T.C.

BURDUR MEHMET AKIF ERSOY UNIVERSITESI
SOSYAL BiLIMLERI ENSTITUSU

ISLETME ANABILIM DALI

ISYERINDEKI DUYGUSAL iYi OLUSUN BELIRLEYICILERI VE
PROSOSYAL HIZMET DAVRANISI iLE ISTEN AYRILMA NiYETI UZERINE
ETKIiSi: BANKA CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

Feristah GUNER

DOKTORA TEZi

DANISMAN
Doc. Dr. Ozlem CETINKAYA BOZKURT

BURDUR - 2019



T.C.
BURDUR MEHMET AKIiF ERSOY UNIVERSITESI
SOSYAL BiLIMLERI ENSTITUSU

ISLETME ANABILIM DALI

ISYERINDEKI DUYGUSAL iYi OLUSUN BELIRLEYICILERI VE
PROSOSYAL HiZMET DAVRANISI iLE ISTEN AYRILMA NiYETi UZERINE
ETKIiSI: BANKA CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

Feristah GUNER

DOKTORA TEZi

DANISMAN
Doc. Dr. Ozlem CETINKAYA BOZKURT

JURI UYELERI

Prof. Dr. Nejat BASIM
Prof. Dr. Adnan KALKAN
Doc. Dr. Ozlem CETINKAYA BOZKURT
Dog. Dr. Ali Murat ALPARSLAN

Do¢. Dr. Gaye ATILLA

BURDUR - 2019



MAKU SOSYAL BILIMLER

DOKTORA JURI ONAY FORMU

ENSTITUSU

M.A.K.U Sosyal Bilimler Enstitlisii Yonetim Kurulu'nun .............. tarih ve

......... sayilll karariyla olusturulan jiri tarafindan 12/06/2019 tarihinde tez

savunma sinavi yapilan Feristah GUNER’ in “Isyerindeki Duygusal Iyi Olusun

Belirleyicileri ve Prososyal Hizmet Davramsi ile Isten Ayrilma Niyeti

Uzerine Etkisi: Banka Calisanlan Uzerine Bir Arastirma” konulu tez calismasi
Isletme Anabilim Dalinda DOKTORA tezi olarak kabul edilmistir.

UYE

UYE

UYE

UYE

UYE

Ve ...

JURI

(TEZ DANISMANI) :Dog. Dr. Ozlem CETINKAYA BOZKURT W

:Prof. Dr. H. Nejat BASIM 6?’24

:Prof. Dr. Adnan KALKAN M

:Do¢. Dr. Gaye ATILLA

:Dog. Dr. Ali Murat ALPARSLAN 7//“/\

ONAY
M.A.K.U Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim Kurulunun ......... AR e tarih
.......... f.uuee..... sayih karari.
iMzA/MUHUR

SBE/A/11



ETiK BEYANI

Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Lisansiistii Egitim

Ogretim ve Smav Yonetmeligine gore hazirlamis oldugum “Isyerindeki Duygusal iyi

Olusun Belirleyicileri ve Prososyal Hizmet Davranisi ile Isten Ayrilma Niyeti Uzerine

Etkisi: Banka Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma” adli tezin hazirlanmasi siirecinde

akademik etik ilkeleri ihlal etmedigimi taahhiit eder, tezimin kagit ve elektronik

kopyalarinin Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

arsivlerinde asagida belirttigim kosullarda saklanmasina izin verdigimi onaylarim.

Sosyal Bilimler Enstitiisii Lisansiistii Egitim-Ogretim Y®6netmeliginin ilgili

maddeleri uyarinca gereginin yapilmasini arz ederim.

Tezimin tamami her yerden erisime agilabilir.

Tezim sadece Mehmet Akif Ersoy Universitesi yerleskelerinde erisime

acilabilir.

X

Tezimin 3 yil siireyle erisime agilmasini istemiyorum. Bu siirenin sonunda

uzatma ic¢in bagvuruda bulunmadigim takdirde, tezimin tamami her yerden

erisime agilabilir.

Feristah GUNER
o]



TESEKKUR METNI

Tez siirecim boyunca olumlu yaklasimi ile beni destekleyen degerli hocam ve tez
danismanim Dog. Dr. Ozlem CETINKAYA BOZKURT’ a tiim katkilar1 i¢in ¢ok tesekkiir
ediyor ve saygilarimi sunuyorum. Tezimin hemen hemen her asamasinda destegini
hissettigim, ¢alismama yon veren degerli hocam Dog. Dr. Ali Murat ALPARSLAN’ a,

tesekkiirii bir borg bilirim.

