi
yasamin anlamli oldugu hissine katkida bulunur.

Kisisel Gelisim: Optimum psikolojik isleyis, bireyin yalnizca belirli
ozelliklere ulagmasini degil, ayn1 zamanda bireyin potansiyelini gelistirmeye
devam etmesini, bir birey olarak biiyiimesini ve gelismesini icerir. Kendini
gergeklestirme ve bireyinpotansiyellerini gergeklestirme ihtiyaci, kisisel
gelisime iligkin klinik perspektiflerin merkezinde yer alir. Ornegin deneyime
aciklik, tam islevli bir bireyin temel 6zelligidir. Boyle bir birey, tim
sorunlarin ¢oziildigii sabit bir duruma ulasmak yerine, siirekli olarak gelisir
ve olusur. Yasam siiresi teorileri ayrica stirekli bliyiimeye ve yasamin farkl

donemlerinde yeni zorluklarla veya gorevlerle ylizlesmeye acik bir vurgu
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yapar. Bu nedenle, siirekli kisisel gelisim ve kendini gerceklestirme 6ne

¢ikan bir temadir.

3.3. isyeri Mutlulugu Kavram

Is yasami insanlarin hayati icinde dnemli bir zaman1 kapsar. Isin &zellikleri
psikolojik durumlarinin belirlenmesinde 6nemli bir faktordiir. Is yasami i¢inde basaril
olmak bireyin ruhsal mutlulugunu ve 6zgiivenini yiikseltir. Bu nedenle bireyler daha
iyi hissetmek ve psikolojik a¢idan doyuma ulagsmak i¢in is yasami i¢inde varolmay1
bir ihtiya¢ olarak gormektedirler. Mutluluk insanlarin ulagsmak istedikleri en 6nemli
hedeflerden biridir. Bu nedenle is yasami i¢inde mutluluk 6nemli ve hakkinda ¢okga

arastirma yapilmasi gereken bir konu haline gelmistir (Turan, 2018, s. 181).

Isyeri mutlulugu, bireylerin is ortamindaki olumlu duygularin olumsuz
duygulardan daha fazla olmasi durumudur (Brief ve Weiss, 2002’ den aktaran Arslan
ve Polat, 2017, s. 613).

Turan (2018, s. 187) ise isyeri mutlulugunu; “bireyin yapmis/sahip oldugu isten
tatmin ve memnun olmasi, ¢alistigt kuruma kars1 pozitif yaklasim benimsemesi ve
calistig1 ortamda iyi iliskiler gelistirmesine bagli olarak goniillii bir sekilde olumlu

tutum ve davranis sergileyebilme hissi” olarak tanimlamaktadir.

Sigh ve Aggarwal (2018) tarafindan isyeri mutlulugu bireysel c¢alisan
deneyimleri ile kurumsal deneyimler arasindaki etkilesimi i¢eren igsyerinde 6znel iyi
olus olarak aciklamaktadir. Isyerinde mutluluk yiiksek miktarda pozitif bireysel
(6rnegin, kisinin isine son derece deger vermesi, kendini ise bagli hissetmesi) ve
orglitsel (6rnegin, destekleyici bir ¢alisma ortami saglama) deneyimler ve diisiik
diizeyde bireysel ve orgiitsel deneyimler araciligiyla yansitilan, igyerinde 6znel iyi

olma deneyimi olarak tanimlanmaktadir (Sigh ve Aggarwal, 2018, s. 1440).

Singh ve Aggarwal (2018) isyerindeki mutlulugun dért alt boyutu oldugunu ileri
siirmiistiir. Bunlar i¢sel motivasyon, isten sogutan duygular, destekleyici oOrgiitsel
deneyimler ve destekleyici olmayan 6rgiitsel deneyimlerdir. Sigh va Aggarwal (2018)

bu boyutlar1 asagidaki ifadeler ile agiklamistir.

I¢sel Motivasyon: Bireyin yaptig1 ise kars1 duydugu dogal ilgi ve igsel istegi

ifade eder. I¢sel motivasyon, kisinin isinden ilham almas1 ve baskalarina da ilham
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verme ¢abasini igerir. Aragtirmalar, i¢sel motivasyonun mutlulukla iliskili oldugunu

gostermektedir.

Isten Sogutan Duygular: Calisanin is yerinde yasadigi stres, yoneticisiyle
iletisimde yasadig1r zorluklar ve is yiikii gibi olumsuz duygular1 kapsar. Bu tiir
duygular, calisanin isten sogumasina, uyku bozukluklarina ve isten ayrilma

diistincelerine yol agabilir.

Destekleyici Orgiitsel Deneyimler: Orgiitiin adil karar alma siirecleri, ¢alisanlara
saglanan egitim ve psikolojik destekler ile yoneticilerin nitelikli olmas1 gibi olumlu
deneyimleri ifade eder. Bu tiir deneyimler, ¢alisanlarin is yerinde kendilerini degerli

hissetmelerine katki saglar.

Destekleyici Olmayan Orgiitsel Deneyimler: Orgiit igindeki disiplin eksikligi,
adil olmayan terfi mekanizmalari ve ¢alisanlarin katkilarinin yeterince takdir
edilmemesi gibi olumsuz deneyimleri igerir. Bu tiir deneyimler, c¢alisanlarin

motivasyonunu diisiirebilir ve i memnuniyetsizligine yol acabilir.

Salas-Vallina ve Alegre (2018), is yerinde mutlulugu, ¢alisanlarin islerine
yonelik olumlu tutumlarinin bir biitiinii olarak tanimlar. Bu olumlu tutumlar ii¢ ana

bilesenden olusur:

Is Tatmini: Calisanin isinden duydugu genel memnuniyeti ifade eder. Is tatmini,
calisanin isine yonelik olumlu duygular beslemesi ve isinin beklentilerini kargilamasi

durumunda artar.

Ise Angaje Olma: Calisanin isine olan bagliligim ve isine kendini adamasim
ifade eder. Ise angaje olma, calisanin isine enerji ve cosku ile yaklasmasi, isine

yogunlagmasi ve iginden ilham almasi durumunda yiiksek olur.

Orgiite Baghlik: Calisanin galistigi kuruma karsi duydugu aidiyet ve bagllik
duygusunu ifade eder. Orgiite baglilik, calisanin kurumun degerlerini benimsemesi,
kurumun hedeflerine ulagmasina katkida bulunma istegi ve kurumda uzun siire ¢alisma

arzusu ile iliskilidir.

Pryce-Jones’a (2010, s. 4) gore isyerinde mutluluk, performansinizi en {ist
diizeye c¢ikarmaniza ve potansiyelinize ulagmaniza olanak taniyan bir zihniyettir.
Pryce-Jones ayrica isyeri mutluluguyla ilgili ii¢ 6nemli hususun altim ¢iziyor.Ilk

olarak bireyin kisisel zihniyeti ve farkindalik diizeyiyle ilgilidir. Ikinci olarak isyeri
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mutlulugu bireyin 6tesine uzanir ve grup ortamindaki dinamikleri ve sorumluluklari
kapsar. Son olarak, rahatsizlik ve zorluklarin herhangi bir kisisel veya mesleki gelisim

stirecinin dogasinda bulundugunu kabul etmek ile ilgilidir.

Isyerinde mutluluk, gecici ruh halleri ve duygulardan, nispeten istikrarl
tutumlara ve kisi diizeyinde son derece istikrarl bireysel egilimlere ve birim diizeyinde
toplam tutumlara kadar ¢ok sayida yapiy1 igeren bir semsiye kavramdir. Isyerinde
mutluluk, gorev, is ve organizasyondaki hem kisa siireli olaylardan hem de siireklilik
iceren kosullardan etkilenir. Ayni zamanda kisilik gibi bireylerin kalici olan
ozelliklerinden ve isin/kurumun sagladigi imkanlar ile bireyin beklentileri, ihtiyaglari

ve tercihleri arasindaki uyumdan da etkilenir (Fisher, 2010, s. 404).

Fisher (2010) isyerinde mutlulugun {i¢ diizeyden olustugunu ifade etmektedir.
Bunlar gegici diizey, kisisel diizey ve birim diizeyidir. Gegici diizey, anlik olarak
degisen ve gecici duygular1 ifade etmektedir.Omek olarak pozitif ruh hali,akis
deneyimi ve seving,zevk, mutluluk ve memnuniyet gibi geg¢ici durumlart ic¢inde
barindirir. Bu diizeyde 'Bir ¢alisan neden bazen normalden daha iyi bir ruh halindedir?'
'Bir kisi neden bazen bir akis durumu yasarken bazen yasamaz?' Bireyler is yerinde
normalden daha fazla olumlu duygulanim yasadiklar1 giinlerden sonra daha mi iyi
uyuyorlar?' gibi sorulara cevaplar aranir. Kisisel diizeydeki isyeri mutlulugu ise is
tatmini ve duygusal baglilik gibi kavramlarla iligkilidir. ve orgiitsel davranis alaninda
yapilan arastirmalarin merkezine bu konular alimmistir. Birim diizeyinde isyeri
mutlulugu birim diizeyindeki yapilar ekipler, ¢alisma birimleri veya organizasyonlar

gibi kolektiflerin mutlulugunu tanimlar.

Tablo 1. Fisher’in igyeri mutlulugu ve alt bilegenleri

Gecici Diizey Bireysel Diizey Grup Diizeyi

Is Tatmin Durumu Is Tatmini Moral/Kollektif Is Tatmini
Anlik Etki Duygusal Orgiitsel Baglilik | Grubun Duygusal Tonu
Akis Durumu Ise Olan Katilim Grubun Ruh Hali
Isyerindeki Anlik Ruh Hali | Isyerinde Tipik Ruh Hali Bireysel Katilim

Katilim Durumu Sorumluluk Grup Gorev Memnuniyeti
Gorevden Zevk Alma Gelisme-Biiylime

Isyerinde Duygu Gii¢-Enerji

Icsel Motivasyon Durumu | Isyerinde Duygusal Refah

Kaynak: Fisher (2010)
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Isyerinde mutluluk bireysel agidan yasam kalitesine katki saglamasi acisindan
onemlidir. Orgiitsel acidan ise is performans;, motivasyonu ve verimliligi
etkilemektedir.Her iki agidan isyeri mutlulugu bireyin yaraticilik seviyesinin
artmasina, ylikselme firsatlari elde etmesine,performansinin yiiksek olmasina, calisma
ortamindaki iligkilerinin pozitif olmasina yiiksek seviyede katki saglamaktadir (Keser,
2018, s. 48).

Mutlu calisanlar Orgiitlerinin temsilcisi olarak, yalmizca orgiitlerini temsil
etmezler, orgiitiin disina verecekleri pozitif mesajlarla, orgiitiin disarida algilanan

itibarin1 da yiikseltecegi sdylenebilir (Karayaman, 2020, s. 55).

Bugiin, ¢alisanlarin beklentileri hizla degisiyor. Artik isyerlerini sadece para
kazanip hayatlarin1 siirdiirebildikleri yerler olarak gdrmiiyorlar. Ayni1 zamanda
becerilerini sergileyebildikleri, 1iyi iligskiler kurabildikleri, islerinin sonuglarin
gorebildikleri ve anlam bulabildikleri bir yer olmasimi istiyorlar. Bu nedenle,
calisanlarin isyerinde mutlu olmalarin1 saglayabilen isletmeler, c¢alisanlarini elde
tutmada zorluk yasamiyorlar. Uretkenlik, verimlilik, yaraticilik ve karlilik gibi drgiit
ici faktorleri arttirabiliyor ve uzun vadede basariya ulasabiliyorlar. Basarili olmak
isteyen isletmeler, ¢alisanlarin mutluluguna odaklanarak gelecege giiglii bir adimlar
atabiliyorlar. Son yillarda degisen dinamikler ve gelismelerle birlikte, isyerinde
mutluluk kavrami giderek 6nem kazaniyor ve iizerinde daha fazla durulmas1 gereken

bir konu haline geliyor (Uniivar, 2021, s. 16).
3.4. Isyeri Mutlulugunu Etkileyen Faktorler

3.4.1. Algilanan Orgiitsel Destek

Orgiitsel destek, caliganlarin is yerindeki orgiitlerinden aldiklar1 destegin
algilanmasi olarak tanimlanir. Bu, 6rgiitiin ¢alisanlarina deger verdigi, onlarin refahin
Oonemsedigi ve ihtiyaglarim1 karsilamaya yonelik ¢abalarini igerir. Calisanlar,
orgiitlerinden destek aldiklarinda kendilerini daha degerli ve giivende hissederler

(Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Algilanan Orgiitsel destek, calisanlarin isyerindeki mutluluk diizeylerini
artirmada kritik bir rol oynar. Kurtessis vd. (2017) tarafindan yapilan bir meta-analiz,
orgiitsel destegin calisanlarin  igyerindeki genel mutluluklarimi artirdigini

gostermektedir. Algilanan oOrgiitsel destek, calisanlarin duygusal refah seviyelerini
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olumlu yonde etkileyerek isyerindeki mutluluklarini artirmaktadir (Kurtessis vd.,
2017, s. 1873).

Aydin Kiigiik (2021) Covid-19 pandemisi donemi iginde yaptig1 arastirmada
gida sektorii calisanlarinin orgiitsel destek algilarinin isyerinde mutluluk diizeylerini
pozitif ve anlamli yonde etkiledigi sonucunu elde etmistir. Yasanan zor ¢alisma
kosullarinda yoOnetici  desteginin  hissedilmesi, fiziki c¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesi, ¢alisma saatlerinin azaltilmas1 gibi ¢alisani destekleyen uygulamalar
calisanlarin igsyerindeki mutluluklarini pozitif yonde etkilemistir (Aydin Kiigiik, 2021,
s. 1366).

Akgakanat, Uzunbacak ve Kose(2018) akademisyenler {izerinde yaptiklari
arastirmada Orgiitsel destek algisinin isyeri mutlulugunu pozitif yonde etkiledigini
tespit etmislerdir (Akgakanat vd., 2018, s. 184). Benzer sekilde Ozdemir (2022) de
orgiitsel destek algisinin igyeri mutlulugu iizerindeki etkisini beyaz yakali ¢aliganlar
lizerinde arastirmis ve bu etkinin pozitif ve anlamli oldugu sonucuna ulagmistir

(Ozdemir, 2022, s. 423).

3.4.2. isyeri Arkadashg

Isyeri arkadashg, iki ya da daha fazla kisinin isyerinde belirli hedefler igin
birbirleri arasinda yakin etkilesime sahip olmalaridir. Isyeri arkadasligi, isyerindeki
caliganlar arasinda giiven, sadakat, baglililk ve bilgi paylasimi {izerine kurulu
psikolojik bir iligki veya yakinliktir. Calisanlar arasindaki informel sosyal iliskiler, bir
organizasyonun yapisinin énemli bir parcasidir. Bu tiir informel iliskiler, orgiitiin
formel yapisinin 6niine gegen ¢ok yakin arkadasliklardan farklidir. informel sosyal
iligkiler, organizasyonun islerini yiiriitmek ve orgiitsel performans i¢in ¢ok dnemlidir.
Is tatmini ve orgiitte caliymaya devam etmek, bu sosyal iliskilerin 6nemli bir
sonucudur. Sosyal biligsel teoriye gore, yiiksek diizeyde isyeri arkadagliginin oldugu
ortamlarda calisanlar birbirlerini daha fazla destekler ve daha fazla bilgi paylasir

(Biiyliky1lmaz ve Biger, 2018, s. 29-30).

Isyeri arkadaslig1, calisanlarin zorluklarla basa ¢ikmalarina yardimei olur. Isyeri
arkadashigi, calisanlarin daha mutlu ve daha az isten ayrilma egiliminde olmasina katki
saglar (Morrison, 2004, s. 115). Isyeri arkadashgi, calisanlarm profesyonel ve

duygusal olarak birbirlerine yardim etmesine olanak tanir. Calisanlar, bu destek
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sayesinde daha fazla memnuniyet ve daha az stres yasarlar (Chiaburu ve Harrison,
2008, s. 1085).

Calisanlar, isyeri arkadasligi sayesinde daha iyi igbirligi yapabilir ve daha iyi
iletisim kurabilirler. Is arkadasliklari, calisanlarin ortak hedeflere ulasmak icin birlikte
caligmalarini kolaylastirir ve bu da genel is verimliligini artirir (Sias ve Cahill, 1998,
S. 276).

Isyeri arkadaslig1, pozitif bir orgiitsel kiiltiiriin gelismesine katkida bulunur.
Calisanlar, isyerinde aidiyet duygusu gelistirdiklerinde, bu durum orgiitiin genel
atmosferini ve calisanlarin is yerinde gecirdikleri zamani daha olumlu bir hale

getirmektedir (Riordan ve Griffeth, 1995, s. 144).

Ayvaz, Giines ve Cigek (2023), Isparta ilinde kozmetik firmalarindaki ¢alisanlar
tizerinde yaptiklari aragtirmada igyeri arkadagliginin isyeri mutlulugu iizerinde pozitif

yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu sonucunu elde etmislerdir (Ayvaz vd., 2023, s.
206).

Isyeri arkadasligi, bireylerin isyerindeki deneyimlerini énemli 6lciide etkileyen
onemli bir sosyal dinamiktir. Bu iligkiler, orglitsel basariya da yardimci olur ve
calisanlarin is tatmini, performansi ve genel refahi lizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.
Isyeri arkadasligin1 desteklemek, hem kisisel hem de 6rgiitsel diizeyde onemli faydalar

saglayabilir.

3.4.3. Birey-Orgiit Uyumu

Birey-Orgiit Uyumu, &rgiitsel ve bireysel ozelliklerde benzesme, orgiitsel ve
bireysel amaglarda birlik, bireysel ihtiyaclar ile drgiit yapisinin uyumu ve orgiitsel yap1
ile birey Ozellikleri arasindaki uyum anlamina gelir (Kristof, 1996, s. 4) Chatman'a
(1989) gore birey-Orgilit uyumu, bireylerin tutumlari, degerleri ve hedefleri ile
kurulusun amaglari ve degerleri arasindaki uyumdur (Chatman, 1989, s. 339). Bireyin
kisisel degerleri, inanglart ve hedefleri ile ¢alistig1r oOrgiitiin kiiltiiri, normlar1 ve
hedefleri arasindaki uyum, birey-6rgiit uyumu olarak bilinir. Bu uyum, calisanlarin
burada kendilerini rahat hissetmelerini, daha iyi uyum saglamalarim1 ve daha uzun

vadeli iligkiler gelistirmelerini saglamaktadir.

Orgiitsel 6zdeslesme de birey-orgiit uyumunun bir diger énemli sonucudur.

Bireyler, orgiitle yiiksek diizeyde uyum sagladiklarinda, orgiitii bir pargasi olarak
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gorme egilimindedirler. Bu 6zdeslesme, bireyin is yerindeki mutlulugunu artirir.
Ornegin, gemi insa sanayisindeki ¢alisanlar {izerinde yapilan bir arastirmada, birey-
orglit uyumunun isyerindeki mutlulugu olumlu yonde etkiledigi ve oOrgiitsel
0zdeslesmenin bu etkiyi giiclendirdigi bulunmustur (Deniz, 2024, s.125). Ayrica Bas
ve Alagdz ’iin (2022) Erzincan ilinde turizm sektdriinde yaptiklart aragtirmada birey
Orgiit uyumunun igyeri mutlulugu pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir (Bas

ve Alagoz, 2022, s. 700).

Birey-6rgiit uyumu, is tatmini tizerinde de 6nemli bir etkiye sahiptir. Calisanlar,
kisisel degerleri ile orgiit degerleri arasinda yiiksek bir uyum oldugunda, is tatmini
artar (Atilmis ve Bolat, 2023, s. 11). Birey-orgiit uyumu c¢alisanlarin orgiitle olan
iliskilerini gii¢lendirir ve is performansini olumlu yonde etkiler (Ozisli, 2024, s. 202).

Ayrica, uyum arttik¢a ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti de azalir (Derelioglu, 2023).

3.4.4. Is Tatmini

Bir kisinin igine iliskin olumlu duygusal bir durum yasamasi, is tatmini olarak
tanimlanir (Locke, 1976). Bir calisanin isine olan bakis acisi, is yeri ve isin kisisel
beklentilerle uyumu bu memnuniyet seviyesini etkiler. Is tatmini, calisanlarin islerine
olan baglilig1 ve sirkete olan bakis acilarini etkiler. Ek olarak, yiiksek is tatmini,
calisanlarin tretkenligini, performansini artirabilir (Judge, Bono, Thoresen ve Patton,
2001, s. 376).

[s tatmini, ¢alisanlarin genel psikolojik iyi olusunu arttirir. Islerinden memnun
olan c¢alisanlar, daha az stres yasar ve is yerinde daha pozitif bir turum
sergilemektedirler (Aydin, 2019, s. 78).

Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda ve is tatmini ile is stresi arasinda
negatif ve anlamli iligkilerin varlig1 da tespit edilmistir. Is tatmini, isten ayrilma
niyetini ve is stresini azaltir. Is stresi ve isten ayrilma niyeti azalan calisanlarin ayni is
yerinde daha uzun siire mutlu bir sekilde ¢alisma ihtimali oldukga yiikselir (Yaman,
Bozdogan ve Keser, 2023, s. 174).

Butt,Wen ve Hussain(2020), Pakistan’daki 515 telekominikasyon sektorii
calisan1 iizerinde yaptiklar1 arastirmada is tatmini yliksek c¢alisanlarin is yeri

mutlulugunun daha yiiksek oldugu sonucuna ulagsmislardir (Butt vd., 2020, s. 25).

48



[s tatmininin artirilmasi, isyeri mutluluguna dogrudan katki saglayarak,
calisanlarin performansini ve isyerine olan bagliliklarini artirabilir. Bu nedenle,
igverenlerin is tatminini yiikseltmek i¢in ¢alisanlarinin ihtiyaglarini dikkate almasi ve

igyerindeki olumlu atmosferi desteklemesi biiylik 6nem tagimaktadir.

3.4.5. Birey is Uyumu

Bir kisinin isinin gerektirdigi 6zellikler ve yetenekleri arasindaki uyum, birey-is
uyumu olarak olarak agiklanir. Bir kisinin ¢alistigi kurumun degerleri, hedefleri ve
misyonu ile ne kadar uyumlu oldugu, birey-is uyumu olarak ifade edilir (Lauver ve
Kristof-Brown, 2001, s. 455). Birey-is uyumu bireyin sahip oldugu bilgi, beceri ve
yeteneklerin igin gerektirdigi niteliklerle ortiisme derecesini gostermektedir (Edwards,
1991).

Edwards (1991), birey-is uyumunun iki farkli sekilde olustugunu agikladi.
Birincisini, ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin isin gerektirdigiyle orantili
oldugu “talep-yetenek uyumu” olarak agiklamistir. Birey-is uyumunun ikinci sekli,
calisanlarin ihtiyaglari, arzulari veya tercihlerinin yaptiklar islerle karsilanmasi
durumunda ortaya ¢ikar ve buna “ihtiyaclar-karsilananlar uyumu” denilir (Kristof-

Brown, Zimmerman ve Johnson 2005, s. 284-285).

Birey-is uyumu, is tatmini tizerinde dogrudan ve dolayl etkilere sahiptir. Bir
calisanin is tatmini, genellikle ¢alisanin isten ne kadar hosnut olduguyla ve isin onun
beklentilerini ne derece karsiladigiyla ilgilidir. Birey-is uyumunun saglanmas,
calisanin igini daha anlamli ve 6dillendirici bulmasini saglar. Birey-is uyumunun
yiiksek oldugu durumlarda ¢alisanlarin daha yiiksek is tatmini yasadiklarini
goriilmektedir (Kristof-Brown vd., 2005).

Calistig1 orgiitiin kiiltiirii, degerleri, amaglar1 ve tutumlarn ile bireyin kisiligi,
degerleri, amaglar1 ve tutumlari arasindaki uyum ve ayrica o isi yapanin beklentileri
ve becerileri arasindaki uyum arttikca, bireyin orgiite olan bagliligi, sergiledigi ¢calisma

performansi ve isinden duydugu tatmin diizeyi artacak ve is kaynakli stres seviyesi de
diisecektir (Kilig ve Yener, 2015, s. 172).