Calismam boyunca katkilarim1 esirgemeyen degerli hocam Dog¢. Dr. Adnan
KALKAN’ a, doktora egitimim siiresince katkilar1 i¢in degerli hocam Prof. Dr. Kiirsat
OZDASLI’ ya, analiz konusunda desteginden dolay1r arkadasim Ogr. Gér. Nisa
EKSILI’ye tesekkiirlerimi sunarim.

Bu zorlu siiregte her zaman yanimda olan, beni motive eden, en biiylik destek¢im
sevgili esim Yusuf GUNER’ e, tezimin tamamlanmasini biiyiik bir fedakarlik ve
olgunlukla bekleyen camim kizzim Zeynep Su GUNER’ e sonsuz tesekkiirlerimi

sunuyorum.

Feristah GUNER

Burdur, 2019



(GUNER, Feristah, Isyerindeki Duygusal ivi Olusun Belirleyicileri ve Prososyal Hizmet
Davramist ile Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi: Banka Calisanlart Uzerine Bir
Arastirma, Doktora Tezi, Burdur, 2019)

OZET

iki temel amac1 olan bu arastirmada ilk olarak bankacilik sektdriinde calisan
bireylerin isyerinde duygusal iyi oluglarini olumlu ve olumsuz etkileyen faktorlerin ortaya
cikarilmasi amaglanmistir. Daha sonra banka calisanlarinin isyerinde duygusal 1yi olusu,
kesfedilen belirleyici faktorleri ile birlikte prososyal hizmet davranislar1 ve isten ayrilma
niyeti lizerine etkisi bir model ¢ergevesinde incelenmistir. Ayrica katilimcilarin igyerinde
duygusal iyi olus diizeyinin yas, cinsiyet, medeni durum, unvan, hizmet siiresi, 6grenim
diizeyi, cocuk sayis1 ve calisilan banka tiirii gibi demografik degiskenlere gore farklilasip

farklilasmadig1 analiz edilmistir.

Arastirma kapsaminda ilk olarak Burdur il merkezinde gérev yapan kamu ve 6zel
sektor banka c¢alisanlarindan 60 kisilik bir 6rneklem grubu ile nitel arastirma siireci
gergeklestirilmistir. Arastirma bulgularina gére bankacilik sektoriinde isyerinde duygusal
1yi olusun temel belirleyicileri; igyeri arkadasligi, isin kendisi, yonetici destegi, calisma
kosullar1, 6diil ve takdir, miisteri iligkileri, adalet algis1 ve hedef algis1 seklinde sekiz
faktor olarak belirlenmistir. Daha sonra Burdur, Isparta ve Antalya (Bati Akdeniz
Bolgesi) il merkezlerinde gorev yapan kamu ve 6zel sektdr banka ¢alisanlarindan 400
kisilik bir Orneklem grubunda anket uygulamasi yolu ile nicel arastirma siireci
gerceklestirilmistir. Elde edilen veriler SPSS (22.0) ve AMOS (16.0) paket programinda

analiz edilmistir.

Arastirma sonuglarinda igin kendisi, yonetici destegi ve hedef algisi faktorlerinin
isyerinde duygusal iyi olus ilizerinde istatistiksel olarak anlamli etkilerinin oldugu
goriilmiistiir. Ayrica isyerinde duygusal iyi olusun isten ayrilma niyetine negatif yonde,
prososyal hizmet davranigina da pozitif yonde anlamli bir etkisi oldugu bulgulanmustir.
Demografik degiskenlere gore yas, medeni durum, hizmet siiresi ve ¢aligilan banka tiirii
acisindan farkliliklarin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilirken, cinsiyet,
Ogrenim diizeyi, unvan ve ¢ocuk sayisi agisindan banka calisanlarinin isyerinde duygusal

iyi olus diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmamuigtir. Caligmadan



elde edilen bulgular bu alandaki uygulayicilara, arastirmacilara ve yoneticilere katki

saglayacak bilgiler sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Oznel Iyi Olus, Isyerinde Duygusal Iyi Olus, Isten Ayrilma Niyeti,

Prososyal Hizmet Davranisi, Bankacilik Sektorii.
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(GUNER, Feristah, Determinants of Emotional Well-being in the Workplace and Its
Effect on Prosocial Service Behavior and Intention to Leave: A Research on Bank

Employees, Doctoral Thesis, Burdur, 2019)

ABSTRACT

In this study, which has two main aims, first aim is to find out the factors that
affect positively and negatively the emotional well-being of individuals working in the
banking sector. Then, the emotional well-being of the employees, together with the
determinant factors discovered, the effect on prosocial service behavior and intention to
leave was examined within the framework of a model. In addition, it was analyzed
whether the level of emotional well-being of the participants varied according to
demographic variables such as age, gender, marital status, title, number of years worked,

level of education, number of children and type of bank worked.