3.4.6. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, yoneticilerin orgiit ve calisanlarla ilgili segimleri ve

davraniglarinin ¢alisanlar tarafindan olumlu bir sekilde degerlendirilmesi anlamina
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gelir. Bagka bir ifadeyle orgiitsel adalet, orgiit icinde licret, 6diil, ceza ve terfi
stireglerinin nasil yiiritiildiigl, bu konular ile ilgili kararlarin nasil alindigi ve bu
kararlarin caliganlara nasil sdylendigi ve calisanlar tarafindan algilanma bigimi

seklinde ifade edilmektedir (igerli, 2010, s. 69).

Isyeri mutlulugu, calisanlarin orgiitte yasadigi bireysel deneyimlerden iist
diizeyde etkilenmektedir. Ucret, &diil, ceza ve terfi gibi orgiit icindeki uygulamalar ile
ilgili olumlu bir algiya sahipse yani bu siireglerin adil sekilde ilerletildigine inaniyorsa
isyerinde mutlu olacak sayet inanmiyorsa mutsuz olacaktir. Aymi zamanda
yoneticilerin biitiin ¢alisanlara esit davranmamasi yani bazi calisanlara ayrimcilik
yapmasi, bazi calisanlar1 kayirmasi diger calisanlar iizerinde negatif bir etki
yaratacaktir. Bu konular ¢alisanlarin psikolojik durumlarini oldukga yiiksek seviyede
etkiledigi igin igyeri mutluluguna da olumsuz anlamda etki edecektir (Cetin ve Polat,

2021, s. 174).

Alman kararlarin adaletli olduguna inanan, kimsenin haksiz bir sekilde 6n plana
cikarilmadigini diisiinen ¢alisanlar orgiit iginde daha mutlu olacaktirlar (Maham,

Bhatti ve Oztiirk, 2020).

3.4.7. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baghlik, bir c¢alisanin calistign kuruma karst duydugu baghlik ve
sadakati ifade eden bir kavramdir. Bu baglilik, ¢alisanin kuruma olan aidiyet hissini,
kurumun hedeflerine ve degerlerine olan inancini, kurum i¢inde kalma istegini ve
orgiite katkida bulunma istegini icerir. Orgiitsel baglilik, genellikle ii¢ ana boyutta ele
alinir: duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik (Meyer ve Allen, 1991).
Duygusal baglilik, ¢aliganlarin kendilerini orgiitiin degerleri, hedefleri ve amaglariyla
ne 6l¢lide uyumlu hale getirdiklerini ifade eder. Bu durumda ¢alisan orgiitiin ilkelerini
tim kalbiyle benimser ve Orgiitiin bir iiyesi olmaya devam etmek ister. Bu, bir
calisanin Orgiitline kars1 gosterebilecegi yiliksek baglilik seviyesini temsil eder.
Gergekten de, bu bireyler her igverenin sahip olmayr arzuladigi 6zverili ve sadik
calisanlardir. Bu tiir calisanlar islerine karsi olumlu bir bakis agisina sahiptir ve
gerektiginde ekstra gaba gostermeye isteklidir (Bayram, 2005, s. 132). Devam
baghlig, ¢alisanin orgiitten ayrilmasi durumunda karsilasabilecegi maliyetlerin ve
kayiplarin farkinda olmasindan kaynaklanir. Calisan, bagka bir ise ge¢isin

yaratabilecegi risklerden dolayr mevcut kurumunda kalmayi tercih eder. Bu baglilik
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tirii, daha ¢ok rasyonel diistincelerle iliskilidir (Meyer ve Allen, 1991, s. 71-72).
Normatif baghilik, galisanin Orgiite karst duydugu etik veya ahlaki sorumluluk
duygusuyla ilgilidir. Calisan, orglite kars1 bir bor¢ duygusu yasar ve bu nedenle
orgiitten ayrilmayi etik olarak uygun gormez. Bu tiir baglilik, bir ¢alisanin 6rgiitle olan
iliskisinde normatif degerlerin etkili oldugunu géstermektedir (Balay, 2000, s. 18).
Calistig1 orgilitte aldigi egitimler veya kurdugu iyi iligkiler ¢alisanin kendini bu is
yerine borg¢lu hissetmesine sebep olabilir. Calisan orgiite minnet duydugu igin
calismaya devam eder. Calisanin kendini orgiite borglu hissetmesiyle olusan bir

baglliktir (Unler, 2006, s. 96).

Calistiklar1 kuruma baglilig1 yiiksek olan bireylerin igyeri mutlulugunun yiiksek
oldugu soyleyebilir. Bir kisi mutlu oldugu yere bagli oldugunda, orada kalmak
isteyecektir. Bu iki fikir birbirini tamamlar. Isyeri mutlulugu diistiigiinde calisanlarin
orgiite olan baghlig1 da diiser. Orgiitsel baglilik ile isyeri mutlulugu arasinda pozitif
bir iliski vardir (Akdemir, 2019, s. 82).

Isyeri mutlulugu ile ilgili yapilan arastirmalar arasinda duygusal orgiitsel
bagliligin igyeri mutlulugu kavraminin bir alt boyutu oldugunu gdsteren ¢aligsmalarda

bulunmaktadir (Salas-Valina ve Alegre Vidal, 2018).

3.5. Isyeri Mutlulugunun Onemi ve Faydalar

Isyerinde mutlu galisanlar hem bireysel hem de 6rgiitsel diizeyde onemli pozitif
sonuglar ortaya ¢ikmasina katki saglamaktadir. Isletmelerin daha verimli ve daha karli
hale gelmesinde ¢alisan mutlulugunun 6nemi ¢ok yiiksektir. Rekabetin iist seviyede
oldugu birgok sektérde is yasami icinde mutlu olan calisanlara sahip olmak,

isletmelerin 6ne gegmesinde ¢ok dnemli bir faktor haline gelmistir.

Isyeri mutlulugu ile ¢aligan verimlili§i arasinda gii¢lii bir iliski oldugu
bilinmektedir. Mutlu c¢alisanlar, daha fazla is iiretir, daha yaratici ¢oziimler gelistirir
ve ige yonelik daha fazla ¢aba gosterirler. Mutlu ¢alisanlar, daha yenilik¢i ve yaratici
diisinme egilimindedirler. Pozitif duygularin is yerinde yaratict siirecleri
destekledigini ve ¢alisanlarin daha fazla inovatif fikir trettiklerini belirtmistir. Mutlu
bir calisma ortami, ¢calisanlarin islerine yeni bakis acilar1 getirmelerine olanak tanir ve

organizasyonun rekabet avantajini artirmaktadir (Al-Shami, Rashid ve Cheong,2023).

Mutlu ¢alisanlar, organizasyonlarina daha fazla baglilik gosterirler ve isten

ayrilma niyetleri daha diisiiktiir. Isyeri mutlulugu isten ayrilma oranlarini diisiiriir ve
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calisanlarin uzun siireli olarak organizasyonda kalmaya daha istekli olmasina katki
saglamaktadir (Alserhan, Al-Adamat ve Al-Adamat, 2021). Bu durum,
organizasyonlar icin 6nemli bir avantajdir ¢ilinkii isten ayrilma oranlarinin diisiik

olmasi, ise alim ve egitim maliyetlerini azaltmaktadir.

Isyeri mutlulugu, calisanlarin miisterilerle olan etkilesimlerini dogrudan etkiler.
Mutlu ¢alisanlar, miisterilere karsit daha olumlu ve yapici bir tutum sergilerler. Harter
vd.(2002) yaptiklar1 ¢alismada, ¢alisan mutlulugunun yiiksek oldugu is yerlerinde
miisteri memnuniyetinin de arttigini ve bunun is sonuglar tizerinde dogrudan etkili
oldugunu gostermislerdir. Miisterilere yonelik pozitif tutumlar, miisteri sadakatini

artirir ve organizasyonun uzun vadeli basarisina katkida bulunur (Harter vd., 2002).

Mutlu ¢alisanlar, islerine ve organizasyonlarina daha bagl hissederler. Incekara
(2020), orgiitsel baglhlik ile igyeri mutlulugu arasindaki pozitif iliskiye dikkat
cekmistir. Isyerinde mutlu olan calisanlar, islerini daha fazla sahiplenirler ve
organizasyonlarina daha fazla katkida bulunmak isterler. Bu da organizasyonlarin

siirdiiriilebilir basarisina katki saglar (Incekara, 2020, s. 135).

Mutlu calisanlar, daha iiretken ve daha tutarli olma egilimindedirler. Mutlu
calisanlar meslektaglariyla daha az catisma yasarlar ve calistiklar1 kurum hakkinda
baskalarina olumlu seyler sdyleme olasiliklar1 da daha yiiksektir. Ayrica isyerindeki
mutlulugun bir sonucu olarak calisanlar daha az endise ve stres yasar, daha fazla
dinlenir ve daha verimli olurlar. Mutsuz ¢alisanlar daha ¢ok saglik sorunlarini gerekge
gostererek ise devamsizlik yapma egiliminde iken; mutlu ¢alisanlarda bu egilim ¢ok

daha disiiktiir (Turan, 2018, s. 194).

Isyerinde mutlu calisanlar, &rgiitler icin onemli avantajlar saglar. Mutlu
calisanlar, genellikle daha tiretken, yaratici ve motive olmus bireylerdir. Yiiksek isyeri
mutlulugu sayesinde, ¢alisanlar gorevlerine daha fazla baghlik gosterir ve bu da is
performansini artirir. Ayrica, igyeri mutlulugu, ¢alisanlarin stres seviyelerini azaltir ve
psikolojik sagliklarini korumalarina yardimei olur. Bu durum, devamsizlik oranlarinin
diismesine ve isten ayrilma egilimlerinin azalmasina yol agar. Mutlu calisanlar,
misteri memnuniyetini de olumlu etkileyerek organizasyonun genel basarisina ve

uzun vadeli siirdiirtilebilir bagariya katkida bulunurlar.
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3.6. Isyeri Mutlulugu ile flgili Yapilmis Arastirmalar

Kosasih ve Basit (2019), Endonezya’da Yerel Temiz Su Temin Kurumunun 391
calisani lizerinde yaptiklar1 arastirmada, is tatmini, orgiitsel destek, isyeri mutlulugu
ve ¢aligsan performansi arasindaki iligkileri arastirmislardir. Aragtirmanin bulgularinda
calismanin sonuglari, is tatmini ve orgiitsel destegin calisan performansini énemli
Olgiide etkiledigini ve bunun da isyerindeki c¢alisan mutlulugunu artirdigin

gostermektedir.

Kun va Gadanecz (2019) gergeklestirdikleri arastirma ile isyerinde mutluluk, is
yasaminda iyi olus ve psikolojik sermaye arasindaki iligkileri ve igyerinde mutluluk ile
is yasaminda iyi olusu etkileyen faktorleri arastirmiglardir. Arastrima 297 Macar
Ogretmen lizerinde yapilmistir. Arastirma nitel ve nicel yontemler birlikte kullanilarak
gerceklestirilmistir. Nitel aragtirmadaki yanitlarin icerik analizi, 6gretmenlerin isyeri
mutlulugunun temel direklerinin hedeflere ulasma, geri bildirim, iste anlam bulma ve
sosyal iliskiler oldugunu gostermektedir. Nicel ¢alismanin sonuglari, igyerinde iyi
olusun ve mutlulugun 6zellikle i¢sel psikolojik kaynaklar olan psikolojik sermayenin

boyutlar1 olan umut ve iyimserlikle iliskili oldugunu gostermistir.

Aksoy ve Cigek (2021), yaptiklart aragtirma ile ¢alisanlarin algiladigi psikolojik
giiclendirmenin onlarin mutluluklar1 ve baglamsal performanslari tizerindeki etkisini
ve ¢alisan mutlulugunun psikolojik giiclendirme ve baglamsal performans arasindaki
iliskide aracilik roliiniin olup olmadigin1 belirlemeye caligsmislardir. Aragtirma, Burdur
Genglik ve Spor Il Miidiirliigii'nde ¢alisan 211 kisi {izerinde anket ydntemi
kullanilarak yapilmistir. Ulasilan sonuglara gore, psikolojik gii¢glendirmenin ¢alisan
mutlulugu ve baglamsal performans iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu ve
ayrica c¢alisan mutlulugunun baglamsal performans iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Psikolojik giiclendirmenin baglamsal performans
tizerine etkisinde calisan mutlulugunun kismi aracilik etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, psikolojik giiglendirmenin anlamlilik, yetkinlik, 6zerklik ve etki
boyutlarinin ¢alisan mutlulugu ve ¢alisanin baglamsal performans: {izerinde anlaml

ve pozitif etkileri tespit edilmistir.

Vela, Mercader, Herrera ve Corrales (2021), Ozerklik ve iist ydnetimin
desteginin igyerinde mutluluk {izerinde etkisini arastirmiglardir. Arastirma

Meksika’nin kuzey-bat1 bolgesindeki farkli sektorlerde gorev yapan 603 calisan
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tizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmanin sonuglarinda, 6zerklik ve iist yonetim
destegin isgiiclinde ortaya ¢ikan mutluluk diizeylerini pozitif ve istatistiksel olarak

onemli Olgiide etkiledigini gostermektedir.

Babamiri, Abdi ve Noori (2021) tarafindan gergeklestirilen arastirmada
psikolojik sermaye, etkilesimsel adalet, yonetici desteginin isyeri mutlulugu
tizerindeki etkisine c¢alisanlarin yoneticilerine olan giiveni tarafindan nasil aracilik
edildigi tespit edilmeye c¢alisilmistir. Iran’da Hamedan sehrinde gorev yapan 200
hemsireye uygulanan anketler yoluyla veriler toplanmistir. Arastirmanin bulgularina
gore psikolojik sermaye, etkilesimsel adalet ve yonetici destegi isyeri mutlulugunu
pozitif yonde etkilemektedir. Yoneticiye giiveninde bu pozitif iliskilere aracilik ettigi

sonucuna ulagilmistir.

Uyan, Yalgm ve Ibin (2023) tarafindan “Egitim Kurumlarinda Psikolojik
Sermayenin Is Tatminine Etkisi: Is’te Mutlulugun Aracilik Rolii” arastirilmistir.
Arastirmanin verileri Adana ilindeki egitim kurumlarinda gorev yapan 240 calisandan
elde edilmistir. Aragtirmanin bulgular1 psikolojik sermayenin hem is tatmini hem de
is’te mutlulugu pozitif yonde etkiledigi seklindedir. Ek olarak psikolojik sermayenin
is tatmini tizerindeki etkisini kismi de olsa is’te mutluluk tlizerinden gerceklestirdigi

tespit edilmistir.

Olcay (2024), is giivenligi uzmanlar1 ve teknikerlerin algiladiklar1 psikolojik
giiclendirme ile mutluluk diizeyleri arasindaki iliskiyi arastirmistir. istanbul’da farkli
sektorlere hizmet veren is giivenligi uzmanlar1 ve teknikerleri ¢aligmanin evrenini
olusturmaktadir. Anket formlar1 Istanbul’da c¢alisan 340 is giivenligi uzman ve
teknikerlere uygulanmistir. Arastirmanin sonuglarina gore is glivenligi uzmanlar1 ve
teknikerlerinin psikolojik giliclendirme puanlari arttikga mutluluk puanlarinin da arttig1
tespit edilmistir. Psikolojik giiclendirmenin boyutlar1 olan anlamlhilik, yeterlilik,

ozerklik ve etkinin mutluluk ile anlamli bir iligskiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir.

Cicek ve Kaynak (2024) tarafindan Isyeri Mutlulugunun Anahtari:Etik Iklim ve
Isyeri Maneviyati isimli arastirma gergeklestirilmistir. Arastirma Malatya’daki imalat
sektorli calisanlari iizerinde yapilmistir. Arastirma 390 calisan katilmigtir. Yapilan
analizler neticesinde is yeri maneviyatinin igyeri mutlulugunu ve etik iklimi pozitif

olarak etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica etik iklimin igyeri mutlulugunu pozitif yonde
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etkiledigi ve son olarak is yeri maneviyatinin isyeri mutluluguna olan etkisinde etik

iklimin kismi araci rolii oldugu sonucuna ulagilmistir.

Atalay (2024), Tiirkiye’de yer alan bir iiniversitede Isyerinde Mutluluk hakkinda
yaptig1 arastirma ile igyerinde mutlulugun nedenlerini arastirmistir. Arastirma nitel
yontem ile gergeklestirilmistir. 12 akademisyen ile yapilan goriigmelerde isyerinde
mutluluk halinin olusmasi i¢in ise dair gelistirilen pozitif inanglar, diger paydaslarla
olan iliskiler, kapsayici bir orgiit kiiltiiriiniin i¢cinde olma, kisisel gelisim cabasi, is-
yasam dengesi ve uygun calisma kosullarina sahip olmanin isyerinde mutlulugun
kaynaklar1 olarak 6ne ciktig1 tespit edilmistir. Ayrica yayin yapma ve iretme ile
Ogrencilerden pozitif geri bildirim alma da isyerindeki mutluluk iizerinde etkili

faktorler oldugu goriilmiistiir.
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN YONTEMI VE BULGULARI

4.1. Arastirmanin Amaci

Son yillarda isyerinde mutluluk isletmelerin basarisinda ¢ok 6nemli bir faktor
olarak 6n plana cikmaktadir. Isyerinde mutlulugun ¢alisanlarin is tatminini,
performasini, bagliliklarini, isten ayrilma niyetlerini, yenilik¢i is davraniglarini,
orgiitsel vatandaslik davraniglarini pozitif yonde etkileme de 6nemli bir degisken
olarak 6nemi artmaktadir. Bu noktadan hareketle isyeri mutlulugu arttiran ve etkileyen
kaynaklar kiginin kendinden ve isletmenin ve/veya isletme yoneticilerinin kisiye
hissettirdigi duygulardan etkilenebilmektedir. Kisinin kendinden kaynaklanan, igsel
giic kaynaklarini agiklayan ve isyeri mutlulugunu etkileyen faktorlerden psikolojik
sermaye kavarami 6n plana ¢ikmaktadir. Bir diger faktor de psikolojik giiglendirmedir.
Isletmenin ve/veya isletme y&neticilerinin kisiye hissettirdigi duygulardan biri olan
psikolojik giiclendirme, kisinin kendini isin sahibi olarak hissetmesi saglar. Bu
baglamda bu aragtirma psikolojik giiclendirmenin aracilik roliinii agiklayarak
psikolojik sermaye ile isyeri mutlulugu arasindaki iliskiye derinlik kazandirmayi
amaglanmistir. Bu ¢ergevede, ¢alisanlarin sahip olduklari psikolojik sermayenin isyeri
mutlulugunu artirmada ne dl¢tide etkili oldugu ve bu etkinin psikolojik gii¢lendirme
araciligiyla nasil degistigi arastirilmistir. Elde edilen bulgular ile, isyerlerinde,
caliganlarin mutlulugunu artirmaya yonelik stratejilerin = gelistirilmesine katki
saglamak hedeflenmistir. Ayn1 zamanda, isletmelerin ¢alisanlara yonelik psikolojik

destek programlar1 ve giliclendirme stratejileri gelistirerek daha pozitif bir i ortami

yaratmalarina yonelik bilgiler sunmak hedeflenmistir.

4.2. Arastirmanin Onemi

Bu arastirma, isyeri mutlulugu, psikolojik sermaye ve psikolojik giiclendirme
gibi giiniimiiz ¢aligma hayatinda biiylik 6neme sahip kavramlar1 bir arada incelemesi
acisindan literatiire katki saglamay1 amag¢lanmistir. Calisan mutlulugu, isletmelerin
verimliligini ve slrdiiriilebilir basarisim1 etkileyen kritik bir faktordir. Mutlu
calisanlar, daha yaratici, motive ve {liretken olma egilimindedir. Bu baglamda,

calisanlarin psikolojik sermayesinin isyeri mutlulugunu nasil etkilediginin ve bu etkide
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psikolojik giliclendirmenin aracilik roliiniin incelenmesi, is diinyasinda hem akademik

hem de uygulamali agidan yeni ve farkl bilgiler sunmay1 hedeflemektedir.

Literatiir taramas1 neticesinde psikolojik sermaye, psikolojik giiglendirme ve
igsyeri mutlulugu kavramlarinin birlikte arastirildign  baska bir ¢alismaya
rastlanilmamigtir. Tirkiye’de 6zel sektordeki is giiciiniin ¢ok biiyiik bir boliimii
Istanbul ilinde yasamaktadir. Bu durum géz oniine alinarak arastirma Istanbul ilindeki
beyaz yakali 6zel sektor ¢alisanlar1 (bankacilik,ilag,dayanikli tiiketim mallari,egitim

ve saglik) iizerinde gerceklestirilmistir.

4.3. Arastirmamin Problemi

Psikolojik sermaye, bireylerin olumlu psikolojik durumlarini ifade eden bir
kavram olup, isyeri mutlulugunu artirmada etkili bir unsur olarak literatiirde
incelenmistir. Ancak, c¢alisanlarin sahip olduklar1 psikolojik sermayenin isyeri
mutlulugunu nasil ve hangi mekanizmalar araciligiyla etkiledigi tam olarak
anlagilmamistir. Bu noktada, psikolojik giiclendirme kavrami, ¢alisanlarin igyerinde
kendilerini daha gii¢lii hissetmelerini saglayarak bu siiregte kilit bir rol oynayabilir.
Ancak psikolojik giiclendirmenin, psikolojik sermaye ile isyeri mutlulugu arasindaki

iliskide aracilik rolii oynayip oynamadigina dair yeterli arastirma bulunmamaktadir.

Bu arastirmanin temel problemi, "Psikolojik sermaye isyeri mutlulugunu nasil
etkiler ve bu etkide psikolojik gii¢lendirme aracilik rolii oynar mi?" sorusuna yanit
aramaktir. Bu sorunun yanitlanmasi hem akademik literatiire katki saglayacak hem de
1s diinyasinda c¢alisan mutlulugunu artirmaya yonelik stratejilerin gelistirilmesine 151k
tutacaktir. Ozellikle Tiirkiye’de bu konu iizerine yapilan ¢alismalarin sinirli olmasi, bu

aragtirmay1 daha da 6nemli kilmaktadir
Bu arastirma ile asagidaki sorulara cevaplar aranacaktir.

Istanbul’daki beyaz yakali ozel sektdér galisanlariin psikolojik sermaye

diizeylerinin igyeri mutluluklari izerinde etkisi var midir?

Istanbul’daki beyaz yakali 6zel sektdr galisanlarinin psikolojik gii¢lendirme

algilarinin igyeri mutluluklari {izerinde etkisi var midir?

Istanbul’daki beyaz yakali ozel sektdr calisanlarmin psikolojik sermaye

diizeylerinin psikolojik giiclendirme algilarina etkisi var midir?
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Istanbul’daki beyaz yakali ozel sektdr calisanlarmin psikolojik sermaye
diizeylerinin igyeri mutluluklar1 {izerinde etkisinde psikolojik gii¢clendirmenin aracilik

etkisi var midir?

4.4. Arastirmanin Simirhliklar:

Arastirma Istanbul ilindeki beyaz yakal1 6zel sektor calisanlar1 (bankacilik, ilac,
dayanikli tiiketim mallari, egitim ve saglik) iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmanin
verileri belli bir donem iginde toplandig: i¢in baska bir zaman diliminde yapilacak
arastirma da farkli sonuglar elde edilme durumu olusabilir. Arastirmanin verileri
12.01.2024-04.04.2024 tarihleri arasinda toplanmistir. Arastirma isyeri mutlulugu,
psikolojik sermaye ve psikolojik giiclendirme degiskenleri ile sinirlandirilmistir.
Arastirmada psikolojik sermaye bagimsiz degisken, psikolojik giiclendirme araci
degisken ve igyeri mutlulugu bagimli degisken olarak belirlenerek arastirmanin modeli

olusturulmustur.

4.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Psikolojik Gliglendirme

H3 H2

H4

€

Psikolojik Sermaye isyeri Mutlulugu

I
-

Sekil 5. Arastirmanin modeli

H1: Psikolojik Sermayenin igsyeri mutlulugu iizerinde pozitif ve anlamli bir

etkisi vardir.

H2: Psikolojik giiclendirmenin isyeri mutlulugu iizerinde pozitif ve anlaml bir

etkisi vardir.

H3: Psikolojik sermayenin psikolojik giliglendirme iizerinde pozitif ve anlamli

bir etkisi vardir.