Within the scope of the research, firstly, a qualitative research process was carried
out with a sample group of 60 public and private bank employees working in Burdur
provincial center. According to the research findings, the main determinants of emotional
well-being in the workplace in the banking sector; workplace friendship, work itself,
executive support, working conditions, reward and appreciation, customer relations,
perception of justice and target perception. Afterwards, quantitative research process was
conducted in a sample group of 400 public and private sector bank employees working in
Burdur, Isparta and Antalya (Western Mediterranean Region) provincial centers. The data
obtained were analyzed by SPSS (22.0) and AMOS (16.0) software.

According to the results of the research, it was found that the work itself, executive
support and target perception had statistically significant effects on emotional well-being
in the workplace. It was also found that emotional well-being in the workplace had a
significant negative effect on intention to quit and a positive effect on prosocial service
behavior. According to demographic variables, the differences in terms of age, marital
status, number of years worked and type of bank were found to be statistically significant,
while there was no statistically significant difference in terms of gender, level of
education, titles and number of children. The findings of this study provide information

that will contribute to the practitioners, researchers and administrators in this field.
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GIRIS

Orgiitsel davrams alaninda pozitif érgiitsel davranis konular1 giderek énem arz
etmektedir. Ozellikle son dénemde psikoloji ve ydnetim alanindaki olumsuz bakis
agisina bir tepki olarak pozitif psikoloji hareketinin ivme kazandig1 goriilmektedir. Bu
baglamda pozitif psikoloji ile ¢alisanlarin eksik veya hatali alanlarini tespit etmek yerine
her bir c¢alisanin olumlu ozelliklerinin  ortaya c¢ikarilmasi ve gelistirilmesi
hedeflenmektedir. Pozitif psikolojinin 6nemli savunucularindan olan Martin Seligman’in
belirttigi lizere mutluluk; ofke, {iziintii, korku gibi olumsuz duygularin olmamasi
anlamina gelmemektedir. Seligman’a gére pozitif psikolojinin iki ayag: vardir: Iyimserlik
ve Otantik mutluluk. Iyimserlik Polyannacilik degildir. Olumlu diisiincelerin ve olumlu

duygularin 6grenilmesidir. Otantik mutlulugun ise ancak emek ve ¢abayla elde edilmesi

miimkiindiir (Tarhan vd., 2015: 20).

Yazinda “6znel iyi olus” kavramu ile agiklanan mutluluk (Diener, 1994) en genel
hali ile kisinin hayati ile ilgili duygu ve disiincelerini degerlendirmesi olarak
tanimlanmaktadir. Bireyin olumlu ve olumsuz duygusal hallerini, yasam memnuniyetini
ve yasam alanlari memnuniyetini iceren genis bir yelpazeyi kapsar. Duygusal ve bilissel
olmak {izere iki boyuttan olusan bu kavramin duygusal boyutu, yasam olaylarin
deneyimlerine dayanarak olumlu ve olumsuz duygulara odaklanir. Biligsel bilesen ise
yasam doyumu ve yasam alanlarindan aliman doyum ile ilgilidir. Bireylerin yasam
alanlarin1 bir biitiin olarak degerlendirdiklerinde is, kariyer, aile, sosyal iliskiler, bos
zaman, ruhsal ve fiziksel saglik ile ilgili yonlerini olumlu veya olumsuz nasil

algiladiklarint gostermektedir.

Calisma insan yasaminin 6nemli bir parg¢asini olusturmaktadir. Bireye ihtiyaglar
igin gelir saglamasinin yanisira, aidiyet duygusu ve sosyal statii de kazandirmaktadir.
Duygular da insanligin 6nemli bir parc¢asidir ve c¢alisirken insanlardan ayrilmaz.
Calisanlar igyerinde bir giin boyunca, ¢ok cesitli pozitif ve negatif duygu deneyimleri
yasarlar. Bu baglamda insan yasamint olumlu ya da olumsuz yonde etkilemesi
kaginilmazdir. Ayrica ¢alisma hayati, insan omriiniin biiyiik bir boliimiinii kapsamasi
nedeniyle bireyin duygusal iyi olusu agisindan da 6nem arz etmektedir. Ciinkii isyerinde
karsilagilan olumlu ve olumsuz durumlarin 6zel yasama, aile ve arkadaslarla yagsanan hos