H4: Psikolojik sermayenin isyeri mutlulugu tizerindeki etkisinde psikolojik

giiclendirmenin aracilik etkisi vardir.
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4.6. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma Istanbul ilindeki beyaz yakali 6zel sektor calisanlari (bankacilik, ilag,
dayanikli tiiketim mallari, egitim ve saglik) lizerinde gerceklestirilmistir. 2023 yili
sonunda yayinlanan Tiirkiye Is Kurumu, Isgiicii Piyasas1 Arastirmasi Istanbul ili 2023
yili Sonug Raporuna gore Istanbul ilinde 6zel sektdrde calisan sayis1 4.226.757 kisidir
(Tiirkiye Is Kurumu, 2023). Ornekleme kolayda &rnekleme yoluyla ulasiimistir.
Giirbiiz ve Sahin (2016), 10 milyon kisiden olusan bir evren i¢in 384 kisilik bir
orneklemin yeterli olacagini belirtmislerdir. Ayrica Yazicioglu ve Erdogan (2004),
%95 giiven araliginda olas1 evren biiyiikliiklerinde segilecek orneklem genislikleri
asagidaki tablodaki gibi elde etmislerdir. Bu bilgiler 1s18inda arastirmanin 403 6zel
sektor calisanindan olusan 6rnekleminin biiyiikligii, arastirmanin verilerinin analizi
icin yeterli goziikmektedir. Arastirmanin verileri 12.01.2024 - 04.04.2024 tarihleri

arasinda toplanmigtir.

Tablo 2. o= 0.05 Igin Orneklem Biiyiikliikleri

Evren Biiyiikliigii %95 giivende
100 80
500 217
750 254

1.000 278
2.500 333
5.000 357
10.000 370
25.000 378
50.000 381
100.000 383
1.000.000 384
100 milyon 384

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan (2004, s. 50)

4.7. Arastirmada Kullanmilan Veri Toplama Araclari

Bu arastirma tasarlanirken psikolojik sermaye bagimsiz degisken, psikolojik
giiclendirme araci degisken ve isyeri mutlulugu bagimli degisken olarak belirlenmistir.
Bu aragtirmada elde edilen veriler daha 6nce bir ¢cok ¢calismada kullanilan, gegerliligi
ve gilivenililirligi bir ¢cok defa test edilmis Olgeklerden olusan bir anket ile elde

edilmistir.

Kisisel Bilgi Formu: Istanbul’daki beyaz yakali 6zel sektdr ¢alisanlarmin

demografik 6zelliklerinin 6grenilmesini amaglayan sorular yoneltilmistir.
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Psikolojik Sermaye Olcegi: Bu arastirmada kullanilan psikolojik sermaye
diizeyini 6lgmek i¢in kullanilan psikolojik sermaye Olgegi Luthans vd. (2007)
tarafindan gelistirilmistir. Orijinal 0Olgek 6’li Likert tipidir ve 24 ifadeden
olusmaktadir. Bu arastirmada 5°li Likert tipi seklinde kullanilmustir. Olgekteki
ifadeler 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum ve
5-Kesinlikle Katiltyorum seklindeki segenekler ile agiklanmaya calisilmistir. Bu
olgekte 4 farkli boyut bulunmaktadir. Ozyeterlilik boyutunun 6 ifadesi umut
boyutunun 6 ifadesi, iyimserlik boyutunun 6 ifadesi ve psikolojik dayaniklilik
boyutunun 6 ifadesi bulunmaktadir. Olgegin Tiirkge’ye cevrilmesi ve gegerlilik ile
giivenilirlik ¢alismas1 Cetin ve Basim (2012) tarafindan yapilmustir. Olgegin akademik
calismalarda genis kabul gérmesi ve farkl kiiltiirel baglamlarda test edilmis olmasi,
bu Olcegin segilmesinin temel gerekgesidir. Luthans vd.(2007)’nin gelistirdigi
psikolojik sermaye 6l¢egi Cin,Hindistan,Pakistan ve Giiney Kore gibi farkli sosyo-
kiiltirel yapilarda da uygulanmis ve yiiksek diizeyde gegerlik ve giivenirlik
gostermistir. Cin (Luthans, Avey, Clapp-Simith ve Li, 2008), Hindistan (Gupta ve
Shaheen, 2017), Pakistan (Abbas ve Raja, 2015) ve Giiney Kore (Yim, Seo, Cho, ve
Kim, 2017) gibi farkli iilkelerde yapilan arastirmalarda da oOlgegin giivenilirligi
kanitlanmistir. Bu durum, psikolojik sermaye 6lg¢eginin farkli kiiltiirel baglamlarda da
gecerli ve karsilastirilabilir sonuglar tiretebilmesini saglamaktadir. Ayrica psikolojik
sermaye Olgegi, akademik yazinda bircok olumlu sonugla iliskili bulunmustur. Is
performansi, orgiitsel baglilik, iyi olus, ve tiikkenmislik gibi ¢ok sayida degiskenin
aciklanmasinda etkili bir yap1 olarak kullanilmistir(Newman, Ucbasaran, Zhu ve Hirst,
2014). Bu baglamda, caligmanin amaglart dogrultusunda, bireylerin psikolojik
sermaye diizeylerini ve diger degiskenlerle ilisikilerini giivenilir ve gegerli bir bicimde
Olgebilmek i¢in Luthans vd.(2007) tarafindan gelistirilen Psikolojik Sermaye

Olgegi’nin kullanimi tercih edilmistir.

Psikolojik Giiclendirme Olgegi: Bu arastirmada kullamlan psikolojik
gliclendirme algisini 6lgmek i¢in kullanilan psikolojik giiglendirme 6lgegi Spreitzer
(1995) tarafindan gelistirilmistir. Olgek 7°1i Likert tipidir ve 12 ifadeden olusmaktadur.
Bu arastirmada 5°1i Likert tipi seklinde kullamlmistir Olgekteki ifadeler 1-Kesinlikle
Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum ve 5-Kesinlikle
Katiliyorum seklindeki segenekler ile agiklanmaya ¢alisilmistir. Bu 6lgekte 4 farkli
boyut bulunmaktadir. Anlam boyutunun 3 ifadesi, yetkinlik boyutunun 3 ifadesi,

ozerklik boyutunun 3 ifadesi ve etki boyutunun 3 ifadesi bulunmaktadir. Olgegin
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Tiirkge’ye cevrilmesi ile gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi Siirgevil, Tolay ve
Topoyan (2013) tarafindan yapilmistir. Spreitzer’in modeli, Thomas ve Velthouse un
(1990) i¢sel motivasyona dayal1 giiglendirme yaklasimi temel alinarak gelistirilmis ve
orgilitsel baglilik, is doyumu ve vatandaslik davranisi gibi degiskenlerle iligkili olarak
literatiirde genis yer bulmustur (Seibert, Wang ve Courtright, 2011). Olgegin Cin
(Meng and Sun, 2019), Hindistan (Bhatnagar, 2007) ve Urdiin (Saif ve Saleh, 2013)
gibi farkli kiiltirel baglamlarda gecerliliginin kanitlanmis olmasi, bu g¢alismada

kullanilmasinin temel gerekgeleri olarak sunulabilir.

Isyeri Mutlulugu Ol¢egi: Bu arastirmada kullanilan isyeri mutlulugunu 6l¢gmek
icin kullanilan igyeri mutlulugu olcegi Sigh ve Aggarwal (2018) tarafindan
gelistirilmistir. Olgek 7°1i Likert tipidir ve 12 ifadeden olusmaktadir. Bu arastirmada
5°1i Likert tipi seklinde kullanilmistir Olgekteki ifadeler 1-Kesinlikle Katilmiyorum,
2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum ve 5-Kesinlikle Katiliyorum seklindeki
secenekler ile agiklanmaya ¢alisilmistir. Bu dlgekte 4 farkli boyut bulunmaktadir. I¢sel
motivasyon boyutunun 3 ifadesi, isten sogutan duygular boyutunun 3 ifadesi,
destekleyici orgiitsel deneyimler boyutunun 3 ifadesi ve destekleyici olmayan orgiitsel
deneyimler boyutunun 3 ifadesi bulunmaktadir. Olgegin Tiirk¢e’ye cevrilmesi ve
gecerlilik ve giivenilirlik calismast Ozdemir, Sever ile Acar (2020) tarafindan
yapilmistir. Singh ve Aggarwal (2018) tarafindan gelistirilen Isyeri Mutlulugu Olgegi,
gecerlilik ve giivenilirlik agisindan degerlendirildiginde hem Tiirkiye’de (Eksi, 2023;
Uyan vd.,2023) hem de yurtdisinda (Pradhan, Jandu, Panda, Hati ve Mallick 2022;
Baviera ve Marin-Pérez,2024) yapilan gesitli arastirmalarda da basarili bir sekilde

kullanilmis olmasi bu ¢aligmada tercih edilmesine gerekce olarak gosterilebilir.
Bu arastirmadaki olcekler icin elde edilen gilivenilirlik katsayilar1 agagidaki
gibidir.

Tablo 3. Olgeklerin giivenilirlik katsayilar:

Cronbach’s Alpha
Psikolojik Sermaye Genel 0,870
iyimserlik 0,806
Psikolojik Dayaniklilik 0,845
Umut 0,824
Oz Yeterlilik 0,856
Psikolojik Giiglendirme Genel 0,876
Anlam 0,807
Yetkinlik 0,772
Ozerklik 0,747
Etki 0,888
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Isyeri Mutlulugu Genel 0,902
I¢sel Motivasyon 0,835
Isten Sogutan Duygular 0,789
Destekleyici Orgiitsel Deneyimler 0,848
Destekleyici Olmayan Orgiitsel Deneyimler 0,808

Cronbach’s Alpha katsayis1 6l¢egin giivenirlik diizeyini vermektedir. Katsay1 0
ile 1 arasinda degismektedir. Cronbach’s Alfa katsayisina bagli olarak olgegin

giivenilirligi su sekilde yorumlanmaktadir (Nunnally, 1967, s. 248).
0,00 <a<0,40 ise 6l¢ek giivenilir degil,
0,40 < a < 0,60 ise dl¢egin giivenirligi diisiik,
0,60 < a < 0,80 ise 6lcek oldukea giivenilir,

0,80 <a < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir 6l¢ektir (Nunnally, 1967,
S. 68).

Arastirmada Olgeklerin her biri i¢in analizler gerceklestirilmistir. Analiz
sonuclarinda Olgeklerin Cronbach™s Alpha katsayis1 oldukca giivenilir olarak

bulunmustrur.

Bu sonuglar 6l¢eklerdeki sorularin arastirmaya katilanlar tarafindan anlasildigini

gostermektedir.

4.8. Pilot Calisma Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Arastirma i¢in Oncelikle pilot arastirma yapilmistir. Pilot arastirma belirtilen
orneklemden 64 kisi tizerinde gergeklestirilmistir. Pilot ¢alisma igin veriler
12.01.2024-30.01.2024 tarihleri arasinda toplanmistir. Ve asagidaki sonuclara

ulasilmustir.

Pilot arastirmada psikolojik sermaye olgeginin giivenirligi Cronbach’s Alpha
degeri 0,881, psikolojik giiglendirme dl¢eginin giivenirligi Cronbach’s Alpha degeri
0,836 ve igyeri mutlulugu 6l¢eginin giivenirligi Cronbach’s Alpha degeri 0,831 olarak

yiiksek bulunmustur.
Tablo 4. Olgek puanlari arasinda korelasyon analizi
Psikolojik Psikolojik Isyeri
Sermaye Giiclendirme Mutlulugu
N 1,000
Psikolojik Sermaye 0 0,000
Psikolojik Gii¢lendirme r 0,627** 1,000
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p 0,000 0,000
r 0,588** 0,445** 1,000
p 0,000 0,000 0,000
*<0,05; **<0,01; Pearson Korelasyon Analizi

Isyeri Mutlulugu

Psikolojik sermaye, psikolojik giiclendirme, isyeri mutlulugu, puanlar1 arasinda
korelasyon analizleri incelendiginde; psikolojik giiglendirme ile psikolojik sermaye
arasinda r=0.627 pozitif orta (p=0,000<0.05), isyeri mutlulugu ile psikolojik sermaye
arasinda 1=0.588 pozitif orta (p=0,000<0.05), isyeri mutlulugu ile psikolojik
giiclendirme arasinda r=0.445 pozitif zayif (p=0,000<0.05) diizeyde korelasyon

bulunmustur.

Pilot aragtirmada elde edilen veriler dogrultusunda bu arastirmada kullanilan

Olceklerin bu arastirmay1 yapmak i¢in uygun oldugu sonucuna ulasilmistir.

4.9. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler bilgisayar ortaminda IBM SPSS Statistics for
Windows, Version 22.0 istatistik programi aracilifiyla degerlendirilmistir.
Arastirmaya katilan ¢aliganlarin tanimlayici 6zelliklerinin belirlenmesinde frekans ve
yiizde analizlerinden, Ol¢egin incelenmesinde ortalama ve standart sapma
istatistiklerinden faydalanilmistir. Arastirma degiskenlerinin normal dagilim gosterip
gostermedigini belirlemek tizere Kurtosis (Basiklik) ve Skewness (Carpiklik) degerleri

incelenmistir.

Tablo 5. Normal Dagilim

Basikhik Carpikhk
Psikolojik Sermaye Genel 0,756 -1,130
iyimserlik 1,171 -0,621
Psikolojik Dayaniklilik 1,452 -0,889
Umut 0,547 -1,025
Oz Yeterlilik 0,963 -1,452
Psikolojik Giiglendirme Genel 0,456 -1,114
Anlam 0,745 -1,165
Yetkinlik 0,960 -0,568
Ozerklik 0,546 -1,475
Etki 0,259 -1,029
Isyeri Mutlulugu Genel 0,630 -1,201
h;sel Motivasyon 0,852 -1,056
Isten Sogutan Duygular 0,741 1,354
Destekleyici Orgiitsel Deneyimler 0,420 -1,156
Destekleyici Olmayan Orgiitsel Deneyimler 0,099 1,084
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Igili literatiirde, degiskenlerin basiklik carpiklik degerlerine iliskin sonuglarin
+1.5 ile -1.5 (Tabachnick ve Fidell, 2013), +2.0 ile -2.0 (George ve Mallery, 2010)
arasinda olmasi normal dagilim olarak kabul edilmektedir. Degiskenlerin normal
dagilim gosterdigi  belirlenmistir.  Verilerin analizinde parametrik ydntemler

kullanilmistir.

Arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda pearson korelasyon analizi, lineer
regresyon ve aracilik etkisine iliskin hiyerarsik regresyon analizleri Hayes’in (2013)
SPSS i¢in gelistirdigi PROCESS Model 4 kullanilarak yapilmistir. Prosess modelde
toplam etki, dolayli ve dogrudan etki puanlarina ulasilarak araci degiskenin, bagimsiz
ve bagimli degisken arasindaki iliskiye olan etkisi incelenmistir. Elde edilen analiz
sonucu, %95 giiven araliginda ve 5000 bootstrap Orneklemi kullanilarak
olusturulmustur. Korelasyon katsayilari (r) 0,00-0,25 ¢ok zayif; 0,26-0,49 zayf; 0,50-
0,69 orta; 0,70-0,89 yiiksek; 0,90-1,00 ¢ok yiiksek olarak degerlendirilmistir (Kalayci,
2006, s. 116). Calisanlarin tanimlayict ozelliklerine gore oOlgek diizeylerindeki
farklilasmalarin incelenmesinde bagimsiz gruplar t-testi, tek yonli varyans analizi

(Anova) ve post hoc (Tukey, LSD) analizlerinden faydalanilmistir.

4.10. Bulgular

Bu boliimde, arastirma verilerinin calisanlarin tanimlayict 6zelliklerine gore
Olgek diizeylerindeki farklilasmalarin incelenmesinde bagimsiz gruplar t-testi, tek
yonlii varyans analizi (Anova) ve post hoc (Tukey, LSD) analizleri ile degiskenler
arasindaki iligkileri analiz etmek igin korelasyon ve hiptezleri test etmek igin regresyon

analizleri yer almaktadir.

4.10.1. Tammlayic1 Ozellikler
Calisanlarin tanimlayici 6ziklerine yonelik bulgular asagida yer almaktadir.

Tablo 6. Calisanlarin tanimlayici 6zelliklere gore dagilimi

Gruplar | Frekans(n) | Yiizde (%)
Cinsiyet
Erkek 236 58,6
Kadin 167 41,4
Yas
18-23 44 10,9
24-33 104 25,8
34-43 164 40,7
44-55 58 14,4
56 ve Uzeri 33 8,2
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Medeni Durum
Evli 240 59,6
Bekar 163 40,4
Egitim Durumu
[kdgretim 16 4,0
Lise 67 16,6
Onlisans 68 16,9
Lisans 179 444
Lisansiistii 73 18,1
Aylik Gelir
0-16000 25 6,2
16001-30000 115 28,5
30001-45000 154 38,2
45001-60000 58 144
60001 ve Uzeri 51 12,7
Toplam Calisma Siiresi
1 Yildan Az 25 6,2
1-5 Y1l Arast 92 22,8
6-10 Y1l Arast 78 19,4
11-20 Y1l Arasi 119 29,5
21 Y1l ve Uzeri 89 22,1

Calisanlar cinsiyete gore 236's1 (%58,6) erkek, 167'si (%41,4) kadin olarak
dagilmaktadir.

Calisanlar yasa gore 44" (%10,9) 18-23, 104" (%25,8) 24-33, 164 (%40,7)
34-43, 58'i (%14,4) 44-55, 331 (%8,2) 56 ve lizeri olarak dagilmaktadir.

Calisanlar medeni duruma gore 240'1 (%59,6) evli, 163'i (%40,4) bekar olarak
dagilmaktadir.

Calisanlar egitim durumuna gore 16's1 (%4,0) ilkdgretim, 67's1 (%16,6) lise, 68'1
(%16,9) onlisans, 179'u (%44,4) lisans, 73"l (%18,1) lisansiistii olarak dagilmaktadir.

Calisanlar aylik gelire gore 25'i (%6,2) 0-16000, 115' (%28,5) 16001-30000,
154" (%38,2) 30001-45000, 58'i (%14,4) 45001-60000, 51" (%12,7) 60001 ve iizeri
olarak dagilmaktadir.

Calisanlar toplam calisma siiresine gore 25'1 (%6,2) 1 yildan az, 92'si (%22,8) 1-
5 yil arasi, 78'1 (%19,4) 6-10 yil arasi, 119'u (9%29,5) 11-20 y1l arasi, 89'u (%22,1) 21

yil ve lizeri olarak dagilmaktadir.
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4.10.2. Psikolojik Sermaye Puanlarimin Tammlayict Ozelliklere Géore

Karsilastirilmasi I¢in T-Testi ve Anova Analizleri

Tablo 7. Psikolojik sermaye puanlarinin yasa gore farklilagma durumu

Grup N Ort Ss F p Fark
18-23 44 | 3,989 | 0,318
24-33 104 | 3,952 | 0,444
Psikolojik Sermaye Genel 34-43 164 | 4,031 | 0,539 1,557 | 0,185
44-55 58 | 4,116 | 0,481
56 ve Uzeri | 33 | 4,111 | 0,174
18-23 44 | 3,693 | 0,317
] 24-33 104 | 3,668 | 0,539
Iyimserlik 3443 164 | 3.702 | 0589 1,030 | 0,391
44-55 58 | 3,787 | 0,679
56 ve Uzeri 33 | 3,859 | 0,366
18-23 44 | 4,125 | 0,400

24-33 104 | 4,021 | 0,483

Psikolojik Dayaniklilik 34-43 164 | 4.081 | 0.628 0,612 | 0,654
4455 58 | 4,106 | 0,505
56 ve Uzeri 33 | 3,990 | 0,260
18-23 44 | 4,208 | 0,314
24-33 104 | 4,212 | 0,425
Umut 34-43 164 | 4,163 | 0,606 | 2447 | 0.775
44-55 58 | 4,244 | 0,538
56 ve Uzeri | 33 | 4,253 | 0,191
1823 44 | 3,928 | 0,813 451
) B 24-33 104 | 3,907 | 1,055 551
Oz Yeterlilik e 164 [ 4178 | 0,827 | 4005 | 0,003
44-55 58 | 4,328 | 0,562 3>2
56 ve Uzeri 33 | 4,343 | 0,204 4>2

Tek Yonlu Varyans Analizi

Calisanlarin yasa gore 6z yeterlilik puanlari anlamli farklilik gostermektedir (Fa,
398=4,005; p=0,003<0.05). Farkin nedeni; yas 44-55 olanlarin 6z yeterlilik puanlarinin
(x=4,328), yas 18-23 olanlarin 6z yeterlilik puanlarindan (x=3,928) yiiksek olmasidir.
Yas 56 ve iizeri olanlarin 6z yeterlilik puanlarinin (x=4,343), yas 18-23 olanlarin 6z
yeterlilik puanlarindan (x=3,928) yiiksek olmasidir. Yas 34-43 olanlarin 6z yeterlilik
puanlarinin (x=4,178), yas 24-33 olanlarin 6z yeterlilik puanlarindan (x=3,907)
yiiksek olmasidir. Yas 44-55 olanlarin 6z yeterlilik puanlariin (x=4,328), yas 24-33
olanlarin 6z yeterlilik puanlarindan (x=3,907) yiiksek olmasidir. Yas 56 ve lizeri
olanlarin 6z yeterlilik puanlarinin (x=4,343), yas 24-33 olanlarin 6z yeterlilik

puanlarindan (X=3,907) yiiksek olmasidir.
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Calisanlarin psikolojik sermaye genel, iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut

puanlar1 yasa gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05)

Tablo 8. Psikolojik sermaye puanlarinin aylik gelire gore farklilagsma durumu

Grup N | Ort Ss F p Fark
0-16000 25 [ 3,785 | 0,776 3>1
16001-30000 | 115 | 3,967 | 0,447 o1
Psikolojik Sermaye Genel 30001-45000 154 | 4,011 | 0,408 | 6,408 | 0,000
45001-60000 | 58 | 4,054 | 0,415 51
60001 ve Uzeri | 51 | 4,283 | 0,442 5>2
0-16000 25 3,460 | 0,779 3>1
o 16001-30000 | 115 | 3,630 | 0,574 o1
lyimserlik 30001-45000 | 154 | 3,724 | 0,484 | 4195 {0,002
45001-60000 | 58 | 3,816 | 0,437 5>1
60001 ve Uzeri 51 |3,909 |0,611 4>2
0-16000 25 [ 3,793 | 0,803 3>1
o 16001-30000 | 115 | 3,993 | 0,575 o1
Psikolojik Dayaniklilik 30001-45000 154 | 4,080 | 0,469 5,407 | 0,000
45001-60000 | 58 | 4,072 | 0,401 51
60001 ve Uzeri 51 |4,320 | 0,465 5>2
0-16000 25 (3,900 | 0,900 21
16001-30000 | 115 | 4,159 | 0,480 251
Umut 30001-45000 | 154 | 4,175 | 0,466 | 2>46 | 0,000
45001-60000 | 58 | 4.279 | 0,345 i
60001 ve Uzeri | 51 |4,418 | 0,441 5>1
0-16000 25 3,987 | 0,908 5>1
) 16001-30000 | 115 | 4,084 | 0,764 £5p
Oz Yeterlilik 30001-45000 | 154 | 4,064 | 0,878 | 2915 | 0.021
45001-60000 | 58 | 4,049 | 0,951 >
60001 ve Uzeri | 51 | 4,484 | 0,647 5>4
Tek Yonli Varyans Analizi

Calisanlarin aylik gelire gore psikolojik sermaye genel puanlar1 anlamli farklilik
gostermektedir (F, 398=6,408; p=0,000<0.05). Farkin nedeni; aylik gelir 30001-
45000 olanlarin psikolojik sermaye genel puanlarinin (x=4,011), aylik gelir 0-16000
olanlarin psikolojik sermaye genel puanlarindan (X=3,785) yiiksek olmasidir. Aylik
gelir 45001-60000 olanlarin psikolojik sermaye genel puanlarinin (X=4,054), aylik
gelir 0-16000 olanlarin psikolojik sermaye genel puanlarindan (X=3,785) yiiksek
olmasidir. Aylik gelir 60001 ve iizeri olanlarin psikolojik sermaye genel puanlarinin
(x=4,283), aylik gelir 0-16000 olanlarin psikolojik sermaye genel puanlarindan
(x=3,785) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve iizeri olanlarin psikolojik sermaye
genel puanlarinin (Xx=4,283), aylik gelir 16001-30000 olanlarin psikolojik sermaye
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genel puanlarindan (Xx=3,967) yliksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve iizeri olanlarin
psikolojik sermaye genel puanlarinin (x=4,283), aylik gelir 30001-45000 olanlarin
psikolojik sermaye genel puanlarindan (x=4,011) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 60001
ve lizeri olanlarin psikolojik sermaye genel puanlarinin (X=4,283), aylik gelir 45001-

60000 olanlarin psikolojik sermaye genel puanlarindan (X=4,054) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin  aylik gelire gore iyimserlik puanlar1 anlamli  farklilik
gostermektedir (Fua, 308=4,195; p=0,002<0.05). Farkin nedeni; aylik gelir 30001-
45000 olanlarin iyimserlik puanlarmmin (x=3,724), aylik gelir 0-16000 olanlarin
iyimserlik puanlarindan (x=3,460) yiliksek olmasidir. Aylik gelir 45001-60000
olanlarin iyimserlik puanlarinin (X=3,816), aylik gelir 0-16000 olanlarin iyimserlik
puanlarindan (x=3,460) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve iizeri olanlarin
iyimserlik puanlarimin  (x=3,909), aylik gelir 0-16000 olanlarin iyimserlik
puanlarindan (x=3,460) yiikksek olmasidir. Aylik gelir 45001-60000 olanlarin
iyimserlik puanlarmin (X=3,816), aylik gelir 16001-30000 olanlarin iyimserlik
puanlarindan (x=3,630) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve iizeri olanlarin
tyimserlik puanlarinin (x=3,909), aylik gelir 16001-30000 olanlarin iyimserlik
puanlarindan (x=3,630) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve iizeri olanlarin
iyimserlik puanlarmin (x=3,909), aylik gelir 30001-45000 olanlarin iyimserlik
puanlarindan (X=3,724) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin aylik gelire gore psikolojik dayaniklilik puanlari anlaml farklilik
gostermektedir (F, 308=5,407; p=0,000<0.05). Farkin nedeni; aylik gelir 30001-
45000 olanlarin psikolojik dayaniklilik puanlarinin (x=4,080), aylik gelir 0-16000
olanlarin psikolojik dayaniklilik puanlarindan (X=3,793) yiiksek olmasidir. Aylik gelir
45001-60000 olanlarin psikolojik dayaniklilik puanlarinin (X=4,072), aylik gelir 0-
16000 olanlarin psikolojik dayaniklilik puanlarindan (X=3,793) yiiksek olmasidir.
Aylik gelir 60001 ve iizeri olanlarin psikolojik dayaniklilik puanlarinin (Xx=4,320),
aylik gelir 0-16000 olanlarin psikolojik dayaniklilik puanlarindan (x=3,793) yiiksek
olmasidir. Aylik gelir 60001 ve iizeri olanlarin psikolojik dayaniklilik puanlarinin
(x=4,320), aylik gelir 16001-30000 olanlarin psikolojik dayaniklilik puanlarindan
(x=3,993) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve fizeri olanlarin psikolojik
dayaniklilik puanlarinin (x=4,320), aylik gelir 30001-45000 olanlarin psikolojik
dayaniklilik puanlarindan (Xx=4,080) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve iizeri
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olanlarin psikolojik dayaniklilik puanlarimin (X=4,320), aylik gelir 45001-60000
olanlarin psikolojik dayaniklilik puanlarindan (x=4,072) yiliksek olmasidir.

Calisanlarin aylik gelire gére umut puanlari anlamli farklilik gostermektedir (Fs,
398)=5,546; p=0,000<0.05). Farkin nedeni; aylik gelir 16001-30000 olanlarin umut
puanlarinin (x=4,159), aylik gelir 0-16000 olanlarin umut puanlarindan (x=3,900)
yiiksek olmasidir. Aylik gelir 30001-45000 olanlarin umut puanlarinin (x=4,175),
aylik gelir 0-16000 olanlarin umut puanlarindan (Xx=3,900) yiiksek olmasidir. Aylik
gelir 45001-60000 olanlarin umut puanlarinin (x=4,279), aylik gelir 0-16000 olanlarin
umut puanlarindan (x=3,900) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve iizeri olanlarin
umut puanlarinin (X=4,418), aylik gelir 0-16000 olanlarin umut puanlarindan
(x=3,900) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve iizeri olanlarin umut puanlarinin
(x=4,418), aylik gelir 16001-30000 olanlarin umut puanlarindan (x=4,159) yiiksek
olmasidir. Aylik gelir 60001 ve iizeri olanlarin umut puanlarinin (x=4,418), aylik gelir

30001-45000 olanlarin umut puanlarindan (Xx=4,175) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin  aylik gelire gore 0z yeterlilik puanlari anlamhi farklilik
gostermektedir (F4, 308=2,915; p=0,021<0.05). Farkin nedeni; aylik gelir 60001 ve
tizeri olanlarin 6z yeterlilik puanlarinin (x=4,484), aylik gelir 0-16000 olanlarin 6z
yeterlilik puanlarindan (x=3,987) yiikksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve iizeri
olanlarin 6z yeterlilik puanlarinin (x=4,484), aylik gelir 16001-30000 olanlarin 6z
yeterlilik puanlarindan (X=4,084) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve iizeri
olanlarin 6z yeterlilik puanlariin (x=4,484), aylik gelir 30001-45000 olanlarin 6z
yeterlilik puanlarindan (x=4,064) yiliksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve iizeri
olanlarn 6z yeterlilik puanlarinin (x=4,484), aylik gelir 45001-60000 olanlarin 6z
yeterlilik puanlarindan (x=4,049) yiiksek olmasidir.

Tablo 9. Psikolojik sermaye puanlarinin toplam calisma siiresine gore farklilasma
durumu

Grup N Ort Ss F p Fark
1 Yildan Az 25 |3,870 | 0,631

1-5 Y1l Arasi 92 | 3,953 | 0,389
PSlkOlOJlk Sermaye Genel 6-10 Y1l Arasi 78 |4.011 | 0444 2,214 0,067

11-20 Y1l Aras1 | 119 | 4,054 | 0,505
21 Y1l ve Uzeri 89 | 4,115 | 0,440

1 Yildan Az 25 |3,640 | 0,531
yimserlik 1-5 Yil Arast | 92 | 3,688 | 0,456 | 0:974 | 0:422
6-10 Y1l Arasi 78 |3,654 | 0,477
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11-20 Y1l Aras1 119 | 3,737 | 0,612
21 Yil ve Uzeri 89 | 3,800 | 0,622
1 Yildan Az 25 | 3,960 | 0,667

1-5 Y1l Arasi 92 | 4,060 |0,426
Psikolojik Dayaniklilik 6-10 Y1l Arasi 78 | 4.092 |0516 | 0388 | 0,817

11-20 Yil Aras1 | 119 | 4,091 | 0,579
21 Yil ve Uzeri | 89 | 4,049 | 0,531

1 Yildan Az 25 | 4,047 | 0,713

1-5 Y1l Arasi 92 | 4,239 |0,373
Umut 6-10 Yil Arasi | 78 | 4,205 | 0,464 | 0:785 | 0,535
11-20 Y1l Aras1 | 119 | 4,184 | 0,554
21 Yil ve Uzeri 89 | 4,217 | 0,503

1 Yildan Az 25 | 3,833 | 0,945 4>1

1-5 Y1l Arasi 92 |3,826 |1,048 5>1

Oz Yeterlilik 6-10 Y1l Aras1 | 78 | 4,094 | 0,890 | 6:539 | 0,000 | 5,
11-20 Y1l Aras1 | 119 | 4,206 | 0,729 452

21 Y1l ve Uzeri 89 | 4,393 | 0,502 E52

Tek Yonlii Varyans Analizi

Calisanlarin toplam calisma siiresine gore 6z yeterlilik puanlar1 anlamli farklilik
gostermektedir (F, 398=6,539; p=0,000<0.05). Farkin nedeni; toplam g¢alisma stiresi
11-20 yi1l arasi1 olanlarin 6z yeterlilik puanlarinin (X=4,206), toplam calisma stiresi 1
yildan az olanlarin 6z yeterlilik puanlarindan (x=3,833) yiiksek olmasidir. Toplam
calisma siiresi 21 yil ve iizeri olanlarin 6z yeterlilik puanlarmin (x=4,393), toplam
calisma siiresi 1 yildan az olanlarin 6z yeterlilik puanlarindan (x=3,833) yiiksek
olmasidir. Toplam ¢alisma siiresi 6-10 yil arasi olanlarin 6z yeterlilik puanlarinin
(x=4,094), toplam caligma siiresi 1-5 yil arast olanlarin 6z yeterlilik puanlarindan
(x=3,826) yiiksek olmasidir. Toplam c¢aligma siiresi 11-20 yil arasi olanlarin 6z
yeterlilik puanlarinin (x=4,206), toplam ¢alisma siiresi 1-5 yil arasi olanlarin 6z
yeterlilik puanlarindan (x=3,826) yiiksek olmasidir. Toplam c¢alisma siiresi 21 yil ve
tizeri olanlarin 6z yeterlilik puanlarinin (x=4,393), toplam calisma siiresi 1-5 yil aras1
olanlarin 6z yeterlilik puanlarindan (x=3,826) yiiksek olmasidir. Toplam ¢alisma
stiresi 21 yil ve lizeri olanlarin 6z yeterlilik puanlarinin (x=4,393), toplam ¢alisma

stiresi 6-10 y1l aras1 olanlarin 6z yeterlilik puanlarindan (X=4,094) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin psikolojik sermaye genel, iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut

puanlar1 toplam ¢aligma siiresine gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0.05).
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Tablo 10. Psikolojik sermaye puanlarinin egitim durumuna gore farklilasma durumu

Grup N Ort Ss F p Fark
[kdgretim 16 | 4,044 | 0,461
Lise 67 | 4,074 | 0,382

Lisans | 179 | 4,045 | 0,475
Lisansiisti 73 | 4,015 | 0,547
ilkogretim | 16 | 3,646 | 0,447
' Lise 67 | 3,731 | 0,484
lyimserlik Onlisans | 68 | 3,672 | 0,399 | 0241 | 0,915

Lisans | 179 | 3,726 | 0,610
Lisanstistii 73 | 3,742 | 0,611
ilkogretim | 16 | 4,052 | 0,537

Lise 67 | 4,110 | 0,498
Psikolojik Dayaniklilik Onlisans 68 | 4.056 | 0462 0,222 | 0,926

Lisans 179 | 4,072 | 0,551
Lisansiisti 73 | 4,027 | 0,569
[Ikogretim 16 | 4,240 | 0,322

Lise 67 | 4,266 | 0,445

Umut Onlisans | 68 | 4,184 | 0,470 | 0:718 | 0,580
Lisans 179 | 4,206 | 0,488
Lisanstuistii 73 | 4,128 | 0,627
[kdgretim 16 | 4,240 | 0,735 953
) Lise 67 | 4,189 | 0,772
Oz Yeterlilik Onlisans 68 | 3.806 | 1,043 2,843 | 0,024 4>3
Lisans 179 | 4,175 | 0,781 5>3

Lisansusti 73 | 4,164 | 0,817

Tek Yonli Varyans Analizi

Calisanlarin egitim durumuna gore 6z yeterlilik puanlart anlamli farklilik
gostermektedir (F, 308=2,843; p=0,024<0.05). Farkin nedeni; lise olanlarin 6z
yeterlilik puanlarmin (x=4,189), onlisans mezunlarinin 6z yeterlilik puanlarindan
(x=3,806) yiiksek olmasidir. Lisans mezunlarinin 6z yeterlilik puanlarinin (x=4,175),
onlisans mezunlarmin 6z yeterlilik puanlarindan (x=3,806) yiiksek olmasidir.
Lisansiistii mezunlarinin 6z yeterlilik puanlarinin (x=4,164), 6nlisans mezunlarinin 6z

yeterlilik puanlarindan (X=3,806) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin psikolojik sermaye genel, iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut

puanlar1 egitim durumuna gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).
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Tablo 11. Psikolojik sermaye puanlarinin cinsiyete gore farklilasma durumu

Grup N Ort Ss t sd p
. . Erkek | 236 | 4,015 | 0,506
Psikolojik Sermaye Genel -0,519 | 401 | 0,590
Kadm | 167 | 4,039 | 0,405
. ) Erkek | 236 | 3,677 | 0,576
Iyimserlik -1,776 | 401 | 0,077
Kadm | 167 | 3,775 | 0,512
. . Erkek | 236 | 4,083 | 0,551
Psikolojik Dayaniklilik 0,723 | 401 | 0,470
Kadin | 167 | 4,044 | 0,497
Erkek | 236 | 4,184 | 0,541
Umut -0,749 | 401 | 0,454
Kadin | 167 | 4,222 | 0,439
. . Erkek | 236 | 4,116 | 0,880
Oz Yeterlilik 0,001 | 401 | 1,000
Kadm | 167 | 4,116 | 0,788

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin psikolojik sermaye genel, iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut,

0z yeterlilik puanlari cinsiyete gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 12. Psikolojik sermaye puanlarinin medeni duruma gore farklilasma durumu

Grup N Ort Ss t sd p

Psikolojik Sermaye Genel Evlii | 240 | 4,044 | 0478 | 0979 |401 | 0,328
Bekar | 163 | 3,997 | 0,450

Iyimserlik Evlii | 240 | 3,704 | 0,575 | 0589 | 401 | 0,556
Bekar | 163 | 3,737 | 0,518

Psikolojik Dayaniklilik Evlii | 240 | 4,065 | 0,556 | 0,092 |401 | 0,927
Bekar | 163 | 4,070 | 0,489

Umut Evli | 240 | 4183 | 0556 | 0,778 | 401 | 0,437
Bekar | 163 | 4,223 | 0,407

Oz Yeterlilik Evli | 240 | 4222 | 0,714 | 3112 | 401 | 0,004
Bekar | 163 | 3,959 | 0,983

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin medeni duruma gore 6z yeterlilik puanlart anlamli farklilik

gostermektedir (t@on=3.112; p=0.004<0.05). Evlilerin 6z yeterlilik puanlari (x=4,222),

bekarlarin 6z yeterlilik puanlarindan (Xx=3,959) yiiksek bulunmustur.

Calisanlarin psikolojik sermaye genel, iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut

puanlart medeni duruma gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).
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4.10.3. Psikolojik Giiclendirme Puanlarinin Tammlayic1 Ozelliklere Gore

Karsilastirilmasi icin T-Testi ve Anova Analizleri

Tablo 13. Psikolojik giiglendirme puanlarinin yasa gore farklilasma durumu

Grup N Ort Ss F p

18-23 44 | 4,239 | 0,376
24-33 104 | 4,164 | 0,476

Psikolojik Giiglendirme Genel 34-43 164 | 4,158 | 0,597 | 1,376 | 0,242
44-55 58 | 4,296 | 0,559
56 ve Uzeri 33 | 4,316 | 0,166
18-23 44 | 4,349 | 0,471
24-33 104 | 4,282 | 0,582

Anlam 34-43 164 | 4,272 | 0,683 | 0,615 | 0,652
44-55 58 | 4,356 | 0,689
56 ve Uzeri 33 | 4,424 | 0,315
18-23 44 | 4,326 | 0,370
24-33 104 | 4,333 | 0,517

Yetkinlik 34-43 164 | 4,325 | 0,685 | 0,958 | 0,431
44-55 58 | 4,489 | 0,545
56 ve Uzeri 33 | 4,333 | 0,425
18-23 44 | 4,152 | 0,490
24-33 104 | 4,087 | 0,660

Ozerklik 34-43 164 | 4,071 | 0,771 | 0,709 | 0,586
44-55 58 | 4,138 | 0,684
56 ve Uzeri 33 | 4,273 | 0,338
18-23 44 | 4,129 | 0,640
24-33 104 | 3,955 | 0,859

Etki 34-43 164 | 3,961 | 0,896 | 1,769 | 0,134
44-55 58 | 4,201 | 0,840
56 ve Uzeri 33 | 4,232 | 0,453

Tek Yonli Varyans Analizi

Calisanlarin psikolojik giiclendirme genel, anlam, yetkinlik, 6zerklik, etki

puanlar1 yasa gore anlaml farklilik gostermemektedir (p>0.05).
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Tablo 14. Psikolojik giiglendirme puanlarmin aylik gelire gore farklilasma durumu

Grup N | Ort Ss F p Fark
0-16000 25 |3,900 | 0,755
16001-30000 115 {4,120 | 0,522 3>1
Psikolojik Gii¢lendirme Genel 30001-45000 154 | 4,238 | 0,497 | 4,639 | 0,001 g:
45001-60000 58 |4,247 | 0,385 5>2
60001 ve Uzeri | 51 | 4,369 |0,490
0-16000 25 |4,307 | 0,659
16001-30000 115 | 4,235 | 0,739
Anlam 30001-45000 154 4,312 | 0,561 | 0,786 | 0,535
45001-60000 58 14,391 | 0,484
60001 ve Uzeri | 51 |4,366 |0,571
0-16000 25 |4,320 | 0,884
16001-30000 115 | 4,336 | 0,552
Yetkinlik 30001-45000 154 4,346 | 0,528 | 1,175 | 0,321
45001-60000 58 14,276 | 0,519
60001 ve Uzeri | 51 | 4,503 |0,644
0-16000 25 |3,747 {0,909
16001-30000 115 | 4,000 | 0,684 Zj
Ozerklik 30001-45000 154 14,169 | 0,679 | 3,934 | 0,004 | 5>1
45001-60000 | 58 [4,178 | 0,531 3>2
60001 ve Uzeri 51 |4,281 | 0,583 >>2
0-16000 25 | 3,227 | 1,066 2>1
16001-30000 115 | 3,907 | 0,905 3>1
Etki 30001-45000 154 {4,123 | 0,712 | 9,661 | 0,000 g:
45001-60000 58 | 4,144 10,573 3>2
60001 ve Uzeri | 51 |4,327 | 0,834 5>2

Tek Yonli Varyans Analizi

Calisanlarin aylik gelire gore psikolojik giiclendirme genel puanlari anlaml

farklilik gostermektedir (F, 308=4,639; p=0,001<0.05). Farkin nedeni; aylik gelir

30001-45000 olanlarin psikolojik giiclendirme genel puanlariin (X=4,238), aylik gelir

0-16000 olanlarin psikolojik giiclendirme genel puanlarindan (X=3,900) yiiksek

olmasidir. Aylik gelir 45001-60000 olanlarin psikolojik giiclendirme genel puanlarinin

(x=4,247), aylik gelir 0-16000 olanlarin psikolojik gii¢clendirme genel puanlarindan

(x=3,900) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve {izeri olanlarin psikolojik

giiclendirme genel puanlarinin (X=4,369), aylik gelir 0-16000 olanlarin psikolojik

giiclendirme genel puanlarindan (Xx=3,900) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve
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tizeri olanlarin psikolojik giiclendirme genel puanlarinin (x=4,369), aylik gelir 16001-
30000 olanlarin psikolojik giiclendirme genel puanlarindan (X=4,120) yiiksek

olmasidir.

Calisanlarin aylik gelire gore 6zerklik puanlar1 anlamli farklilik géstermektedir
(Fe, 398=3,934; p=0,004<0.05). Farkin nedeni; aylik gelir 30001-45000 olanlarin
Ozerklik puanlarinin (x=4,169), aylik gelir 0-16000 olanlarin 6zerklik puanlarindan
(x=3,747) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 45001-60000 olanlarin 6zerklik puanlarinin
(x=4,178), aylik gelir 0-16000 olanlarin 6zerklik puanlarindan (x=3,747) yiiksek
olmasidir. Aylik gelir 60001 ve {izeri olanlarin 6zerklik puanlarinin (x=4,281), aylik
gelir 0-16000 olanlarin 6zerklik puanlarindan (x=3,747) yiiksek olmasidir. Aylik gelir
30001-45000 olanlarin ozerklik puanlarmin (x=4,169), aylik gelir 16001-30000
olanlarin 6zerklik puanlarindan (x=4,000) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve
tizeri olanlarin 6zerklik puanlarmin (x=4,281), aylik gelir 16001-30000 olanlarin
ozerklik puanlarindan (X=4,000) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin aylik gelire gore etki puanlari anlamli farklilik gostermektedir (F s,
398)=9,661; p=0,000<0.05). Farkin nedeni; aylik gelir 16001-30000 olanlarin etki
puanlarmin (x=3,907), aylik gelir 0-16000 olanlarin etki puanlarindan (X=3,227)
yiiksek olmasidir. Aylik gelir 30001-45000 olanlarin etki puanlarinin (x=4,123), aylik
gelir 0-16000 olanlarin etki puanlarindan (x=3,227) yiiksek olmasidir. Aylik gelir
45001-60000 olanlarin etki puanlarinin (X=4,144), aylik gelir 0-16000 olanlarin etki
puanlarindan (x=3,227) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve iizeri olanlarin etki
puanlariin (x=4,327), aylik gelir 0-16000 olanlarin etki puanlarindan (x=3,227)
yiiksek olmasidir. Aylik gelir 30001-45000 olanlarin etki puanlarinin (X=4,123), aylik
gelir 16001-30000 olanlarin etki puanlarindan (x=3,907) yiiksek olmasidir. Aylik gelir
60001 ve tizeri olanlarin etki puanlarinin (x=4,327), aylik gelir 16001-30000 olanlarin
etki puanlarindan (X=3,907) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin anlam, yetkinlik puanlari aylik gelire gore anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0.05)
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Tablo 15. Psikolojik giiclendirme puanlarinin toplam c¢alisma siiresine gore
farklilagma durumu

Grup N | Ort Ss F p Fark

1 Yildan Az 25 4,037 (0,691
1-5 Y1l Arast 92 |4,223 {0,397
Psikolojik Gliglendirme Genel 6-10 Y1l Arasi 78 14,113 | 0,576 | 2,384 | 0,051
11-20 Y1l Arast  |119 | 4,190 | 0,533
21 Yilve Uzeri | 89 |4,317 {0,481
1 Yildan Az 25 |4,293 (0,588
1-5 Y1l Arast 92 4,297 (0,522
Anlam 6-10 Y1l Arasi 78 (4,312 |0,630 | 0,510 | 0,728
11-20 Y1l Aras1  |119 | 4,261 | 0,675
21 Yilve Uzeri | 89 |4,382 {0,617
1 Yildan Az 25 |4,147 {0,806
1-5 Y1l Arast 92 [4,341 | 0,450
Yetkinlik 6-10 Y1l Arasi 78 |4,265 (0,613 | 2,117 (0,078
11-20 Y1l Aras1 {119 | 4,378 | 0,600
21 Yilve Uzeri | 89 |4,461 |0,540
1 Yildan Az 25 13,933 |0,752
1-5 Y1l Arasi 92 |4,203 | 0,563
Ozerklik 6-10 Y1l Arasi 78 3,957 |0,672 |2,152 | 0,074
11-20 Y1l Aras1 {119 | 4,120 | 0,754
21 Yil ve Uzeri 89 [4,184 | 0,636
1 Yildan Az 25 | 3,773 {1,092

1-5 Y1l Arasi 92 |4,051 |0,748 5>1
Etki 6-10 Y1l Arasi 78 13,919 {0,943 | 2,460 | 0,045 | 5>3
11-20 Y1l Arast  |119 | 4,000 |0,794 5>4

21 Yil ve Uzeri 89 (4,240 | 0,732

Tek Yonlii Varyans Analizi

Calisanlarin toplam calisma siiresine gore etki puanlari anlamli farklilik
gostermektedir (F(s, 398=2,460; p=0,045<0.05). Farkin nedeni; toplam c¢alisma siiresi
21 1l ve tizeri olanlarin etki puanlariin (x=4,240), toplam c¢alisma siiresi 1 yi1ldan az
olanlarin etki puanlarindan (x=3,773) yiiksek olmasidir. Toplam ¢aligma siiresi 21 y1l
ve lizeri olanlarin etki puanlarinin (x=4,240), toplam calisma siiresi 6-10 yil arasi
olanlarin etki puanlarindan (x=3,919) yiiksek olmasidir. Toplam caligsma siiresi 21 yil
ve lizeri olanlarin etki puanlarinin (X=4,240), toplam calisma siiresi 11-20 yil aras1

olanlarin etki puanlarindan (x=4,000) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin psikolojik giliglendirme genel, anlam, yetkinlik, 6zerklik puanlar

toplam c¢aligma siiresine gére anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).
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Tablo 16. Psikolojik giiglendirme puanlarinin egitim durumuna gore farklilasma
durumu

Grup N Ort Ss F p
[kdgretim 16 | 4,146 | 0,651
Lise 67 | 4,270 | 0,373
Psikolojik Giiglendirme Genel Onlisans 68 | 4,165 | 0,576 | 0,685 | 0,603

Lisans 179 | 4,217 | 0,496
Lisansiisti 73 | 4,144 | 0,595
[Ikogretim 16 | 4,271 | 0,574
Lise 67 | 4,274 | 0,577
Anlam Onlisans 68 | 4,260 | 0,636 | 0,662 | 0,618
Lisans 179 | 4,363 | 0,618
Lisansiisti 73 | 4,256 | 0,630
[Ikogretim 16 | 4,063 | 0,647
Lise 67 | 4,413 | 0,423
Yetkinlik Onlisans 68 | 4,294 | 0,603 | 1,553 | 0,186
Lisans 179 | 4,386 | 0,502
Lisansiisti 73 | 4,329 | 0,787
[Ikogretim 16 | 4,125 | 0,759
Lise 67 | 4,194 | 0,506
Ozerklik Onlisans 68 | 4,064 | 0,708 | 0,407 | 0,803
Lisans 179 | 4,112 | 0,675
Lisanstustii 73 | 4,069 | 0,770
[Ikogretim 16 | 4,125 | 0,860
Lise 67 | 4,199 | 0,669
Etki Onlisans 68 | 4,044 | 0,787 | 1,092 | 0,360
Lisans 179 | 4,007 | 0,861
Lisanstustii 73 | 3,922 | 0,905

Tek Yonli Varyans Analizi

Calisanlarin psikolojik giiclendirme genel, anlam, yetkinlik, 6zerklik, etki

puanlar1 egitim durumuna gore anlaml farklilik géstermemektedir (p>0.05).