ve hos olmayan durumlarin da isyerine taginabilmesi muhtemeldir. Dolayisiyla giiniin



bliyiik bir boliimiinii isyerinde gegiren ¢alisanlarin isini yaparken keyif almasi, hem ise
hem de orgiite ve is arkadaslarina iliskin olumlu duygular beslemesi 6nemlidir. Olumlu
duygular icerisinde olan caliganlarin daha gii¢lii pozitif orgiitsel tutum sergiledikleri
bilinmektedir. Calisanlarin olumlu yonde orgiitsel tutum gelistirmeleri siiphesiz orgiitler

i¢in de pozitif is ¢iktilarina ulagmak adina son derece 6nemli goriilmektedir.

Calisma yasamu ile ilgili yerli ve yabanci literatiir incelendiginde; motivasyon, is
tatmini, Orgiitsel baglilik, tiikkenmislik, isten ayrilma niyeti, yabancilagma, Orgiitsel
sessizlik ve caligma hayat1 kalitesi gibi konularin daha sik ele alindigir goriilmiistiir.
Ozellikle ulusal alanyazinda “isyerinde duygusal iyi olus” konusunu ele alan yeterli
sayida calisma olmadigi gézlenmistir. Ayrica iilkemizde “isyerinde duygusal iyi olus”
kavraminin genellikle “is tatmini” ile esdeger bir kavram olarak ele alindig1 ve bu nedenle
“isyerinde duygusal iyi olug” kavramina yonelik yeterli kavramsal bir inceleme olmadigi
fark edilmistir. Buradan yola ¢ikarak; bu arastirmada isyerinde duygusal iyi olusun temel
belirleyicileri kapsaminda kavramsal bir ger¢eve ¢izmek ve prososyal hizmet davranisi

ile isten ar1lma niyeti lizerine etkisini ortaya koymak hedeflenmistir.

Ozellikle miisteri ile siirekli iletisim halinde olmay1 gerektiren satis personelleri,
o0gretmenler, kabin gorevlileri, hemsireler ve banka calisanlar1 gibi meslek gruplarinda
duygusal emek gosterimi mesleki bir zorunluluk olarak goriilmekte ve isin ayrilmaz bir
pargasi olarak kabul edilmektedir. Siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigii hedefleyen orgiitlerde
miisteri memnuniyetinin ¢aligan memnuniyetinin 6niine gegtigi diistiniilmektedir. Bu
baglamda calisan — miisteri — yonetici iliskilerinde yogun duygusal emegin var oldugu
bilinen bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin duygusal iyi oluslarinin arastirilmasi tercih

edilmistir.

Calismanin birinci boliimii pozitif psikoloji ve iyi olus (mutluluk) konularina
ayrilmigtir. Mutluluk konusunun daha iyi bir sekilde anlasilabilmesi ig¢in bu boliimde
0znel iyi olus kavrami, 6znel iyi olus kuramlari1 ve 6znel iyi olusu etkileyen degiskenler
ele alinmustir. ikinci boliimiinde ise; is yasaminda iyi olus iizerinde durulmustur. Calisan
mutlulugu, igyeri mutlulugu, is tatmini, prososyal hizmet davanislari, 6rgiitsel baglilik ve
isten ayrilma niyeti kavramlar1 bu béliimde ayrintili agiklanmistir. Ugiincii béliimde
isyerinde duygusal iyi olusun belirleyicilerini kesfetmeye yonelik nitel arastirma yer

almaktadir. Bu arastirma ile banka ¢aligsanlarinin isyerinde duygusal iyi oluslarini olumlu



ve olumsuz etkileyen faktorlerin neler oldugu ortaya konulmaya calisilmistir. Dordiincii
boliimde isyerinde duygusal iyi olus, belirleyicileri ve prososyal hizmet davranisi ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkiler bir model ¢ergevesinde incelenmistir. Sonug boliimiinde
ise; arastirma bulgularinin degerlendirilmesi amacini tasiyan sonuglar ile konuya iliskin
gerekli goriilen Onerilere yer verilmistir. Arastirmada kullanilan anket soru ornekleri ve

katilimer goriisme temalarina ait tablo ekler boliimiinde yer almaktadir.