Tablo 17. Psikolojik giiglendirme puanlarinin cinsiyete gore farklilasma durumu
Grup | N Ort Ss t sd p
Erkek | 236 | 4,185 | 0,545

Kadn | 167 | 4224 | 0477 | 7% | 401 | 0463
Erkek |236 | 4,227 | 0,679
Anlam Kadm | 167 | 4421 | 0,488 -3,154 | 401 | 0,001
Erkek | 236 | 4,340 | 0,612
Kadin | 167 | 4,367 | 0,525
- . Erkek |236 | 4,119 | 0,721
Ozerklik Kadm | 167 | 4,098 | 0,608 0,305 |401 | 0,761
Erkek | 236 | 4,054 | 0,799

Etki 0,545 | 401 | 0,586
Kadin | 167 | 4,008 | 0,871

Psikolojik Gii¢lendirme Genel

Yetkinlik -0,460 | 401 | 0,646

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin cinsiyete gore anlam puanlart anlamli farklilik gostermektedir
(t@on=-3.154; p=0.001<0.05). Kadinlarin anlam puanlar (x=4,421), erkeklerin anlam
puanlarindan (X=4,227) yiiksek bulunmustur.

77



Calisanlarin psikolojik giiclendirme genel, yetkinlik, 6zerklik, etki puanlari

cinsiyete gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Tablo 18. Psikolojik giiclendirme puanlarinin medeni duruma goére farklilasma

durumu
Grup N Ort Ss t sd o]
Psikolojik Giiclendirme Genel Evli |240 | 4202 | 0535 | 59 |401 | 0,959
Bekar | 163 | 4,199 | 0,493
Anlam Evli |240 | 4303 | 0630 | 4195 |401 | 0,846
Bekar | 163 | 4,315 | 0592
Yetkinlik Evli | 240 | 4,349 | 0640 | 153 | 401 | 0,902
Bekar | 163 | 4,356 | 0,472
Ozerklik Evli |240 | 4118 | 0.692 | 999 | 401 | 0,772
Bekar | 163 | 4,098 | 0,654
Etki Evii[240 [ 4,039 | 0840 | 0155 | 401 | 0,003
Bekar | 163 | 4,029 | 0,815
Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin psikolojik giiclendirme genel, anlam, yetkinlik, o6zerklik, etki

puanlart medeni duruma gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).

4.10.4. isyeri Mutlulugu Puanlarinin  Tammlayier Ozelliklere Gore

Karsilastirilmasi icin T-Testi ve Anova Analizleri

Tablo 19. Isyeri mutlulugu puanlarinin yasa gore farklilasma durumu

Grup N | Ort | Ss F p |Fark
18-23 44 4,233 10,556 1>2
. 24-33 104 |3,889 (0,819 52
Isyeri Mutlulugu Genel 34-43 164 (3,938 0,754 3,285 0,011
44-55 58 4,047 [0,794 1>3
56 ve Uzeri 33 14,293 (0,532 5>3
18-23 44 4,326 (0,403
' 24-33 104 |4,138 {0,710
I¢sel Motivasyon 34-43 164 4.224 |0.787 1,538 0,190
44-55 58 14,328 (0,751
56 ve Uzeri 33 4,424 10,304
18-23 44 11,826 (0,776
. 24-33 104 |2,026 {1,049 2>5
Isten Sogutan Duygular 34-43 164 |1.868 0,894 2,909 (0,021
44-55 58 |1,776 (0,857 3
56 ve Uzeri 33 [1,434 (0,460
18-23 44 4,174 10,577
24-33 104 (3,705 |1,047 1>2
Destekleyici Orgiitsel Deneyimler 34-43 164 |3,650 10,993 |2 892 (0,022 | 1>3
44-55 58 |3,787 (1,072
. 1>4
56 ve Uzeri 33 (3,960 (0,985

78



18-23 44 1,742 0,847 251
) 24- 104 (2,263 [1
Destekleyici Olmayan Orgiitsel 33 042,263 1,098 3329 3>1
Deneyimler 34-43 164 (2,254 [1,064 |3:329 0,011 .
44-55 58 2,149 |1,182
56 ve Uzeri 33 1,778 (0,045 35

Tek Yonli Varyans Analizi

Calisanlarin yasa gore isyeri mutlulugu genel puanlari anlamli farklilik
gostermektedir (Fs, 308=3,285; p=0,011<0.05). Farkin nedeni; yas 18-23 olanlarin
isyeri mutlulugu genel puanlarinin (x=4,233), yas 24-33 olanlarin isyeri mutlulugu
genel puanlarindan (x=3,889) yiiksek olmasidir. Yas 56 ve iizeri olanlarin isyeri
mutlulugu genel puanlarinin (x=4,293), yas 24-33 olanlarin igyeri mutlulugu genel
puanlarindan (x=3,889) yiiksek olmasidir. Yas 18-23 olanlarin igyeri mutlulugu genel
puanlarinin (x=4,233), yas 34-43 olanlarin isyeri mutlulugu genel puanlarindan
(x=3,938) yiiksek olmasidir. Yas 56 ve lizeri olanlarin isyeri mutlulugu genel
puanlariin (x=4,293), yas 34-43 olanlarin igyeri mutlulugu genel puanlarindan

(x=3,938) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin yasa gore isten sogutan duygular puanlari anlamlhi farklilik
gostermektedir (Fa, 398=2,909; p=0,021<0.05). Farkin nedeni; yas 24-33 olanlarin
isten sogutan duygular puanlarinin (x=2,026), yas 56 ve iizeri olanlarin isten sogutan
duygular puanlarindan (x=1,434) yiiksek olmasidir. Yag 34-43 olanlarin isten sogutan
duygular puanlarinin (x=1,868), yas 56 ve iizeri olanlarin isten sogutan duygular

puanlarindan (X=1,434) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin yasa gore destekleyici 6rgiitsel deneyimler puanlari anlamli farklilik
gostermektedir (F, 398=2,892; p=0,022<0.05). Farkin nedeni; yas 18-23 olanlarin
destekleyici oOrglitsel deneyimler puanlarinin (x=4,174), yas 24-33 olanlarin
destekleyici orgiitsel deneyimler puanlarindan (x=3,705) yiiksek olmasidir. Yas 18-23
olanlarin destekleyici orgiitsel deneyimler puanlarinin (Xx=4,174), yas 34-43 olanlarin
destekleyici orgiitsel deneyimler puanlarindan (x=3,650) yiiksek olmasidir. Yas 18-23
olanlarin destekleyici orgiitsel deneyimler puanlarinin (x=4,174), yas 44-55 olanlarin

destekleyici orgiitsel deneyimler puanlarindan (X=3,787) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin yasa gore destekleyici olmayan oOrgiitsel deneyimler puanlar
anlamli farklilik gostermektedir (F4,398)=3,329; p=0,011<0.05). Farkin nedeni; yas 24-
33 olanlarin destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler puanlarinin (X=2,263), yas 18-

23 olanlarin destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler puanlarindan (X=1,742) yiiksek
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olmasidir. Yas 34-43 olanlarin destekleyici olmayan orgilitsel deneyimler puanlarinin
(x=2,254), yas 18-23 olanlarin destekleyici olmayan 6rgiitsel deneyimler puanlarindan
(x=1,742) yiiksek olmasidir. Yas 24-33 olanlarin destekleyici olmayan Orgiitsel
deneyimler puanlarinin (x=2,263), yas 56 ve lizeri olanlarin destekleyici olmayan
orgiitsel deneyimler puanlarindan (x=1,778) yiiksek olmasidir. Yas 34-43 olanlarin
destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler puanlarmin (X=2,254), yas 56 ve tizeri
olanlarin destekleyici olmayan Orgiitsel deneyimler puanlarindan (x=1,778) yiiksek

olmasidir.

Calisanlarin  igsel motivasyon puanlart yasa gore anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0.05).

Tablo 20. Isyeri mutlulugu puanlarinin aylik gelire gore farklilasma durumu

Grup N | Ort | Ss F p |Fark
0-16000 25 (3,583 (0,780 31
16001-30000  |115 |3,822 |0,822 4>1
isyeri Mutlulugu Genel 30001-45000 154 14,039 (0,699 (6,816 |0,000 gz;
45001-60000 | 58 [4,280 [0,601 42
60001 ve Uzeri |51 |4,188 0,719 5>2

0-16000 25 [4,027 (0,892
16001-30000 115 [4,125 |0,853 4>1
fcsel Motivasyon 30001-45000 |15 |4.245 0,622 |3,228 |0,013 j:
45001-60000 | 58 [4,397 [0,421 557

60001 ve Uzeri 51 |4,444 10,638

0-16000 25 (2,120 (1,022
16001-30000  |115 (2,081 1,050 2>3
fsten Sogutan Duygular 30001-45000 _|154|1,76410,795 [3,898 [0,004 .,
45001-60000 |58 [1,638 (0,713 955

60001 ve Uzeri 51 |1,73910,878
0-16000 25 (3,053 (1,117 ool
16001-30000  |115 |3,615 |1,031 31
Destekleyici Orgiitsel Deneyimler 30001-45000 154 {3,812 |0,946 6,347 {0,000 gz%
45001-60000 |58 [4,098 0,802 452
60001 ve Uzeri |51 |3,948 [0,972 9>2
0-16000 25 (2,627 (1,056 153
o . 16001-30000  |115 [2,371 |1,103 1>4
Destekleyici Olmayan Orgiitsel 30001-45000 | 154 [2,136 |1,086 |5,545 |0,000 | 5oy
Deneyimler >4
45001-60000 |58 [1,736 |0,885 155
60001 ve Uzeri | 51 |1,902 (0,978 2>5

Tek Yonli Varyans Analizi

Calisanlarin aylik gelire gore isyeri mutlulugu genel puanlari anlamh farklilik

gostermektedir (F, 398=6,816; p=0,000<0.05). Farkin nedeni; aylik gelir 30001-
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45000 olanlarin igyeri mutlulugu genel puanlarinin (X=4,039), aylik gelir 0-16000
olanlarin igyeri mutlulugu genel puanlarindan (x=3,583) yiiksek olmasidir. Aylik gelir
45001-60000 olanlarmn igyeri mutlulugu genel puanlarinin (Xx=4,280), aylik gelir O-
16000 olanlarin isyeri mutlulugu genel puanlarindan (X=3,583) yiiksek olmasidir.
Aylik gelir 60001 ve iizeri olanlarin igyeri mutlulugu genel puanlarinin (x=4,188),
aylik gelir 0-16000 olanlarin isyeri mutlulugu genel puanlarindan (X=3,583) yiiksek
olmasidir. Aylik gelir 30001-45000 olanlarin igyeri mutlulugu genel puanlarin
(x=4,039), aylik gelir 16001-30000 olanlarin isyeri mutlulugu genel puanlarindan
(x=3,822) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 45001-60000 olanlarin isyeri mutlulugu genel
puanlarinin (x=4,280), aylik gelir 16001-30000 olanlarin isyeri mutlulugu genel
puanlarindan (X=3,822) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve {izeri olanlarin igyeri
mutlulugu genel puanlarmin (x=4,188), aylik gelir 16001-30000 olanlarin igyeri
mutlulugu genel puanlarindan (x=3,822) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 45001-60000
olanlarin isyeri mutlulugu genel puanlarinin (X=4,280), aylik gelir 30001-45000

olanlarin igyeri mutlulugu genel puanlarindan (x=4,039) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin aylik gelire gore icsel motivasyon puanlart anlamli farklilik
gostermektedir (Fa, 398=3,228; p=0,013<0.05). Farkin nedeni; aylik gelir 45001-
60000 olanlarin i¢csel motivasyon puanlarinin (x=4,397), aylik gelir 0-16000 olanlarin
i¢csel motivasyon puanlarindan (x=4,027) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve iizeri
olanlarin i¢sel motivasyon puanlarinin (x=4,444), aylik gelir 0-16000 olanlarin icsel
motivasyon puanlarindan (Xx=4,027) yiliksek olmasidir. Aylik gelir 45001-60000
olanlarin igsel motivasyon puanlarinin (x=4,397), aylik gelir 16001-30000 olanlarin
i¢sel motivasyon puanlarindan (x=4,125) yliksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve tizeri
olanlarin i¢sel motivasyon puanlarinin (Xx=4,444), aylik gelir 16001-30000 olanlarin

i¢csel motivasyon puanlarindan (X=4,125) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin aylik gelire gore isten sogutan duygular puanlari anlaml farklilik
gostermektedir (F, 398=3,898; p=0,004<0.05). Farkin nedeni; aylik gelir 16001-
30000 olanlarin isten sogutan duygular puanlarinin (X=2,081), aylik gelir 30001-45000
olanlarin isten sogutan duygular puanlarindan (X=1,764) yiiksek olmasidir. Aylik gelir
0-16000 olanlarin isten sogutan duygular puanlarinin (Xx=2,120), aylik gelir 45001-
60000 olanlarin isten sogutan duygular puanlarindan (X=1,638) yiiksek olmasidir.
Aylik gelir 16001-30000 olanlarin igten sogutan duygular puanlarmin (x=2,081), aylik
gelir 45001-60000 olanlarin isten sogutan duygular puanlarindan (Xx=1,638) yiiksek
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olmasidir. Aylik gelir 16001-30000 olanlarin isten sogutan duygular puanlarinin
(x=2,081), aylik gelir 60001 ve iizeri olanlarin isten sogutan duygular puanlarindan

(x=1,739) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin aylik gelire gore destekleyici orglitsel deneyimler puanlari anlaml
farklilik gostermektedir (Fs, 308=6,347; p=0,000<0.05). Farkin nedeni; aylik gelir
16001-30000 olanlarin destekleyici orglitsel deneyimler puanlarinin (x=3,615), aylik
gelir 0-16000 olanlarin destekleyici Orgiitsel deneyimler puanlarindan (x=3,053)
yiiksek olmasidir. Aylik gelir 30001-45000 olanlarin destekleyici orgiitsel deneyimler
puanlarinin (x=3,812), aylik gelir 0-16000 olanlarin destekleyici orgiitsel deneyimler
puanlarindan (x=3,053) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 45001-60000 olanlarin
destekleyici orgiitsel deneyimler puanlarinin (x=4,098), aylik gelir 0-16000 olanlarin
destekleyici orgilitsel deneyimler puanlarindan (x=3,053) yiiksek olmasidir. Aylik gelir
60001 ve tizeri olanlarin destekleyici orgiitsel deneyimler puanlarinin (Xx=3,948), aylik
gelir 0-16000 olanlarin destekleyici oOrgiitsel deneyimler puanlarindan (x=3,053)
yiiksek olmasidir. Aylik gelir 45001-60000 olanlarin destekleyici orgiitsel deneyimler
puanlarinin (X=4,098), aylik gelir 16001-30000 olanlarin destekleyici oOrgiitsel
deneyimler puanlarindan (x=3,615) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 60001 ve iizeri
olanlarin destekleyici orgiitsel deneyimler puanlarinin (x=3,948), aylik gelir 16001-
30000 olanlarin destekleyici orgiitsel deneyimler puanlarindan (X=3,615) yiiksek

olmasidir.

Calisanlarin aylik gelire gore destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler puanlari
anlaml farklilik gostermektedir (F, 398=5,545; p=0,000<0.05). Farkin nedeni; aylik
gelir 0-16000 olanlarin destekleyici olmayan oOrgiitsel deneyimler puanlarinin
(x=2,627), aylk gelir 30001-45000 olanlarin destekleyici olmayan oOrgiitsel
deneyimler puanlarindan (x=2,136) yliksek olmasidir. Aylik gelir 0-16000 olanlarin
destekleyici olmayan orglitsel deneyimler puanlarinin (x=2,627), aylik gelir 45001-
60000 olanlarin destekleyici olmayan oOrgiitsel deneyimler puanlarindan (X=1,736)
yiiksek olmasidir. Aylik gelir 16001-30000 olanlarin destekleyici olmayan Grgiitsel
deneyimler puanlarmin (Xx=2,371), aylik gelir 45001-60000 olanlarin destekleyici
olmayan orglitsel deneyimler puanlarindan (X=1,736) yiliksek olmasidir. Aylik gelir
30001-45000 olanlarin destekleyici olmayan oOrgiitsel deneyimler puanlarinin
(x=2,136), aylik gelir 45001-60000 olanlarin destekleyici olmayan oOrgiitsel
deneyimler puanlarindan (Xx=1,736) yiiksek olmasidir. Aylik gelir 0-16000 olanlarin
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destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler puanlarinin (X=2,627), aylik gelir 60001 ve
tizeri olanlarin destekleyici olmayan oOrgiitsel deneyimler puanlarindan (X=1,902)
yiiksek olmasidir. Aylik gelir 16001-30000 olanlarin destekleyici olmayan orgiitsel
deneyimler puanlarmin (X=2,371), aylik gelir 60001 ve iizeri olanlarin destekleyici

olmayan orgiitsel deneyimler puanlarindan (X=1,902) yiiksek olmasidir.

Tablo 21. Isyeri mutlulugu puanlarmin toplam calisma siiresine gore farklilasma
durumu

Grup N Ort Ss F p

1 Yildan Az 25 | 4,027 (0,735
1-5 Y1l Arast 92 4,096 (0,718
Isyeri Mutlulugu Genel 6-10 Y1l Arasi 78 | 3,962 (0,789 (1,017 |0,398
11-20 Y1l Aras1 | 119 | 3,908 (0,778
21 Yil ve Uzeri 89 4,060 10,723
1 Yildan Az 25 | 4,173 |0,777
1-5 Y1l Arasi 92 4,217 10,691
i(;sel Motivasyon 6-10 Y1l Arasi 78 4,235 |0,538|1,062 (0,375
11-20 Y1l Arast 119 | 4,188 (0,801
21 Yil ve Ugzeri 89 | 4,375 (0,674
1 Yildan Az 25 | 2,040 (0,997
1-5 Y1l Arasi 92 | 1,808 (0,903
Isten Sogutan Duygular 6-10 Y1l Arasi 78 | 2,000 (1,012 {2,206 |0,068
11-20 Y1l Aras1 | 119 | 1,916 (0,892
21 Yil ve Uzeri 89 1,644 10,748
1 Yildan Az 25 | 3,973 (0,652
1-5 Y1l Arasi 92 | 3,953 (0,909
Destekleyici Orgiitsel Deneyimler 6-10 Y1l Arasi 78 | 3,731 |1,014 (1,618 0,169
11-20 Y1l Arast 119 | 3,650 (1,027
21 Yil ve Ugzeri 89 | 3,704 |1,068
1 Yildan Az 25 | 2,000 (0,953
1-5 Y1l Arasi 92 1,978 |0,986
6-10 Y1l Arasi 78 | 2,120 |1,102 (1,264 |0,283
11-20 Y1l Aras1 | 119 | 2,289 (1,080
21 Yil ve Uzeri 89 2,195 (1,146

Destekleyici Olmayan Orgiitsel
Deneyimler

Tek Yonli Varyans Analizi

Calisanlarin igyeri mutlulugu genel, i¢sel motivasyon, isten sogutan duygular,
destekleyici orgiitsel deneyimler, destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler puanlar

toplam galigma siiresine gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).
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Tablo 22. Isyeri mutlulugu puanlarmin egitim durumuna gore farklilasma durumu

Grup N | Ort Ss F p
[Ikogretim | 16 |4,198 {0,611
Lise 67 |4,098 |0,704
Isyeri Mutlulugu Genel Onlisans | 68 |4,029 |0,765 |0,975 |0,421
Lisans 179 13,983 |0,785
Lisansiisti | 73 |3,894 (0,727
ilkogretim | 16 |4,271 |0,443
Lise 67 |4,328 |0,582
Igsel Motivasyon Onlisans | 68 |4,206 0,573 |0,488 | 0,745
Lisans 179 14,253 | 0,761
Lisanstiisti | 73 | 4,174 | 0,805
ilkogretim | 16 |1,646 |0,774
Lise 67 |1,756 |0,840
Isten Sogutan Duygular Onlisans | 68 [1,917 {0,920 |0,937 | 0,443
Lisans 179 1,832 {0,909
Lisanstisti | 73 | 1,991 |0,949
[Ikogretim | 16 |4,167 |0,689
Lise 67 |3,881 |1,036
Destekleyici Orgiitsel Deneyimler Onlisans | 68 |3,784 {1,012 {1,133 | 0,341
Lisans 179 3,695 |1,017
Lisansusti | 73 |3,735 0,916
[Ikogretim | 16 |2,000 |1,075
Lise 67 |2,060 1,071
Destekleyici Olmayan Orgiitsel Deneyimler Onlisans | 68 |1,956 {0,991 {1,391 | 0,236
Lisans 179 (2,184 | 1,112
Lisansusti | 73 2,343 1,035

Tek Yonli Varyans Analizi

Calisanlarin igyeri mutlulugu genel, i¢sel motivasyon, isten sogutan duygular,

destekleyici orgiitsel deneyimler, destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler puanlari

egitim durumuna gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).

Tablo 23. Isyeri mutlulugu puanlarmin cinsiyete gére farklilasma durumu

Grup | N | Ort | Ss t sd p

Isyeri Mutlulugu Genel Erkek | 236 |3,928 |0,787 | .2 383 | 401 {0,015
Kadm | 167 |4,108 |0,688

I¢sel Motivasyon Erkek | 236 4,199 (0,750 | .1 528 | 401 (0,127
Kadin | 167 (4,307 (0,624

Isten Sogutan Duygular Erkek | 236 |1,879 0,959 | 0,615 | 401 |0,539
Kadin | 167 [1,822 (0,816

Destekleyici Orgiitsel Deneyimler Erkek | 236 |3,679 |1,051|.2 111 | 401 |0,031
Kadin | 167 {3,890 (0,891

Destekleyici Olmayan Orgiitsel Deneyimler Erkek | 236 |2,290 {1,140 | 3221 | 401 |0,001
Kadm | 167 |1,944 10,936

Bagimsiz Gruplar T-Testi

84




Calisanlarin cinsiyete gore isyeri mutlulugu genel puanlari anlamh farklilik
gostermektedir (to1=-2.383; p=0.015<0.05). Kadmlarin igyeri mutlulugu genel
puanlar1 (x=4,108), erkeklerin isyeri mutlulugu genel puanlarindan (X=3,928) yiiksek

bulunmustur.