BiRINCI BOLUM
POZITIF PSIKOLOJI VE iYI OLUS
1.1. Pozitif Psikoloji Kavraminin Tanimi, Kapsam ve Gelisimi

Hiuimanistik psikololoji baglaminda 1960’larda Abraham Maslow, Erich Fromm
ve Carl Rogers tarafindan o6ne siiriilen pozitif psikoloji, 1998 yilinda Martin E. P.
Seligman tarafindan adlandirilmistir. Bu yeni psikoloji akimi neyin yanlis oldugundan
ziyade neyin dogru olduguna vurgu yapmaktadir (Solmus, 2008: 199). II. Diinya
Savasi’ndan sonra psikoloji insan1 daha ¢ok medikal bir model olarak gérmekte ve bireyin
giiclii yonlerini géz ardi etmekteydi (Karairmak ve Sivis, 2008: 104). Psikologlar
insanlar1 proaktif, yaratict ve kendi kendine karar veren varliklar olarak gérmek yerine,
dis etmenlere maruz kalan pasif bireyler olarak gérmiislerdir. Bu nedenle bugiinkii pozitif
psikolojinin farki, insanlar1 basarili kilan hususlarin neler olduguna dair sorulan
sorulardadir. Dolayisiyla pozitif psikoloji “hastalik modeli” yerine “saglik modelini” esas
alan, erdemlere ve gii¢lii yonlere odaklanan bir yaklagimdir. Bireyin olumsuz, eksik ve

sorunlu yonleri yerine daha ¢ok olumlu 6zelliklerini dikkate alir (Dogan, 2014: 1-5).

Seligman, psikoloji biliminin, bireylere olumlu 6zelliklerini ve giiglii yonlerini
fark ettirerek; daha mutlu, daha basarili ve daha iyi olabileceklerini O6gretmeyi
amacladigini vurgulayarak pozitif psikoloji kavraminin kullanilmasinin dogru olacaginm
ifade etmektedir (Met, 2010: 891). Seligman (2002), psikolojinin sadece hastaliklari,
zayifliklar1 ve olumsuzluklari inceleyen bir bilim olmadigini; ayn1 zamanda olumlu giiglii
yonleri ve erdemleri de incelemesi gerektigini ifade etmektedir. Ayrica iyilestirmenin
sadece yanlis olani diizeltmek ile olmadigini ayni zamanda dogru olani insa etmek
gerektigini de belirtmektedir. Bu baglamda psikolojinin sadece hastalik veya saglik ile
ilgili degil; 1is, egitim, i¢ gori, sevgi, gelisim ve oyun ile de ilgili oldugunu
vurgulamaktadir (Seligman, 2002: 4). Pozitif psikolojinin temel amacinin;
olumsuzluklari onarmaya yonelik odaklanmaya ek olarak olumlu yonleri de yapilandirma

oldugu ifade edilmistir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5).
Pozitif psikolojinin, pozitif deneyimlere yaklasimi li¢ zaman boyutundadir.
(1) gegmis zamanda; iyi olus ve yasam doyumu,

(2) simdiki zamanda; mutluluk ve akis deneyimi,



(3) gelecek zamanda; iyimserlik ve umut kavramlarini i¢erir (Dogan, 2014: 3).

Seligman ve Csikszentmihalyi pozitif psikolojiyi agiklarken {i¢ diizeyde
ozetlemislerdir. Oznel diizeyde, ge¢misten memnuniyet duyma, akista ve anda olma,
gelecege iligkin iyimser ve umutlu olma gibi pozitif 6znel deneyim ve beklentiler sz
konusudur. Mikro diizey; sevebilme Kapasitesi, cesur olma, duyarli olma, azimli olma,
bagislama, manevilik, giizellik ve bilge olma gibi pozitif 6zellikler ile ilgilidir. Makro
diizey ise; bireyleri daha iyi vatandas olmaya yoneltecek; fedakar, caligkan, nezaket
sahibi, 6l¢iilii, hosgoriilii, sorumluluk sahibi ve iyi bir ig ahlakina sahip olma gibi pozitif
vatandaslik erdemlerini kapsar (Luthans, 2002: 697).

Pozitif psikoloji hayati1 daha kaliteli yasamay1 esas almakta ve buna yonelik temel
gic ve erdemler ile ilgilenmektedir. Bu baglamda pozitif psikoloji psikolojik
rahatsizliklar ortaya c¢ikmadan engellemek iizere yaptigi koruyucu calismalar ile
bireylerin potansiyellerini aktif hale getirerek daha giiglii, daha iiretken yapmay1 amaglar
(Temiz, 2015: 274).