Calisanlarin cinsiyete gore destekleyici orgiitsel deneyimler puanlari anlaml
farklilik  gostermektedir (t@oy=-2.111; p=0.031<0.05). Kadinlarin destekleyici
orglitsel deneyimler puanlar1 (x=3,890), erkeklerin destekleyici orgiitsel deneyimler

puanlarindan (X=3,679) yiiksek bulunmustur.

Calisanlarin cinsiyete gore destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler puanlari
anlamli farklilik gostermektedir (t01)=3.221; p=0.001<0.05). Erkeklerin destekleyici
olmayan Orgiitsel deneyimler puanlar (x=2,290), kadinlarin destekleyici olmayan

orgiitsel deneyimler puanlarindan (X=1,944) yiiksek bulunmustur.

Calisanlarin i¢sel motivasyon, isten sogutan duygular puanlari cinsiyete gore

anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 24. isyeri mutlulugu puanlarinin medeni duruma gore farklilasma durumu
Grup | N | Ort | Ss t sd p

. Evli |240 (3,975 |0,741
Isyeri Mutlulugu Genel -0,883 (401 0,378
Bekar |163 4,042 0,769

. ) Evli [240 |4,239 (0,735
I¢sel Motivasyon -0,177 |401 {0,859
Bekar {163 |4,252 |0,652

. Evli |240 (1,806 |0,854
Isten Sogutan Duygular -1,343 (401 {0,180
Bekar |163 (1,928 {0,966

o ) Evli |240 |3,667 |1,024
Destekleyici Orgiitsel Deneyimler -2,473 140110,012
Bekar {163 (3,914 (0,927

.. - . Evli |240 {2,200 1,068
Destekleyici Olmayan Orgiitsel Deneyimler 1,218 |401 (0,224
Bekar {163 {2,068 |1,077

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin medeni duruma gore destekleyici orgiitsel deneyimler puanlari
anlaml farklilik gostermektedir (t401)=-2.473; p=0.012<0.05). Bekarlarin destekleyici
orglitsel deneyimler puanlan (x=3,914), evlilerin destekleyici orgiitsel deneyimler

puanlarindan (X=3,667) yiiksek bulunmustur.

Calisanlarin igyeri mutlulugu genel, i¢sel motivasyon, isten sogutan duygular,
destekleyici olmayan oOrgiitsel deneyimler puanlari medeni duruma gore anlamli

farklilik gostermemektedir (p>0,05).
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4.10.5. Psikolojik Sermaye, Psikolojik Giiclendirme ve isyeri Mutlulugu

Puan Ortalamalar

Calisanlarin isyeri mutluluguna yonelik; aritmetik ortalama, standart sapma ve

minimum-maksimum diizeyleri asagida yer almaktadir.

Tablo 25. Isyeri mutlulugu puan ortalamalar

N Ort Ss Min. Maks.

Isyeri Mutlulugu Genel 403 | 4,002 0,752 1,000 5,000

I¢sel Motivasyon 403 | 4,244 0,702 1,000 5,000

1$ten Sogutan Duygular 403 | 4,145 0,902 1,000 5,000
Destekleyici Orgﬁtsel Deneyimler 403 | 3,767 0,992 1,000 5,000
Destekleyici Olmayan Orgﬁtsel Deneyimler 403 | 3,854 1,073 1,000 5,000

Calisanlarin “igyeri mutlulugu genel” ortalamasi yliksek 4,002+0,752 (Min=1.5;
Maks=5), “igsel motivasyon” ortalamasi ¢ok yliksek 4,2444+0,702 (Min=1; Maks=5),
“isten sogutan duygular” ortalamasi yiiksek 4,145+0,902 (Min=1; Maks=5),
“destekleyici orgiitsel deneyimler” ortalamasi yiiksek 3,767+0,992 (Min=1; Maks=5),
“destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler” ortalamasi yiiksek 3,854+1,073 (Min=1;
Maks=5) olarak saptanmuistir.

Calisanlarin psikolojik giliclendirmeye yonelik; aritmetik ortalama, standart

sapma ve minimum-maksimum diizeyleri asagida yer almaktadir.

Tablo 26. Psikolojik giiglendirme puan ortalamalari

N Ort Ss Min. Maks.

Psikolojik Giiglendirme Genel 403 4,201 0,518 1,250 5,000
Anlam 403 4,308 0,614 1,000 5,000

Yetkinlik 403 4,352 0,577 1,000 5,000

Ozerklik 403 4,110 0,676 1,000 5,000

Etki 403 4,035 0,829 1,000 5,000

Calisanlarin “psikolojik giiclendirme genel” ortalamasi ¢ok ytiksek 4,201+0,518
(Min=1.25; Maks=5), “anlam” ortalamas1 ¢ok yiiksek 4,308+0,614 (Min=1; Maks=5),
“yetkinlik” ortalamasi ¢ok yiiksek 4,352+0,577 (Min=1; Maks=5), “Ozerklik”
ortalamast yiiksek 4,110+0,676 (Min=1; Maks=5), “etki” ortalamas1 yiiksek
4,035+0,829 (Min=1; Maks=5) olarak saptanmustir.

Calisanlarin psikolojik sermayeye yonelik; aritmetik ortalama, standart sapma

ve minimum-maksimum diizeyleri asagida yer almaktadir.
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Tablo 27. Psikolojik sermaye puan ortalamalari

N Ort Ss Min. Maks.

Psikolojik Sermaye Genel 403 4,025 0,467 1,330 5,000
Tyimserlik 403 3,718 0,552 1,670 5,000
Psikolojik Dayaniklilik 403 4,067 0,529 1,670 5,000
Umut 403 4,199 0,501 1,000 5,000

Oz Yeterlilik 403 4,116 0,842 1,000 5,000

Calisanlarin  “psikolojik sermaye genel” ortalamasi yiiksek 4,025+0,467
(Min=1.33; Maks=5), “iyimserlik” ortalamas: yiiksek 3,718+0,552 (Min=1.67;
Maks=5), “psikolojik dayaniklilik” ortalamas1 yiiksek 4,067+0,529 (Min=1.67;
Maks=5), “umut” ortalamasi 4,199+0,501 (Min=1; Maks=5), “6z yeterlilik”
ortalamasi yiiksek 4,116+0,842 (Min=1; Maks=5) olarak saptanmaistir.

4.10.6. Psikolojik Sermaye, Psikolojik Giiclendirme ve Isyeri Mutlulugu
Arasindaki Tliskilere Ait Korelasyon Analizleri

Calisanlarin Psikolojik Sermaye, Psikolojik Giiglendirme ve Isyeri Mutlulugu
diizeylerini belirleyen boyutlar arasindaki iliskiler korelasyon analizi ile incelenmistir.

Analiz sonuglart asagida verilmistir.
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Tablo 28.

Psikolojik sermaye, psikolojik giliglendirme ve isyeri mutlulugu arasindaki iliskilere ait korelasyon analizi

Psikolojik| psikolojik 6, | Psikolojik ) isyeri fesel isten | DesteKleyici Dgsltrf]';';;’r'f'
Sermaye |Iyimserlik Dayamkhilik Umut veterlilik Giiclendirme | Anlam |Yetkinlik|Ozerklik| Etki |Mutlulugu Motivasyon Sogutan | Orgiitsel Orgiitsel
Genel Genel Genel Duygular | Deneyimler Deneyimler
Psikolojik | r 1
Sermaye
0
Genel P
., . r| 0,758** 1
Iyimserlik D 0 0
Psikolojik | r | 0,804** | 0,636** 1
Dayamkhhk | p 0 0 0
Umut r| 0,780** | 0,525** 0,636** 1
p 0 0 0 0
- r| 0,750** | 0,313** 0,359** | 0,392** 1
Oz Yeterlilik : : : :
p 0 0 0 0 0
Psikolojik | r | 0,682** | 0,493** 0,575** | 0,695** | 0,414** 1
Gllslenditme 5| 0 0 0 0 0 0
Anlam r| 0,566** | 0,450** 0,437** | 0,5623** | 0,375** 0,686** 1
p 0 0 0 0 0 0 0
Yetkinlik r| 0,531** | 0,309** 0,384** | 0,568** | 0,395** 0,713** 0,441** 1
p 0 0 0 0 0 0 0 0
Ozerklik r| 0,547** | 0,397** 0,496** | 0,583** | 0,293** 0,840** 0,440** | 0,453** 1
p 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Etki r| 0,469** | 0,358** 0,442** | 0,478** | 0,243** 0,809** 0,307** | 0,389** | 0,642** 1
p 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
isyeri r| 0,540** | 0,610** 0,511** | 0,506** | 0,176** 0,604** 0,547** | 0,273** | 0,494** | 0,511** 1
Mutlulage 1p| o 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
icsel r| 0,635** | 0,563** 0,507** | 0,579** | 0,376** 0,676** 0,688** | 0,417** | 0,520** | 0,465** | 0,726** 1
Motivasyon | p 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
isten Sogutan| r | -0,509** | -0,557** -0,468** |-0,445**| -0,203** -0,531**  |-0,418**| -0,282** | -0,460** |-0,446**| -0,803** -0,577** 1
Duygular | p 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Destekleyici | r | 0,364** | 0,471** 0,412** | 0,375** | 0,016 0,440** 0,418** | 0,123* | 0,344** | 0,424** | 0,838** 0,482** | -0,466** 1
Dg:eg;i‘:ﬁé Flel o0 0 0 0 0,751 0 0 0,014 0 0 0 0 0 0
Destekleyici | r | -0,335** | -0,438** -0,327** 1-0,319**| -0,061 -0,397**  |-0,345**| -0,142** | -0,339** |-0,362**| -0,879** -0,451** | 0,604** -0,717** 1
Olmayan
Orgiitsel | p 0 0 0 0 0,22 0 0 0,004 0 0 0 0 0 0 0
Deneyimler
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Psikolojik sermaye genel, iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut, 6z yeterlilik,
psikolojik giiclendirme genel, anlam, yetkinlik, 6zerklik, etki, isyeri mutlulugu genel,
igsel motivasyon, isten sogutan duygular, destekleyici oOrgiitsel deneyimler,
destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler, puanlar1 arasinda korelasyon analizleri
incelendiginde; iyimserlik ile psikolojik sermaye genel arasinda r=0.758 pozitif
yiiksek (p=0,000<0.05), psikolojik dayaniklilik ile psikolojik sermaye genel arasinda
=0.804 pozitif yiiksek (p=0,000<0.05), psikolojik dayaniklilik ile iyimserlik arasinda
=0.636 pozitif orta (p=0,000<0.05), umut ile psikolojik sermaye genel arasinda
r=0.78 pozitif yiikksek (p=0,000<0.05), umut ile iyimserlik arasinda r=0.525 pozitif
orta (p=0,000<0.05), umut ile psikolojik dayaniklilik arasinda r=0.636 pozitif orta
(p=0,000<0.05), 6z yeterlilik ile psikolojik sermaye genel arasinda r=0.75 pozitif
yiiksek (p=0,000<0.05), 6z yeterlilik ile iyimserlik arasinda r=0.313 pozitif zayif
(p=0,000<0.05), 0z yeterlilik ile psikolojik dayaniklilik arasinda r=0.359 pozitif zayif
(p=0,000<0.05), 6z yeterlilik ile umut arasinda r=0.392 pozitif zayif (p=0,000<0.05),
psikolojik giiclendirme genel ile psikolojik sermaye genel arasinda r=0.682 pozitif orta
(p=0,000<0.05), psikolojik giiclendirme genel ile iyimserlik arasinda r=0.493 pozitif
zayif (p=0,000<0.05), psikolojik giiclendirme genel ile psikolojik dayaniklilik
arasinda r=0.575 pozitif orta (p=0,000<0.05), psikolojik giiclendirme genel ile umut
arasinda r=0.695 pozitif orta (p=0,000<0.05), psikolojik giiclendirme genel ile 6z
yeterlilik arasinda r=0.414 pozitif zayif (p=0,000<0.05), anlam ile psikolojik sermaye
genel arasinda r=0.566 pozitif orta (p=0,000<0.05), anlam ile iyimserlik arasinda
r=0.45 pozitif zayif (p=0,000<0.05), anlam ile psikolojik dayaniklilik arasinda r=0.437
pozitif zayif (p=0,000<0.05), anlam ile umut arasinda r=0.523 pozitif orta
(p=0,000<0.05), anlam ile 6z yeterlilik arasinda r=0.375 pozitif zayif (p=0,000<0.05),
anlam ile psikolojik giiclendirme genel arasinda r=0.686 pozitif orta (p=0,000<0.05),
yetkinlik ile psikolojik sermaye genel arasinda r=0.531 pozitif orta (p=0,000<0.05),
yetkinlik ile iyimserlik arasinda r=0.309 pozitif zayif (p=0,000<0.05), yetkinlik ile
psikolojik dayaniklilik arasinda r=0.384 pozitif zayif (p=0,000<0.05), yetkinlik ile
umut arasinda r=0.568 pozitif orta (p=0,000<0.05), yetkinlik ile 6z yeterlilik arasinda
r=0.395 pozitif zayif (p=0,000<0.05), yetkinlik ile psikolojik giiclendirme genel
arasinda r=0.713 pozitif yliksek (p=0,000<0.05), yetkinlik ile anlam arasinda r=0.441
pozitif zayif (p=0,000<0.05), 6zerklik ile psikolojik sermaye genel arasinda r=0.547
pozitif orta (p=0,000<0.05), 6zerklik ile iyimserlik arasinda r=0.397 pozitif zay1f
(p=0,000<0.05).
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Ozerklik ile psikolojik dayaniklillk arasinda r=0.496 pozitif zayif
(p=0,000<0.05), ozerklik ile umut arasinda r=0.583 pozitif orta (p=0,000<0.05),
ozerklik ile 6z yeterlilik arasinda r=0.293 pozitif zayif (p=0,000<0.05), 6zerklik ile
psikolojik giiglendirme genel arasinda r=0.84 pozitif yiiksek (p=0,000<0.05), 6zerklik
ile anlam arasinda r=0.44 pozitif zayif (p=0,000<0.05), 6zerklik ile yetkinlik arasinda
r=0.453 pozitif zayif (p=0,000<0.05), etki ile psikolojik sermaye genel arasinda
=0.469 pozitif zayif (p=0,000<0.05), etki ile iyimserlik arasinda r=0.358 pozitif zay1f
(p=0,000<0.05), etki ile psikolojik dayaniklilik arasinda r=0.442 pozitif zayif
(p=0,000<0.05), etki ile umut arasinda r=0.478 pozitif zayif (p=0,000<0.05), etki ile
0z yeterlilik arasinda r=0.243 pozitif ¢ok zayif (p=0,000<0.05), etki ile psikolojik
giiclendirme genel arasinda r=0.809 pozitif yiiksek (p=0,000<0.05), etki ile anlam
arasinda r=0.307 pozitif zayif (p=0,000<0.05), etki ile yetkinlik arasinda r=0.389
pozitif zayif (p=0,000<0.05), etki ile Ozerklik arasinda 1=0.642 pozitif orta
(p=0,000<0.05), isyeri mutlulugu genel ile psikolojik sermaye genel arasinda r=0.54
pozitif orta (p=0,000<0.05), isyeri mutlulugu genel ile iyimserlik arasinda r=0.61
pozitif orta (p=0,000<0.05), isyeri mutlulugu genel ile psikolojik dayaniklilik arasinda
r=0.511 pozitif orta (p=0,000<0.05), isyeri mutlulugu genel ile umut arasinda r=0.506
pozitif orta (p=0,000<0.05), isyeri mutlulugu genel ile 6z yeterlilik arasinda r=0.176
pozitif ¢cok zayif (p=0,000<0.05), isyeri mutlulugu genel ile psikolojik gii¢clendirme
genel arasinda r=0.604 pozitif orta (p=0,000<0.05), isyeri mutlulugu genel ile anlam
arasinda 1=0.547 pozitif orta (p=0,000<0.05), isyeri mutlulugu genel ile yetkinlik
arasinda r=0.273 pozitif zayif (p=0,000<0.05), isyeri mutlulugu genel ile 6zerklik
arasinda r=0.494 pozitif zayif (p=0,000<0.05), isyeri mutlulugu genel ile etki arasinda
r=0.511 pozitif orta (p=0,000<0.05), i¢csel motivasyon ile psikolojik sermaye genel
arasinda r=0.635 pozitif orta (p=0,000<0.05), i¢sel motivasyon ile iyimserlik arasinda
r=0.563 pozitif orta (p=0,000<0.05), i¢sel motivasyon ile psikolojik dayaniklilik
arasinda r=0.507 pozitif orta (p=0,000<0.05), i¢csel motivasyon ile umut arasinda
r=0.579 pozitif orta (p=0,000<0.05), i¢sel motivasyon ile 6z yeterlilik arasinda
r=0.376 pozitif zayif (p=0,000<0.05), i¢sel motivasyon ile psikolojik giiclendirme
genel arasinda r=0.676 pozitif orta (p=0,000<0.05), i¢sel motivasyon ile anlam
arasinda r=0.688 pozitif orta (p=0,000<0.05), i¢sel motivasyon ile yetkinlik arasinda
r=0.417 pozitif zayif (p=0,000<0.05), i¢csel motivasyon ile dzerklik arasinda r=0.52
pozitif orta (p=0,000<0.05), i¢sel motivasyon ile etki arasinda r=0.465 pozitif zayif
(p=0,000<0.05), igsel motivasyon ile isyeri mutlulugu genel arasinda r=0.726 pozitif
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yiiksek (p=0,000<0.05), isten sogutan duygular ile psikolojik sermaye genel arasinda
r=-0.509 negatif orta (p=0,000<0.05), isten sogutan duygular ile iyimserlik arasinda
r=-0.557 negatif orta (p=0,000<0.05), isten sogutan duygular ile psikolojik
dayaniklilik arasinda r=-0.468 negatif zayif (p=0,000<0.05), isten sogutan duygular
ile umut arasinda r=-0.445 negatif zayif (p=0,000<0.05), isten sogutan duygular ile 6z
yeterlilik arasinda r=-0.203 negatif ¢ok zayif (p=0,000<0.05), isten sogutan duygular
ile psikolojik giiglendirme genel arasinda r=-0.531 negatif orta (p=0,000<0.05), isten
sogutan duygular ile anlam arasinda r=-0.418 negatif zayif (p=0,000<0.05), isten
sogutan duygular ile yetkinlik arasinda r=-0.282 negatif zayif (p=0,000<0.05), isten
sogutan duygular ile 6zerklik arasinda r=-0.46 negatif zayif (p=0,000<0.05), isten
sogutan duygular ile etki arasinda r=-0.446 negatif zayif (p=0,000<0.05), isten sogutan
duygular ile isyeri mutlulugu genel arasinda r=-0.803 negatif yiiksek (p=0,000<0.05),
isten sogutan duygular ile igsel motivasyon arasinda r=-0.577 negatif orta
(p=0,000<0.05), destekleyici orgiitsel deneyimler ile psikolojik sermaye genel
arasinda r=0.364 pozitif zayif (p=0,000<0.05), destekleyici orgiitsel deneyimler ile
iyimserlik arasinda r=0.471 pozitif zayif (p=0,000<0.05), destekleyici Orgiitsel
deneyimler ile psikolojik dayaniklilik arasinda r=0.412 pozitif zayif (p=0,000<0.05),
destekleyici Orgiitsel deneyimler ile umut arasinda 1=0.375 pozitif zayif
(p=0,000<0.05), destekleyici orgilitsel deneyimler ile psikolojik giiclendirme genel
arasinda r=0.44 pozitif zayif (p=0,000<0.05), destekleyici orgiitsel deneyimler ile
anlam arasinda r=0.418 pozitif zayif (p=0,000<0.05), destekleyici orgiitsel deneyimler
ile yetkinlik arasinda r=0.123 pozitif ¢cok zayif (p=0,014<0.05), destekleyici orgiitsel
deneyimler ile 6zerklik arasinda r=0.344 pozitif zayif (p=0,000<0.05), destekleyici
orgiitsel deneyimler ile etki arasinda 1=0.424 pozitif zayif (p=0,000<0.05),
destekleyici orgiitsel deneyimler ile isyeri mutlulugu genel arasinda r=0.838 pozitif
yiiksek (p=0,000<0.05), destekleyici orglitsel deneyimler ile i¢gsel motivasyon arasinda
r=0.482 pozitif zayif (p=0,000<0.05), destekleyici oOrgiitsel deneyimler ile isten
sogutan duygular arasinda r=-0.466 negatif zayif (p=0,000<0.05), destekleyici
olmayan orgiitsel deneyimler ile psikolojik sermaye genel arasinda r=-0.335 negatif
zayif (p=0,000<0.05), destekleyici olmayan oOrgiitsel deneyimler ile iyimserlik
arasinda r=-0.438 negatif zayif (p=0,000<0.05), destekleyici olmayan Orgiitsel
deneyimler ile psikolojik dayaniklilik arasinda r=-0.327 negatif zay1f (p=0,000<0.05),
destekleyici olmayan oOrgilitsel deneyimler ile umut arasinda r=-0.319 negatif zayif

(p=0,000<0.05), destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler ile psikolojik gii¢clendirme
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genel arasinda r=-0.397 negatif zayif (p=0,000<0.05), destekleyici olmayan orgiitsel
deneyimler ile anlam arasinda r=-0.345 negatif zayif (p=0,000<0.05), destekleyici
olmayan oOrgiitsel deneyimler ile yetkinlik arasinda r=-0.142 negatif cok zayif
(p=0,004<0.05), destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler ile 6zerklik arasinda r=-
0.339 negatif zayif (p=0,000<0.05), destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler ile etki
arasinda r=-0.362 negatif zayif (p=0,000<0.05), destekleyici olmayan Orgiitsel
deneyimler ile isyeri mutlulugu genel arasinda 1r=-0.879 negatif yiiksek
(p=0,000<0.05), destekleyici olmayan oOrgiitsel deneyimler ile igsel motivasyon
arasinda r=-0.451 negatif zayif (p=0,000<0.05), destekleyici olmayan Oorgiitsel
deneyimler ile isten sogutan duygular arasinda r=0.604 pozitif orta (p=0,000<0.05),
destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler ile destekleyici orgiitsel deneyimler
arasinda r=-0.717 negatif yliksek (p=0,000<0.05) diizeyde korelasyon bulunmustur.
Diger degiskenler arasindaki korelasyon iligkileri istatistiksel olarak anlamli degildir

(p>0.05).

4.10.7. Regresyon Analizleri

Bu boliimde arastirmanin hiptezleri regresyon analizleri ile test edilmistir.

4.10.7.1. Psikolojik Sermayenin Isyeri Mutlulugu Uzerine Etkisi

Tablo 29. Psikolojik sermaye alt boyutlarinin isyeri mutlulugu iizerine etkisi

Standart Standart

o .
Bagmsiz | Edilmemis | Edilmis A’frgl“gvle“
T VIF
Degisken Katsayillar  |Katsayilar t p
B SE B Alt | Ust
Sabit -0,044 | 0,261 -0,167 | 0,867 | 0,000 | 0,000

Iyimserlik 0,604 | 0,068 0,443 8,839 |0,000 {0,610 {0,405 | 0,568 | 1,761

Psikolojik 0,158 | 0,079 0,111 2,003 |0,046 | 0,511 {0,100 | 0,465 | 2,151
Dayaniklilik

Umut 0,361 | 0,077 0,240 4,699 (0,000 | 0,506 |0,229 | 0,547 | 1,830

Ozyeterlilik | 0,086 | 0,037 0,097 2,317 |0,021 | 0,176 (-0,115| 0,822 | 1,217

*Bagimli Degisken=1$yeri Mutlulugu Genel, R=0,657; R?=0,426; F=75,519; p=0,000;
Durbin Watson Degeri=1,394
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Iyimserlik, psikolojik dayamiklilik, umut, 6z yeterlilik ile isyeri mutlulugu
arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek iizere yapilan regresyon analizi anlaml
bulunmustur (F=75,519; p=0,000<0.001). isyeri mutlulugu diizeyindeki toplam
degisim %42.6 oraninda iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut, 6z yeterlilik
tarafindan agiklanmaktadir (R?=0,426). lyimserlik isyeri mutlulugu diizeyini
artirmaktadir  (B=0,443). Psikolojik dayaniklilik isyeri mutlulugu diizeyini
artirmaktadir (f=0,111). Umut isyeri mutlulugu diizeyini artirmaktadir ($=0,240).
Ozyeterlilik isyeri mutlulugu diizeyini artirmaktadir ($=0,097). H1 hipotezi kabul

edilmistir.