Pozitif psikoloji giincelligini korumasinin yani sira birgok elestirilere de maruz
kalmaktadir. Bu elestirilerin basinda; insanin giiclii ve olumlu yonlerinin vurgulandigi
ancak hayatin bir parcasit olan olumsuz yonlerin géz ardi edildigi belirtilmektedir.
Madalyonun iki yiizii gibi hayatin olumlu olumsuz yonlerinin birlikte degerlendirilmesi
ve bireyin olumsuz ve gli¢siiz taraflarinin da dikkate alinmas1 s6z konusudur (Lazarus,
2003: 94). Rathunde (2001), pozitif psikolojiyi kendinden 6nce gelen James, Dewey ve
Maslow’un benzer tecriibeleri ele alan yaklasimlarina 6nem vermemesi konusunda

elestirmektedir (Rathunde, 2001: 139-140).

Pozitif psikolojinin 6nemli savunucularindan olan Martin Seligman, pozitif
psikolojinin giincel psikolojinin karsit1 olmadigini belirtmistir. Ayrica mutlulugun;
olumsuz duygularin (keder, 6fke, hiiziin, {iziintii) olmamas1 anlamina gelmedigini
vurgulamigtir (Tarhan vd., 2015: 20). Son yillarda pozitif psikoloji olumlu ile olumsuzu
biitiinlestiren bir yaklasimi benimsemistir. Linley ve arkadaslar1 (2006)’ da pozitif
psikolojide olumlu ve olumsuz senteze vurgu yapmistir. Ayrica pozitif psikolojinin,
psikolojinin iligkili oldugu ekonomi, sosyoloji, antropoloji, bilim ve uygulama gibi diger
disiplinler ile daha aktif iligski kurabilecegine deginilmistir (Linley vd., 2006: 11-12). Bu

baglamda pozitif psikoloji beraberinde iki akimi yonetime kazandirmaktadir. Bu iki



akimin ‘pozitif orgiitsel davranis’ ve ‘pozitif psikolojik sermaye’ iizerine oldugu

goriilmektedir (Kaya ve Zerenler, 2014: 11).
1.2. Pozitif Orgiitsel Davrams Kavramimin Tamimi, Kapsami ve Gelisimi

Pozitif psikoloji akimi pozitif 6rgiit okulu ve pozitif orgiitsel davranis olmak tizere
orgiitsel alanda iki alt akima ayrilmistir. Pozitif o6rgiit okulu performansla ilgisi
kanitlanmamis merhamet ve erdem gibi kavramlari incelerken pozitif 6rgiitsel davranis,

kosullara gore gelisim gdsteren ve performansla iligkili olan kavramlari esas almaktadir

(Luthans vd., 2006: 388).

Pozitif Orgiitsel davranis arastirmalari ‘psikolojik sermaye’ kavramini ortaya
cikarmistir.  Psikolojik sermaye kavrami bireyin o6z-yeterlilik, umut, iyimserlik,
dayaniklilik gibi gelisime agik 6zelliklerinin bilesimini kapsamakta ve biitlinden daha
fazla bir anlam ifade etmektedir (Kutanis ve Orug, 2014: 147). Sekil 1’de psikolojik

sermayenin bilesenleri ve diger pozitif kavramlarla iliskisine yer verilmektedir.

. Oz-Yeterlilik
Pozitif Pozitif
Orgiitsel > | Psikolojik
Pozitif Davranig Sermaye w
Psikoloji
CEER

Pozitif

Orgiit

Okulu

o D

Sekil 1: Pozitif Psikolojik Sermayenin Diger Pozitif Kavramlarla iliskisi (Luthans vd., 2006)

Sekil 1’de goriildiigii lizere pozitif psikoloji paradigmasina dayanan, pozitif
orgiitsel davranis dogrultusunda gerceklesen, zayif yonler yerine giiclii ve gelisime agik
yonleri esas alan pozitif psikolojik sermaye kavraminin dogdugu anlasilmaktadir
(Luthans ve Youssef, 2004: 152). Bu baglamda literatiirde pozitif orgiitsel davranig
kapsaminda umut, iyimserlik, psikolojik dayaniklilik ve 6z yeterlik gibi kavramlarin yer
aldig1 goriilmektedir. Birgok ¢alismada bu kavramlar pozitif 6rgiitsel davranisi en ¢ok
aciklayan kavramlar olarak ele alinmaktadir (Luthans, 2002: 57). Bu kavramlar
‘Psikolojik Sermaye’ kavraminin bilesenleri olarak ifade edilmekte ve bireyin gelisimine

dair olumlu psikolojik durum olarak tanimlanmaktadir (Kiimbiil Giiler, 2009: 125).