Regresyon analizinin saglikli sonuglar verebilmesi i¢in bazi 6n kosullarin
saglanmas1 gerekmektedir. Bu kosullardan biri de c¢oklu dogrusal baglanti
(multicollinearity) sorununun bulunmamasidir. Aksi takdirde, modelin giivenilirligi
olumsuz yonde etkilenebilir (Kalayci, 2010, s. 263). Bu sorunun ortaya ¢gikmamast i¢in
(T)Tolerance degerinin 0,20’nin {izerinde, VIF (Variance Inflation Factor)
degerlerinin ise 10’un altinda olmasi gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 271).
Modelde yer alan tiim degiskenler i¢in VIF(Variance Inflation Factor) degerlerinin
10’un altinda ve (T)Tolerance degerlerinin 0,20 nin iizerinde olmasi, ¢oklu dogrusal

baglant1 probleminin bulunmadigini ortaya koymaktadir.

4.10.7.2. Psikolojik Giiclendirmenin Isyeri Mutlulugu Uzerine Etkisi

Tablo 30. Psikolojik giiglendirme alt boyutlarinin igyeri mutlulugu tizerine etkisi

Stf';lndarF Stat\da.rt %495 Giiven
Bagimsiz Edilmemis Edilmis Arah
Degisken Katsayillar | Katsayilar | t p T VIF
B SE B Alt | Ust
Sabit 0,492 | 0,249 1,980 (0,048 | 0,000 | 0,000
Anlam 0,529 | 0,053 0,432 9,897 10,000 (0,547 (0,444 | 0,733 | 1,365
Yetkinlik 0,144 | 0,058 0,110 2,481 10,014 (0,273 0,123 | 0,708 | 1,412
Ozerklik 0,157 | 0,059 0,141 2,677 10,008 (0,494 (0,133 | 0,504 | 1,984
Etki 0,300 | 0,045 0,331 6,726 | 0,000 (0,511 (0,319 | 0,576 | 1,736

*Bagimli Degisken=1$yeri Mutlulugu Genel, R=0,667; R?=0,439; F=79,727; p=0,000;
Durbin Watson Degeri=1,405

Anlam, yetkinlik, 6zerklik, etki ile isyeri mutlulugu arasindaki neden sonug

iligkisini belirlemek {izere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=79,727;
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p=0,000<0.001). Isyeri mutlulugu diizeyindeki toplam degisim %43.9 oraninda anlam,
yetkinlik, ozerklik, etki tarafindan agiklanmaktadir (R?=0,439). Anlam isyeri
mutlulugu diizeyini artirmaktadir ($=0,432). Yetkinlik isyeri mutlulugu diizeyini
artirmaktadir ($=0,110). Ozerklik isyeri mutlulugu diizeyini artirmaktadir (=0,141).
Etki isyeri mutlulugu diizeyini artirmaktadir (8=0,331).H2 hipotezi dogrulanmistir.

Regresyon analizinin saglikli sonuglar verebilmesi i¢in bazi 6n kosullarin
saglanmas1 gerekmektedir. Bu kosullardan biri de c¢oklu dogrusal baglanti
(multicollinearity) sorununun bulunmamasidir. Aksi takdirde, modelin giivenilirligi
olumsuz yonde etkilenebilir (Kalayci, 2010, s. 263). Bu sorunun ortaya ¢gikmamast i¢in
(T)Tolerance degerinin 0,20°nin iizerinde, VIF (Variance Inflation Factor)
degerlerinin ise 10’un altinda olmasi1 gerekmektedir (Giirbiliz ve Sahin, 2018, s. 271).
Modelde yer alan tiim degiskenler i¢in VIF(Variance Inflation Factor) degerlerinin
10’un altinda ve (T)Tolerance degerlerinin 0,20 nin tizerinde olmasi, ¢oklu dogrusal

baglant1 probleminin bulunmadigini ortaya koymaktadir.

4.10.7.3. Psikolojik Sermayenin Psikolojik Giiclendirme Uzerine Etkisi

Tablo 31. Psikolojik sermaye alt boyutlarinin psikolojik giiglendirme iizerine etkisi
Standart Standart %95 Giiven
Bagimsiz Edilmemis Edilmis

Arah@

Degisken Katsayillar | Katsayilar t p T | VIF
B SE p Alt | Ust
Sabit 0,774 10,163 4,759 |0,000 {0,000 |0,000

Tyimserlik 0,088 {0,043 0,093 2,060 |0,040 (0,493 | 0,103 (0,568 1,761

Psikolojik 10,148 0,049 | 0,151 | 3,015 [0,003 |0575 |0,149 |0:465/2,151
Dayaniklilik

Umut 0,513 10,048 0,496 10,729 | 0,000 | 0,695 | 0,474 |0,547(1,830
Oz Yeterlilik |0,084 | 0,023 0,136 3,604 (0,000 | 0,414 (0,178 |0,822|1,217

*Bagimli Degisken=Psikolojik Giiclendirme Genel, R=0,731; R?=0,530; F=114,164;
p=0,000; Durbin Watson Degeri=1,982

Iyimserlik, psikolojik dayamiklilik, umut, 6z yeterlilik ile psikolojik giiglendirme
arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek iizere yapilan regresyon analizi anlamh
bulunmustur (F=114,164; p=0,000<0.001). Psikolojik giiclendirme diizeyindeki
toplam degisim %353 oraninda iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut, 6z yeterlilik

tarafindan agiklanmaktadir (R?=0,530). Iyimserlik psikolojik gii¢lendirme diizeyini
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artirmaktadir (B=0,093). Psikolojik dayaniklilik psikolojik giiclendirme diizeyini
artirmaktadir  (f=0,151). Umut psikolojik giiclendirme diizeyini artirmaktadir
(B=0,496). Oz yeterlilik psikolojik gii¢lendirme diizeyini artirmaktadir (B=0,136).H3

hipotezi dogrulanmustir.

Regresyon analizinin saglikli sonuglar verebilmesi i¢in bazi 6n kosullarin
saglanmast gerekmektedir. Bu kosullardan biri de c¢oklu dogrusal baglanti
(multicollinearity) sorununun bulunmamasidir. Aksi takdirde, modelin giivenilirligi
olumsuz yonde etkilenebilir (Kalayci, 2010, s. 263). Bu sorunun ortaya ¢gikmamasi i¢in
(T)Tolerance degerinin 0,20°nin tizerinde, VIF (Variance Inflation Factor)
degerlerinin ise 10’un altinda olmasi1 gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 271).
Modelde yer alan tiim degiskenler i¢in VIF(Variance Inflation Factor) degerlerinin
10’un altinda ve (T)Tolerance degerlerinin 0,20’nin iizerinde olmasi, ¢oklu dogrusal

baglant1 probleminin bulunmadigini ortaya koymaktadir.

4.10.7.4. Psikolojik  Sermayenin Isyeri Mutlulugu Uzerindeki Etkisinde
Psikolojik Giiglendirmenin Aracilik Etkisi

Tablo 32. Psikolojik sermaye ve isyeri mutlulugu arasindaki iliskide psikolojik

gliclendirmenin aracilik rolii

Bagimh Bagimsiz %95 | %95
Degisken Degisken PISE LU P erai|croste| T VI
Psikolojik Psikolojik 0,682 0,041 18,671 0,000 0,677 | 0,836 | 1 1
Giiglendirme  |Sermaye (a)
R=0,682; R-sq=0,465; F=348,602; p=0,000; Durbin-Watson=1,792
Isyeri Psikolojik 0,540 (0,068 |12,856 {0,000 | 0,738 | 1,004 | 1 1
Mutlulugu Sermaye(c)
R=0,540; R-sq=0,292; F=165,288; p=0,000; Durbin-Watson=1,125
. Psikolojik 0,240 (0,086 | 4,518 [0,000| 0,219 | 0,556 |0,535(1,869
Isyeri Sermaye (c")
Mutlulugu - -
Psikolojik 0,440 (0,077 | 8,280 [0,000| 0,488 | 0,791 |0,535(1,869
Giiglendirme (b)
R=0,629; R-sq=0,396; F=130,846; p=0,000; Durbin-Watson=1,246
Toplam Etki 0,8710,068 (12,856 (0,000 | 0,738 | 1,004
Direk Etki 0,387 0,086 | 4,518 (0,000 | 0,219 | 0,556
Dolayh Etki 0,300(0,050| - - 10,205 | 0,400
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Yapilan analiz sonucunda model anlamli bulunmus ve isyeri mutlulugu
tizerindeki toplam degisim %29.19 oraninda psikolojik sermaye tarafindan
aciklamaktadir (F=165,288; p=0,000<0,05). Psikolojik sermaye ile psikolojik
giiclendirme arasindaki iliski (a yolu) anlamli bulunmustur (F=348,602;
p=0,000<0,05). Psikolojik sermaye ile isyeri mutlulugu arasindaki iligski (¢ yolu)
anlamli bulunmustur (F=165,288; p=0,000<0,05). Psikolojik giiclendirme ile igyeri
mutlulugu arasindaki iliski (b yolu) anlamli bulunmustur (F=130,846; p=0,000<0,05).
Dolayli etkiye iligkin giiven araligi (%95 CI [0,205; 0,400]) “0” icermediginden
aracilik etkisi bulunmaktadir. Psikolojik sermaye ile isyeri mutlulugu arasindaki iliski
(¢ yolu; =0,540) modele psikolojik giiglendirme eklendiginde (c' yolu; $=0,240)
azalmaktadir (p<0,05). Bu bulguya gore psikolojik sermaye ile isyeri mutlulugu
arasinda psikolojik giiclendirmenin kismi ara degisken oldugu saptanmistir. H4

hipotezi dogrulanmustir.

Regresyon analizinin saglikli sonuglar verebilmesi i¢in bazi 6n kosullarin
saglanmast gerekmektedir. Bu kosullardan biri de c¢oklu dogrusal baglant
(multicollinearity) sorununun bulunmamasidir. Aksi takdirde, modelin giivenilirligi
olumsuz yonde etkilenebilir (Kalayci, 2010, s. 263). Bu sorunun ortaya ¢ikmamasi i¢in
(T)Tolerance degerinin 0,20’nin {izerinde, VIF (Variance Inflation Factor)
degerlerinin ise 10’un altinda olmasi gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018, s.
271).Tim modellerde VIF(Variance Inflation Factor) degerleri 1 ile 1,869 arasinda
ve T(Tolerance) degerleri 0,535 ie 1 araliginda degismekte olup VIF(Variance
Inflation Factor) 10’un oldukg¢a altinda ve T(Tolerance) degerleri 0,2’nin {izerinde
kalmaktadir. Bu sonug, modelde ¢oklu baglanti (multicollinearity) sorunu olmadigini

ve elde edilen bulgularin giivenilir oldugunu gostermektedir (Glirbiiz ve Sahin, 2018,
s.271).

Psikolojik
Giglendirme
a(0,682)*+2 b (0,440)***
c' (0,240)%** Isyeri
Psikolojik Sermaye { ) > i .
c (0,540)*** Mutlulugu

Sekil 6. Psikolojik sermaye ve igyeri mutlulugu arasindaki iligkide psikolojik
giiclendirmenin aracilik roliine iliskin sonu¢ modeli
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4.10.8. Hipotez Sonuclar:

Bu arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezlerin tamami yapilan analizler

sonucunda kabul edilmistir.

Tablo 33. Hipoez test sonuglarinin 6zet gosterimi

Hipotez IRed/Kabul
H1. Psikolojik sermayenin igyeri mutlulugu lizerinde pozitif ve anlaml etkisi vardir. Kabul

H2. Psikolojik giiclendirmenin igyeri mutlulugu {izerinde pozitif ve anlaml etkisi Kabul
vardir.

H3. Psikolojik sermayenin psikolojik giiclendirme iizerinde pozitif ve anlamli etkisi Kabul
vardir.

H4. Psikolojik sermayenin igyeri mutlulugu iizerindeki etkisinde psikolojik

giiclendirmenin aracilik etkisi vardir. Kabul
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TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Tartisma

Isletmelerin basarisinda insan unsurunun &nemi ¢ok uzun zaman Once fark
edilmistir. Insanin 6nemsedigi duygularmin baginda mutluluk gelir.  Mutluluk
yiizlerce yildir lizerinde diisiiniilen, konusulan ve yazilan bir kavramdir. Mutluluk bir
insanin sadece ruhsal durumunu degil ayn1 zamanda fiziksel durmunu da ¢ok ytliksek
seviyede etkileyen bir haldir. Pozitif psikoloji insanin giiglii yonlerine odaklanan ve
giiclii  yonlerinin gelistirilmesi ile insanin refah ve mutlulugunun artacagini
savunmaktadir. Bu noktadan hareketle pozitif psikoloji’nin 6nemli kavramlar: bu
calismada bir arada incelenerek literatiire katki saglamak amaglanmistir. Psikolojik
sermaye, isyeri mutlulugu ve psikolojik giiclendirmenin birbirleri ile iliskileri ayr1 ayri
arastiritlmis ve bu lic kavramin birbirleriyle iligkileri tespit edilmeye calisiimistir. Bu

arastirma Istanbul ilinde yasayan &zel sektdr calisanlar iizerinde gergeklestirilmistir.

Arastirmanin amaci psikolojik sermayenin igyeri mutlulugu tizerindeki etkisinde
psikolojik giiclendirmenin aracilik etkisini tespit etmektir. Bu amagla kurulan
arastirma modelinin birinci hipotezi (H1): Psikolojik sermayenin isyeri mutlulugu
tizerinde pozitif ve anlaml etkisi vardwr. Bu hipotez verilerin analizi sonucunda
dogrulanmistir. Literatiiirde taramasinda bu sonucu destekleyen benzer caligmalara

rastlanilmstir.

Anna¢ ve Gov (2022) havalimani calisanlar1 {izerinde yaptiklar1 aragtirmada
psikolojik sermayenin igyeri mutlulugu tizerindeki etkisini arastirmislardir. Aragtirma
sonucunda havalimani c¢alisanlarinin  psikolojik sermaye diizeyleri ile isyeri

mutluluklart arasinda giiclii pozitif ve anlamli iliski saptanmustir.

Uyan vd. (2023), Adana ilindeki 6zel bir egitim kurumunda psikolojik
sermayenin 1§ tatminine etkisinde is’te mutlulugun aracilik etkisini aragtirmiglardir.
Arastirmanin sonuglarinda psikolojik sermayenin is’te mutluluk tizerinde pozitif ve
anlamli etkisinin oldugu sonucuna ulagilmistir. Yine bu arastirmada psikolojik
sermayenin 1§ tatminini pozitif ve anlaml olarak etkiledigi goriilmiistiir. Psikolojik
sermayenin 1is tatmini lizerindeki etkisinde is’te mutlulugun kismi aracilik etkisi

oldugu da gozlemlenmistir.
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Kun ve Gadanecz (2019), Macar oOgretmenler iizerinde gerceklestirdikleri
arastirmalarinda psikolojik sermayenin iyi olus ve igyeri mutlulugu iizerindeki etkisini
tespit etmeyi amaglamislardir. Arastirma sonuglarinda Macar 6gretmenlerin psikolojik
sermaye diizeyerindeki artisin isyeri mutlulugunu ve iyi oluslarini pozitif yonde

anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir.

Kawalya vd. (2019), Uganda’daki kamu hastanelerinde c¢alisan hemsireler
tizerinde gerceklestirdikleri ¢alismada hemsirelerin  psikolojik sermeyelerinin
isyerindeki mutluluklar1 tizerindeki etkisinde akis deneyiminin aracilik etkisini
aragtirmiglardir. Arastirma sonucunda hemsirelerin psikolojik sermayelerinin
isyerindeki mutluluklarin1 pozitif ve anlamli olarak etkiledigi ve bu iliskide akis

deneyiminin aracilik etkisi oldugu goriilmiistiir.

Tastan, Aydin ve Isiacik (2020) psikolojik sermaye ve sosyal sermayenin
isyerinde ¢alisan mutlulugunun 6nemli onciilleri olabilecegi One slirmiistiir. Ayrica,
orgiitsel giivenin psikolojik sermayenin isyerinde mutluluk tizerindeki etkisinde
diizenleyici bir role sahip oldugu tespit edilmeye ¢alismistir. Bu baglamda, Tiirkiye'de
satig, pazarlama, saglik, bankacilik, finans ve egitim gibi cesitli sektdrlerden 222
calisanin katilimiyla kesitsel bir aragtirma calismasi gergeklestirilmistir. Bulgulara
gore, psikolojik sermayenin ve sosyal sermayenin ¢alisanlarin igsyerindeki mutlulugu
tizerinde 6nemli olumlu etkileri oldugu tespit edilmistir. Ayrica, orgiitsel glivenin
isyerindeki mutluluk iizerinde 6nemli bir pozitif etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Ancak, sonuclar orgiitsel giivenin diizenleyici rolii olmadigini gostermistir.

Arastirma bulgulari, psikolojik sermayenin isyeri mutlulugu tizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Caliganlarin, kendi
yeteneklerine giivenmeleri (6z yeterlilik), karsilagtiklar1  zorluklar1  firsata
doniistiirebilmeleri (psikolojik dayaniklilik), gelecege dair olumlu beklentilere sahip
olmalar1 (iyimserlik) ve hedeflerine ulasma konusunda motivasyonlarinin yiiksek
olmasi (umut) isyerindeki mutluluk diizeylerini artirmaktadir. Bu sonug, ¢alisanlarin
yalnizca digsal ddiiller veya maddi kazanimlarla degil, ayn1 zamanda igsel psikolojik
kaynaklarla da motive olabileceklerini gostermektedir. Dolayisiyla, orgiitlerin
calisanlarin psikolojik sermayesini gelistirmeye yonelik stratejiler benimsemesi, isyeri

mutlulugunu artirmada etkili bir yol olabilir.
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Bu arastirmanin ikinci hipotezi (H2): Psikolojik gii¢clendirmenin isyeri
mutlulugu iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardir. Elde edilen veriler ile
gergeklestirilen analizler sonusunda H2 hipotezi dogrulanmistir. Ulasilan sonug¢ daha

Once yapilan arastirmalarla benzerlik gostermektedir.

Aksoy ve Cigek (2021), psikolojik giiglendirmenin baglamsal performans
tizerindeki etkisinde ¢alisan mutlulugunun aracilik roliinii arastirmislardir. Arastirma,
Burdur Genglik ve Spor Il Miidiirliigii’nde ¢alisan 211 kisi iizerinde anket yontemi
kullanilarak yapilmistir. Ulasilan sonuglara gore, psikolojik gliclendirmenin ¢alisan
mutlulugu ve baglamsal performansi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu;
calisan mutlulugunun baglamsal perfirmans lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Psikolojik gii¢lendirmenin baglamsal performans {izerindeki
etkisinde calisan mutlulugunun kismi aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Ayrica, yapilan analiz sonuglarina gore, psikolojik giiclendirmenin anlamlilik,
yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlariin ¢alisan mutlulugu ve baglamsal performans

tizerinde pozitif ve anlamli etkileri tespit edilmistir.

Ozocak ve Yilmaz (2020) tarafindan Afyonkarahisar il merkezinde gorev yapan
264 ogretmen tizerinde gerceklestirdikleri arastirmalarinda psikolojik giiclendirmenin
orgiitsel mutluluk tizerindeki etkisini tespit etmeyi amaclamislardir. Arastirma
sonucunda psikolojik giiclendirmenin Orgiitsel mutlulugu pozitif yonde ve anlamli
olarak etkiledigi tespit edilmistir. Psikolojik gliglendirmenin alt boyutlarindan
anlam,etki ve Ozerklik orgiitsel mutlulugu pozitif yonde ve anlamli bir sekilde

etkilerken, yetkinlik boyutunun anlamli bir etkisinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Anwer ve Hyder (2024), Pakistan’in Karagi sehrinde bulunan otellerde c¢alisan
327 kisi lizerinde gergeklestirdikleri arastirmada psikolojik giliglendirmenin igyeri

mutlulugu tizerinde pozitif ve anlaml etkisi oldugu sonucuna ulasmislardir.

Aragtirma bulgulari, psikolojik gliclendirmenin isyeri mutlulugu tizerinde pozitif
ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Calisanlarin yaptigi isin
degerli ve 6nemli oldugunu diisiinmeleri (anlam) ve gorevlerini basariyla yerine
getirebileceklerine olan giivenlerinin yliksek olmasi (yetkinlik), isyeri mutlulugunu
belirleyen en giiclii faktorler arasinda yer almaktadir. Bununla birlikte, calisanlarin is
siireclerine aktif olarak katilabilmeleri ve karar alma mekanizmalarinda etkili

olabilmeleri (6zerklik ve etki) de onlarm isyerinde mutluluk diizeylerini
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yiikseltmektedir. Bu sonuglar, isyerinde mutlulugun yalnizca digsal faktorlerden degil,

calisanlarin is deneyimleri lizerindeki algilarindan da etkilendigini gostermektedir.

Bu arastirmanin tgilincii hipotezi (H3): Psikolojik sermayenin psikolojik
giiclendirme iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardw. Elde edilen veriler ile
gerceklestirilen analizler sonusunda H3 hipotezi dogrulanmistir. Ulasilan sonug¢ daha

once yapilan arastirmalarla benzerlik gostermektedir.

Kaya ve Altinkurt (2018) psikolojik sermaye ve tilkenmislik arasindaki iliskide
psikolojik ve yapisal giiglendirmenin roliinii incelenmislerdir. Arastirma Mugla ilinde
calisan 374 6gretmen lizerinde gerceklestirilmistir. Arastirma psikolojik sermayenin
psikolojik ve yapisal giiclendirmeyle birlikte 6gretmen tiikkenmisligini azaltmada etkili
olabilecegini gostermektedir. Ayrica psikolojik sermayenin hem psikolojik hemde
yapisal giliclendirme {izerinde pozitif anlamli etkisinin oldugu da tespit edilmistir.
Arastirmada sonug olarak, 0gretmenlerin tiikenmislik hissinin belirtilerini dnlemek
veya azaltmak ig¢in, psikolojik ve yapisal giiclendirme yardimiyla 6gretmenlerin

psikolojik sermayesini artirmak gerektigi sonucuna ulasilmustir.

Hassanzadegan vd.(2019), Iran’da bulunan bir petrokimya sirketinin 204
calisani tizerinde gergeklestirdikleri ¢alismalari ile psikolojik gliglendirmenin aracilik
roline odaklanarak psikolojik sermaye ile is performans: arasindaki iligkiyi
arastirmiglardir.  Bulgular, psikolojik sermayenin hem is performans:t hem de
psikolojik giiclendirme iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.
Ayrica, psikolojik giiclendirmenin is performansi {izerinde pozitif ve anlaml etkisi de
bulunmaktadir. Psikolojik sermayenin psikolojik giiclendirme aracilifiyla is

performansi iizerindeki etkisi de pozitif ve anlamli olarak tespit edilmistir.

Haji, Valizadeh ve Karimi (2020) psikolojik sermaye ve psikolojik
giiclendirmenin girisimcilik ruhu {izerindeki etkilerini arastirmislardir. Arastirma
[ran’m Naghadeh sehirndeki 375 c¢iftci iizerinde gercklestirilmistir. Arastirma
sonucunda psikojik sermayenin girisimcilik ruhu {izerinde pozitif ve anlamli etkisinin
oldugunu gostermistir. Ayrica pskolojik giiclendirmenin girsimcilik ruhu iizerinde
pozitif ve anlamli etkisi oldugunu ve psikolojijk sermayenin psikolojik giiclendirme

tizerinde pozitif anlamla1 etkisi oldugu goriilmiistiir.

Arastirma bulgulari, psikolojik sermayenin psikolojik giiglendirme iizerinde

pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Calisanlarin
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psikolojik sermaye diizeyleri arttikca, psikolojik giiclendirme algilarmin yiikseldigi
gdzlemlenmistir. Ozellikle, bireylerin kendi yeteneklerine olan giivenleri (6z
yeterlilik) ve karsilastiklar1 zorluklar1 agsma konusundaki kararhiliklar1 (psikolojik
dayaniklilik), onlarin islerinde daha fazla s6z sahibi olmalarina ve yetkinliklerini
sergileyebilmelerine olanak tanimaktadir. Aynmi zamanda, gelecege dair olumlu
beklentilere sahip olmak (iyimserlik) ve hedeflerine wulasma konusunda
motivasyonlarini korumak (umut), calisanlarin psikolojik giiclendirme algilarinin

yiikselmesini saglamaktadir.

Elde edilen bulgular, Orgiitlerin ¢alisanlariin psikolojik sermayesini
gelistirmeye yonelik stratejiler benimsemesinin, onlarin psikolojik olarak
giiclenmelerini destekleyecegini gostermektedir. Psikolojik sermayenin gelistirilmesi,
calisanlarin psikolojik giiclendirme diizeylerini artirarak, hem bireysel hem de orgiitsel

basartya 6nemli katkilar saglayan stratejik bir yatirim olarak degerlendirilmelidir.

Bu arastirmanin dordiincii hipotezi (H4): Psikolojik sermayenin isyeri mutlulugu
tizerindeki etkisinde psikolojik gii¢lendirmenin aracilik etkisi vardir. Elde edilen
veriler ile gergeklestirilen analizler sonusunda H4 hipotezi dogrulanmistir. Literatiirde
psikolojik  sermayenin isyeri mutlulugu tiizerindeki etkisinde psikolojik
giiclendirmenin aracilik rollinli arastiran bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu
aragtirmanin  6zglinliigli psikolojik giiclendirmenin aracilik roliinii tespit etmeyi

amaglamasidir. Ancak kismen karsilastirma yapilabilecek arastirmalar bulunmaktadir.

Wardani ve Amaliah (2020), psikolojik sermayenin iyi olus tizerindeki etkisinde
psikolojik giiclendirmenin aracilik etkisini arastirmiglardir. Hizmet sektdriinde gérev
yapan 307 c¢alisan lizerinde yapilan aragtirmanm sonucunda psikolojik sermaye ve
psikolojik giliglendirmenin ¢alisan iyi olusu tizerinde pozitif ve anlamli etkileri oldugu
goriilmiistiir. Ayrica psikolojik sermayenin ¢alisan iyi olusu {izerindeki etkide

psikolojik giiclendirmenin kismi aracilik etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir.

Arastirma bulgulari, psikolojik giiclendirmenin, psikolojik sermayenin isyeri
mutlulugu {iizerindeki etkisinde aracilik rolii oynadigini ortaya koymaktadir.
Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri yiikseldikge isyeri mutluluklari artmakta,
ancak bu iligkinin bir kismi psikolojik giiclendirme araciligiyla gergeklesmektedir.
Bagka bir deyisle, psikolojik sermayesi yiiksek c¢alisanlar, dogrudan isyerinde daha

mutlu hissetmenin yani sira, psikolojik olarak giiglendirildiklerinde mutluluk
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seviyeleri yiikselmektedir. Bu durum, calisanlarin psikolojik sermayelerinin isyeri
mutlulugunu arttirmasi i¢in onlarin ayn1 zamanda psikolojik olarak giiclenmelerinin

de kritik bir faktor oldugunu gostermektedir.

Elde edilen sonuclar, orgiitlerin g¢alisanlarinin mutlulugunu artirmak igin
yalnizca bireysel psikolojik sermayeyi giliglendirmekle yetinmemeleri, ayn1 zamanda
is ortaminda psikolojik giiclendirmeyi tesvik eden uygulamalar1 hayata gecirmeleri
gerektigini gostermektedir. Calisanlara daha fazla karar alma yetkisi tanimak, islerini
anlamlandirmalarini saglamak, onlarin gelisimlerini desteklemek ve is siireglerinde
aktif roller tistlenmelerine firsat vermek igyeri mutlulugunu artirmada etkili olacaktir.
Ayrica, yoneticilerin ¢alisanlarini destekleyici, giiven verici ve motive edici bir liderlik
sergilemeleri, psikolojik gliglendirme algisin1 pekistirerek psikolojik sermayenin
isyeri mutlulugu tizerindeki etkisini daha da giiclendirebilir. Sonug olarak, isyerinde
stirdiiriilebilir mutluluk saglamak i¢in yalnizca bireylerin i¢sel psikolojik kaynaklarina
degil, onlarin is ortamindaki giiclenme algilarina da odaklanilmas1 gerektigi ortaya

cikmaktadir.

Pozitif psikoloji, bireylerin psikolojik dayaniklilik, umut ve yasam anlami gibi
olumlu niteliklerine vurgu yapmasiyla dikkat ¢ekmistir. Ancak bu yaklagimin gercekei
olmayan bir iyimserligi tesvik ettigi yoniinde elestiriler de mevcuttur(Held, 2004).
Fineman(2006)’a gore, pozitif psikoloji ¢ogu zaman olumlu duygulart negatiflerden
aywrarak inceler. Fineman(2006) bu yaklasimi elestirir. Duygularin ikili yapisi
oldugunu ve olumlu ile olumsuz duygularin birbirine bagh sekilde deneyimlendigini
belirtir. Negatif ve pozitif bir arada olmalidir. Bu karsitlik olmadan bireyin duygusal
olgunluga erisemeyecegini vurgular. Ayrica giiclendirme, duygusal zeka ve isyerinde
eglence gibi pozitiflik temelli uygulamalarin, kimi zaman ¢alisanlar1 gergekten motive
etmekten ziyade orgiitsel kontrol aract haline geldigini belirtir. Bu tiir uygulamalar,
calisanlarin itaatini saglamak ve yonetsel hedefleri gergeklestirmek i¢in "mutlulugun
yonetimi" seklinde kullanilabilir. Calisanlar bu durum karsisinda kayitsiz kalabilir,
rahatsizlik hissedebilir veya manipiilasyona ugradigini diisiinebilir (Fineman,2006).

Toksik pozitiflik, calisanlarin olumsuz duygularint bastirmalarina neden olan,
stirekli olumlu diisiinmeye zorlayan ve duygusal gercekligi reddeden bir tutumdur. Bu
durum, calisanlarda stres, kaygi, sugluluk ve tiikenmislik gibi ciddi psikolojik ve
fiziksel sorunlara yol agabilir. Ozellikle ydneticilerin siirekli “pozitif ol” gibi tepkiler

vermesi, calisanlarin duygularini ifade etmelerini engelleyerek samimi iletisimi
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zedeler ve geri bildirim mekanizmasini bozar. Toksik pozitiflik, is yerinde sessiz
istifayr ve baglilik kaybini tesvik edebilir. Bu nedenle yoneticilerin, calisanlarin
duygularin1 anlamaya caligmalari, ruh sagligimi onceliklendirmeleri, destekleyici
ortamlar yaratmalar1 ve duygularin ifade edilebilecegi alanlar sunmalari
onemlidir(“Dangers of toxic positivity in the workplace ., 2023).

Isyerinde mutluluk igin ise; siirekli olumlu bir atmosfer dayatilmasinm,
calisanlarin diiriist iletisimini engelleyerek yapisal sorunlarin fark edilmesini
zorlastirabilecegi belirtilmektedir. Bu durum, yoneticilerin ¢alisanlarin karsilastig
sorunlar hakkinda dogru i¢gorii elde edememelerine ve isletmenin tiim alanlar1 i¢in
zararli olabilecek bir ortamin olusmasina zemin hazirlayabilir (“Identifying and
Preventing Toxic Positivity in the Workplace”, 2025).

Calisanlar, siirekli olarak olumlu duygular sergilemeleri beklendiginde, gercek
duygularin1 bastirmak zorunda kalabilirler. Bu durum, "duygusal emek" olarak
adlandirtlir. Calisanlarin islerinin bir pargasi olarak duygularini yonetmeleri gerektigi
ve bu durumun duygusal emek yikiinii artirabilecegi  belirtilmektedir
Hochschild(1983). Bu durum uzun vadede isyerinde mutsuzluga yol agabilir. Hizmet
sektorli gibi yogun miisteri iletisimi olan islerde, ¢alisanlarin miisteri memnuniyetini
saglamak i¢in duygularini yonetmeleri gerektiginde, bu baski daha da artabilir (Kosen
ve Arslan, 2024)

Psikolojik sermaye, bireyin olumlu psikolojik durumunu tanimlayan ve 6z-
yeterlik, iyimserlik, umut ve psikolojik dayaniklilik gibi bilesenlerden olusan bir
kavramdir (Luthans vd., 2007). Baska bir bakis a¢isi ile bu bilesenlerin asir1 bigimde
tesvik edilmesi, bazi olumsuz sonuglara yol agabilir. Ornegin, asir1 Ozyeterlik
bireylerde abartili 6zgiivene neden olabilir ve bu durum bireyin gercek siirliliklarini
g6z ard1 ederek hatali kararlar vermesine sebebiyet verebilir (Vancouver, Thompson,
Tischner ve Putka, 2002, s. 506). Benzer sekilde, asir1 iyimserlik bireyin riskleri
kiigimsemesine, gercek¢i olmayan hedefler koymasma ve basarisizlikla
karsilastiginda daha derin hayal kirikliklari yasamasina neden olabilir (Sweeny,
Carroll ve Shepperd, 2006). Ayrica psikolojik dayanikliligin asir1 diizeyde olmasi,
bireyin zorlayict kosullara uzun siire maruz kalmasina ragmen bu kosullarda 1srarla
kalmasina, yardima ihtiya¢ duymasina ragmen yardim talebinde bulunmamasina ve
dolayisiyla tiikenmislik gibi durumlari yasamasinin yolunu agilabilir (Britt, Shen,
Sinclair, Grossman, ve Klieger, 2016). Ozetle, psikolojik sermaye bilesenlerinin

orgiitlerde tesvik edilmesi elbette faydalidir; ancak bu bilesenlerin abartili ve
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denetimsiz sekilde tesviki, bireysel refah ve orgiitsel verimlilik agisindan ters etkilere
yol agabilecegi gdzoniine alinmalidir.

Biitiin bu bilgiler 1s181inda pozitiflik ve mutlulugun is yasaminda 6nemi yok
sayllamaz. Ancak isletmelerin basarisi, ¢alisanlarin hem fiziksel hemde ruhsal
sagliklar i¢in bir arag olarak kullanilmalar1 6nemlidir. Bu amagclar disinda pozitiflik
ve mutluluk baskist olusturulmasi igletmelerin basarisini ve calisanlarin is yasami

icindeki katkilarini olumsuz etkileyebilecektir.

Sonug¢ ve Oneriler

Bu arastirmada, psikolojik sermayenin isyeri mutlulugundaki etkisi ve bu
iliskide psikolojik giiclendirmenin aracilik rolii incelenmistir. Literatiirde bu ii¢
degisken arasindaki iligkileri ayni arastirma iginde inceleyen bir c¢alismaya
rastlanmamigtir. Daha Once yapilan ¢alismalarda psikolojik sermayenin isyeri
mutlulugu tizerindeki etkisi aragtirtlmistir. Bu arastirmanin daha dnce yapilan benzer
aragtirmalardan fark: bu iligkide psikolojik gliclendirmenin aracilik roliiniin varliginin

olup olmadiginin arastiriimasidir.

Bu arastirma neticesinde elde edilen sonuglar isletme yoneticileri ve insan
kaynaklar1 profesyonelleri tarafindan dikkate alindiginda calisanlar ve isletmeler i¢in
olumlu sonuglar elde edilecegi diisiiniilmektedir. Calisma yagsami iginde insanin
hissettigi onemli duygulardan birisi de mutluluktur. Mutluluk, is yasami i¢inde hem
bireysel hem de oOrgilitsel basariy1 arttiran temel unsurlardan biridir. Calisanlarin
isyerinde mutlu olmasi, onlarin is tatminini (Butt, Altaf, Chohan ve Ashraf, 2019), ve
bagliligint (Uzun ve Kesicioglu, 2019) artirirken, is performanslarmi (Rizqi ve
Qamari, 2022) da olumlu yonde etkilemektedir. Mutlu ¢alisanlar, daha yenilik¢i (Al-
Shami vd., 2023), verimli, tiretken (Duari ve Sia, 2013) ve isbirlik¢i bir sekilde
calisarak, orgiit icinde olumlu bir atmosferin olusmasina katkida bulunurlar. Ayrica,
isyerinde mutluluk, ¢alisanlarin tiikkenmislik diizeylerini (Tiimkaya ve Onderoz, 2024)
azaltarak, hem fiziksel hem de psikolojik sagliklarini korumalarina yardimci olur.
Orgiitler acisindan ise mutluluk, calisan devir hizinin azalmasina (Romao, Ribeiro,
Gomes ve Singh, 2022), miisteri memnuniyetinin (Jeon ve Choi, 2012) artmasina ve
uzun vadede siirdiiriilebilir bir rekabet avantajinin saglanmasmna olanak tanir.
Isyerinde mutlulugun desteklenmesi, bireylerin yalmzca profesyonel hayatlarii degil,
ayni zamanda genel yasam kalitelerini (Cayak, 2021) de iyilestiren 6nemli bir

unsurdur.
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Biitin bu bilgiler 1s18inda isletme yoneticilerinin ve insan kaynaklar
profesyonellerinin ¢aligsanlarin isyerindeki mutlulugunu arttiracak uygulamalari
giindemlerinde her zaman tutmalar1 gerektigi kacinilmaz bir gergektir. Bu arastirma
ile ulasilan sonuca gore c¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin psikolojik
giiclendirme araciligiyla arttiritlmasi isyeri mutluluklarini pozitif yonde etkilemektedir.
Calisanlarin psikolojik sermaye seviyelerinin ve psikolojik gili¢lendirme algilarinin
yiikseltilmesi isyeri mutluluklarini arttiracaktir. Bunun i¢in ¢alisanlarin kendilerinin
ve isletme yoneticileri ile insan kaynaklar1 profesyonellerinin isletmeleri 6zelinde
yontem ve stratejiler gelistirerek uygulamaya gegirmesi dnem tagimaktadir. Ayrica
psikolojik sermaye diizeyi yiliksek calisanlarin ise alimlarda tercih edilip bu
calisanlarin psikolojik olarak giiclendirilmesi iizerinde calismalar yapilmasi tavsiye

edilebilecek bir diger husustur.

Calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini yiikseltmek i¢in igletme yoneticileri

ve insan kaynaklari profesyonelleri tarafindan yapilabilecek ¢alismalara 6rnek olarak;

e Calisanlara rehberlik edecek koglar veya mentorlar atayarak bireysel
gelisimlerini desteklemek

e Teknik ve sosyal becerilerini arttirmaya yonelik egitim programlari organize
ederek caliganlarin 6zyeterlilik seviyelerini ylikseltmek

e (alisanlarin yetkinliklerine uygun isler vermek ve zorluk diizeyini kademeli
olarak artirmak

e Organizasyondaki gecmis basarilar1 ve zorluklarin nasil asildigini paylasarak
iyimserlik asilamak

e (alisanlarla birlikte ulasilabilir ve motive edici hedefler koyarak bu
hedeflere ulasma yollarini tartismak

e Zor durumlarda farkli ¢6ziim yollar1 aramaya tesvik ederek galisanlarin
esneklik kazanmasini saglamak

e Zorluklarla karsilagsan calisanlara rehberlik ederek ve gerektiginde yardim

sunarak giiven vermek
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Calisanlarin  psikolojik giiclendirme algilarin1  yiikseltmek icin igletme
yoneticileri ve insan kaynaklar1 profesyonelleri tarafindan yapilabilecek calismalara

Ornek olarak;

e Calisanlarin yaptiklar1 isin organizasyona, miisterilere ve topluma olan
katkisini acikca ifade etmek

e (Calisanlara ilgi alanlarina ve becerilerine uygun gorevler vermek

e Calisanlarin gliglii yonlerini vurgulayan ve gelistirici nitelikte geri
bildirimler vermek

e Calisanlarin kiiciik ve biiylik basarilarin1 takdir ederek kendilerine olan
giivenlerini artirmak

e (Calisanlara islerini kendi yontemleri ile yapmalari i¢in esnek ¢aligma ortami
sunmak

e (Calisanlarin is sonuclarina olan etkilerini gostermek i¢in diizenli raporlar ve
geri bildirimler paylasmak

e (Calisanlar1 karar alma siireclerine dahil ederek organizasyon lizerindeki

etkilerini hissetmelerini saglamak

Bu alanda arastirma yapan veya yapmak isteyen arastirmacilara yapilabilecek
oneriler ise sunlar olabilir. Bu arastirma Istanbul ilindeki &zel sektdr calisanlari
tizerinde gerceklestirilmistir. Benzer ¢aligmalar ayni degiskenler ile farkli meslek
gruplar1 6zelinde, farkli bolgelerde veya sehirlerde gergeklestirilmesi ile yeni ve farkli
sonuglar elde edilebilir. Ayn1 arastirma kamu kurumlar1 06zelinde de
gerceklestirilebilir. Ya da kamu ve 6zel sektor calisanlar icin birlikte gergeklestirilip
aradaki farklar analiz edilebilir. Bu aragtirmada igyerinde mutlulugun 6nciilii olan
kavramlardan psikolojik sermayenin isyeri mutlulugu tizerindeki etkiside psikolojik
giiclendirmenin aracilik etkisi arastirilmistir. Psikolojik sermayenin igyeri mutlulugu
tizerindeki etkisinde aracilik etkisi olabilecek baska degiskenler ile yeni arastirmalar
yapilabilir. Isyerinde mutluluk ile ilgili yapilan g¢alismalar smirhdir. Isyerinde

mutlulugun baska degiskenlerle iliskleri incelenerek literatiire katk: saglanabilir.
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EK-C. iISYERI MUTLULUGU OLCEGI

=
2| Ex|F|EE7
52| =5 | 8| E|Z2
-3 < E ] < < >
|52 |5 5%
== | 25 S s | &
E® | 8 218 |8°
No: Soru
M1 Yaptigim isten ilham alirnm ve bagkalarina ilham 1 2 3 4 5
vermeye caligirim.
M2 Is yerindeyken igimden iyi seyler yapmak gelir. 1 2 3 4 5
M3 Is yerinde yaptigim isten keyif alirim. 1 2 3 4 5
ISD4 Yoneticime yaklasirken rahat degilim. * 1 2 3 4 5
iSD5 Isyerinde kendimi stresli hissediyorum.* 1 2 3 4 5
ISD6 Sik sik isimden ayrilacak gibi hissediyorum* 1 2 3 4 5
DOD7 Is yerim isin zamaninda tamamlanmasi i¢in gerekli 1 2 3 4 5
tiim egitim ve bilgiyi saglar.
DODS8 Is yerimde karar alma siireci adil ve hakkaniyetlidir. 1 2 4
DOD9 Is yerimde iist diizey yoneticilerin net bir vizyonu ve 1 2 3 4 5
odagi var.
DOODI10 | Is yerimde ekip calismasini ve toplu ¢aba gerektiren 1 2 3 4 5
igleri diizenleyen kurallar yoktur.*
DOODI11 | Is yerimde sosyallesmeyi destekleyen uygun bir 1 2 3 4 5
ortam yoktur.*
DOODI12 | s yerine yaptigim katkilar yeterince takdir edilmez. 1 2 3 4 5
*

*Not: ISD ile DOOD boyutlarmnin sorulari ters kodlanmistir. IM: I¢sel Motivasyon, ISD: Isten Sogutan
Duygular, DOD: Destekleyici Orgiitsel Deneyimler, DOOD: Destekleyici Olmayan Orgiitsel
Deneyimler
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EK-D. PSIKOLOJiK SERMAYE OLCEGI

= =
=X |2 = Z § ;j ZA
S8 |55 | 2| EEC
22|22 |2 |5 [§2
Sz|ss |8 |2 |EZ
ST F B R
No: Soru
Iyi Is yerimde, isler benim istedigim sekilde asla yiirimez. 1 2 3 4 5
iva Islmde _beni_m acimdan bir belirsizlik oldugunda, her zaman en 1 2 3 4 5
1yisini isterim.
Iy3 Isimle ilgili her seyin daima iyi tarafim goriiriim. 1 2 3 4 5
iva Eger isimde gelecekte bir seyler benim i¢in yanlis gidecekse, o 1 2 3 4 5
mutlaka gerceklesecektir. *
Iys Isimle ilgili gelecekte yasanacaklar konusunda iyimserimdir 1 2 3 4 5
ive Isime “her zorluk bir giin bana basar1 olarak geri dénecek” 1 2 3 4 5
seklinde yaklagiyorum.
PD7 Daha 6nceden ¢ok zorluk yasadigim i¢in, isimdeki zor 1 2 3 4 5
zamanlar1 atlatabilirim.
PDS Genellikle, isimdeki stresli durumlar karsisinda sakin bir sekilde 1 2 3 4 5
¢Oziim tretirim.
PDY Isimde bir aksilik oldugunda, onu atlatma konusunda sikint: 1 2 3 4 5
yastyorum. *
PD10 Eger mecbur kalirsam, isimde kendi bagima yeterim. 1 2 3 4 5
PD11 1§_imle_ilgili bir¢ok durumun tistesinden gelebilecegimi 1 2 3 4 5
hissediyorum.
PD12 Isimde karsilastigim zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim. | 1 2 3 4 5
uM13 Su siralar kendi is amaglarim siki bir sekilde takip ediyorum. 1 2 3 4 5
uM14 Herhangi bir sorun karsisinda, ¢6ziim i¢in birgok yol vardir. 1 2 3 4 5
UM15 Isimi yaparkfen ¢ikmaza girersem, oniinde sonunda bundan 1 2 3 4 5
kurtulacak bir yol bulurum.
UM16 Mevcut isimde kendimi ¢ok basarili gérityorum. 1 2 3 4 5
UM17 | Belirledigim is hedeflerimi dikkatli bir sekilde takip ediyorum. | 1 2 3 |4 |5
UM18 Isim konusunda amaglarima ulasmak igin bircok yol 1 2 3 4 5
diistinebilirim.
0Y19 Is arkadaslarim bilgilendirirken kendime giivenirim. 1 2 3 4 5
OY20 Calls.tlglm birinll(.ie, hedeflerimi/amaglarimi belirlemede 1 2 3 4 5
kendime gilivenirim
OY21 Yonetimin katildig1 toplantilarda kendi birimimle ilgili agiklama 1 2 3 4 5
yaparken kendime giivenirim.
OY22 Uzun vadeli bir problem karsisinda ¢dziim bulmada kendime 1 2 3 4 5
giivenirim.
OY23 Is yerimin stratej_isiyle alakjalﬁl konularda tartigmalara katkida 1 2 3 4 5
bulunmada kendime giivenirim.
OY24 Is yerim disindaki kisilerle (6regin tedarikgiler, tiiketiciler vb.) 1 2 3 4 5

sorunlari tartigmak i¢in temas kurarken kendime gilivenirim.

Not: 1Y: Iyimserlik, PD:Psikolojik Dayaniklilik,UM:Umut,0Y:0z Yeterlilik
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EK-E. PSIKOLOJiK GUCLENDIiRME OLCEGI

geger.

~
£ x © = | & 2 T x
E2EZ |2 |EES
ESEE 3222
E X E s S =
= @ E E E E )
No: Soru 2
AN1 Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir 1 2 3 4 5
AN2 [simi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana anlamli | 1 2 3 |4 |5
gelmektedir.
AN3 Yaptigim is benim i¢in anlamlidur. 1 2 3 |4 |3
YE4 Isimi yapmak igin yeteneklerime giiveniyorum 1 2 3 4 5
YE5 Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye 1 2 3 |4 |5
sahip oldugumdan eminim.
YE6 Isim igin gerekli olan becerilerimi gelistirdim. 1 2 3 4 S
OZ7 [simi nasil yapacagimi belirlemede énemli 8lgiide 1 2 3 |4 |5
ozerklige sahibim.
0z8 [simi nasil yapacagima kendim karar verebilirim. 1 2 3 |4 |5
AZ9 Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek igin dnemli 1 2 3 4 5
firsatlara sahibim.
ET10 Calistigim boliimde gergeklesen olaylar iizerinde etkim | 1 2 3 |4 |5
bilyiiktir.
ET11 Calistigim boliimde gergeklesen olaylar iizerinde 1 2 3 4 5
kontrol sahibiyim.
ET12 Calistigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde soziim | 1 2 3 4 5

Not: AN:Anlam, YE:Yetkinlik , OZ:Ozerklik , ET:Etki
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