Orgiitsel davranislarm yonetimi acisindan pozitif psikoloji ile ilgili yaklasimlar
onemli uygulama alanina sahiptir. Pozitif 6rgiit okulu 6rgiitlerin ve ¢alisanlarinin pozitif
cikt1, siire¢ ve Ozelliklerini incelemektedir. Temel amaci, isyerindeki pozitif davranig
faktorlerinin ortaya ¢ikis nedenlerini ve sonuglarimi anlamak, agiklamak, bu siirecte
orgiitsel kuramlardan yararlanmak ve bu durumun orgiitleri yeni basarilara tasiyacagi
temeline dayanmaktadir. (Cameron, 2003: 52). Calisma konularin1 daha ¢ok gii¢lii yonler,
farklilik, dayaniklilik, canlilik, giliven, anlam ve Orgiitsel erdem gibi konular

olusturmaktadir (Kutanis ve Orug, 2014: 140; Luthans vd., 2004: 45-50).

Ikinci alt akim olan pozitif 6rgiitsel davranis; pozitif psikoloji yaklasimina bagl
olarak gelisen ve Luthans’in 6nciiliigiinde baslamis bir akimdir (Kaya ve Zerenler, 2014:
11). Pozitif 6rgiitsel davranis, isyerinde pozitif psikoloji ile 6zellikle yonetici ve liderlerin
performanslarim olumlu etkileyerek is performansmmn arttirilmasini hedefler. s
gorenlerin orglit icinde olumlu davraniglarinin gelisimini hedefleyen bir anlayis olup, is

gorenlerin mutlu ve huzurlu bir hayat siirdiirmelerini amaglar (Caliskan, 2014: 365).

Pozitif Orgiitsel davranis, psikolojik kapasitenin gozlemlenebilir, 6lgiilebilir,
gelistirilebilir ve iyilestirilebilir olmasi gerektigini ifade etmektedir. Bununla birlikte
pozitif orgiitsel davranis; orgiitsel etkinlik, basari, kazan¢ ve verimlilik elde edilmesini
saglayarak, orgiitsel gelisimi ve degisimi amaglamaktadir (Kanten ve Yesiltas, 2013: 85).
Bu baglamda pozitif orgiitsel davranis; Orgiitsel alanda performans gelistirme igin
oOlgiilebilir ve gelistirilebilir pozitif yonelimli insan kaynaklari stratejilerine iligkin ve
psikolojik  kapasiteler ile ilgili yapilan c¢alismalar ve uygulamalar olarak

tanimlanmaktadir (Luthans, 2002: 59, Luthans vd, 2007: 542).

Pozitif orgiitsel davraniglarin sahip oldugu o6zellikler incelendiginde kuramsal
temele ve arastirmaya dayali olmasi ilk sirada yer alir. Ayrica dlgiilebilen, gelistirilebilen
ve yonetilebilen pozitif yonelimli arastirmalar1 esas alir (Kiimbiil Giiler, 2009: 123).
Olgiim hususunda giivenilir ve gecerli arag ile kriterlerin kullanilmas1 gerekmektedir.
Ciinkii sistematik analiz dogrultusunda tahmin ve kontrol énemlidir. Bu sebeple dl¢iimii
miimkiin olmayan kavramlar arastirma kapsamina almaz (Kutanis ve Orug, 2014: 148).
Pozitif 6rgiitsel davranislar orgiitsel davranis alanina 6zgiidiir. Ozellikle calisanlarin drgiit
icerisinde mutlu ve huzurlu bir yasam siirdiirmeleri amaciyla igyerlerinde olumlu

davraniglarinin gelisimine katki saglamay1 hedefler (Kaya ve Zerenler, 2014: 12). Pozitif



orgiitsel davraniglar gelisim ve degisime agik Ozelliktedir. Bu baglamda 6z-yeterlilik,
umut, iyimserlik, dayaniklilik ve pozitif psikolojik sermaye gibi gelisebilen 6zelliklere
odaklanir. Pozitif psikoloji ise daha ¢ok insanlarin erdem ve merhamet gibi degismeyen
karakter Ozellikleriyle ilgilenmektedir (Kutanis ve Orug, 2014: 149). Pozitif orgiitsel
davraniglarin ~ siirdiiriilebilir  performans Tlzerinde pozitif etkiye sahip olmasi
gerekmektedir. Bu yoniiyle popiiler kisisel gelisim literatiiriinden ve pozitif psikolojiden
ayrilmaktadir (Kutanis ve Yildiz, 2014: 139).

Literatiirde; proaktif davranislar, ise adanma, orgiitsel baglilik, prososyal hizmet
davraniglari, orgiitsel vatandaslik ve orgiitsel 6zdeslesme gibi kavramlar pozitif 6rgiitsel
davranis tiirleri olarak ele alinmis ve incelenmistir. Bu alandaki arastirmacilar,
isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet {stlinliigi ve bagsar1 elde etmelerinde Orgiitsel
davranislarin pozitif bir cergeveden ele alinmasinin gerektigini ifade etmektedir. (Kanten
ve Yesiltas, 2013: 99). Bu cercevede orglitsel davranislarin pozitif yoniinii vurgulayan
psikolojik sermaye kavramlar1 da ¢alisanlar ve orgiitler agisindan 6nem arz etmektedir

(Avey vd., 2008: 112).
1.3. Iyi Olus

Pozitif psikoloji ile ilgili arastirmalara bakildiginda bireylerin yasamlarini daha
olumlu etkileyen olgular1 konu edindigi goriilmektedir. Daha doyumlu bir yasam siirme
ve mutluluga ulagsma c¢abalari ile iligkili olarak pozitif psikolojide iyi olus, 6znel iyi olus
(mutluluk), psikolojik iyi olus ve yasam doyumu gibi kavramlara siklikla rastlanmaktadir.

Bu kavramlar ayni anlamda olmamakla birlikte birbiriyle iligkilidir.

Iyi olus (well-being); beden, akil ve ruhen saglikli olmaya yonelmis, yasam amaci
ve hedefi olan, sosyal, kisisel, ¢evresel olarak tiim alanlarda tatminkar bir yasam
stirdiirme hali olarak tanimlanabilir (Korkut, 2004: 304). Dunn (1961) iyi olus kavramini
dinamik bir kavram olarak gormekte ve kisinin yasam faaliyetlerini en 1yi sekilde
yansitma potansiyeli icinde olma seklinde agiklamaktadir. Iyi olus (well-being) kavramu,
pozitif psikoloji terimi olarak kullanilmakta ve iyilik halinin psikolojik boyutunu
yansitmaktadir. Tyi olus kavram klinik ve psikolojik olmak iizere iki farkl1 bakis acisini
kapsamaktadir. Klinik bakis agis1 anksiyete, depresyon gibi ruhsal bozukluklarla ilgilenir
ve daha ¢ok fizyolojik sagligi onemser. Psikolojik bakis agisina gore iyi olus bireyin

yasantisindan aldig1 doyumu ve bunun degerlendirmesini esas alir (Agaoglu, 2012: 11).



Literatiirde iyi olus 6znel iyi olus ve psikolojik iyi olus olmak {izere iki yaklasim ile
agiklanmaktadir. Oznel iyi olus haz temelli ‘hedonic’ bakis agisini, psikolojik iyi olus ise
psikolojik islevselligi esas alan ‘eudaimonic’ bakis acisini yansitmaktadir. Oznel iyi
olusun, olumlu duygularin olumsuz duygulardan fazla olmasi ve yasam doyumunun
varligi ile olustugu ifade edilmektedir. Ancak O6znel iyi olus mutlulugunun
degerlendirilmesinde etkin olsa da, ruh sagligin1 tanimlamada tek basina yeterli degildir.
Dolayistyla 6znel iyi olus psikolojik saglik ve akil sagligi ile es anlamli goriilmemektedir.
Iyi olusu agiklayan bir diger kavram olan psikolojik iyi olus ise zorluklar ile
karsilagildiginda bireyin kendini gergeklestirme ve yasamini anlamli kilma hususunda
potansiyellerini harekete gegirmesi ile ilgilidir (Sar1 ve Cakir, 2016: 223-224; Ryff ve
Singer, 2008; Diener, 2000).

King ve Napa (1998), iyi olusu; iliskili olma, amag¢ ve biiyiime kombinasyonu
oldugunu belirtmektedir. Mcgregor ve Little (1998), farkli ruh sagligi gostergeleri
oldugunu ve iyi olus kavraminin mutluluk (pozitif duygu, negatif duygu, yasam doyumu)
ve anlam (iliskili olma, amag, biiyiime) olmak tiizere iki 6gesi oldugunu belirtmektedir.
Bu husus kisilerin sikintili durumlarda bile amaglarina ulagmak i¢in ¢aba gostermeleri
gerektigini vurgulamaktadir. Dolayisiyla mutlulugun kisinin ¢abasi ile yapilandirilmis bir
yasamin sonucunda geldigi goriilmektedir (Kuzucu, 2006: 15). Ryan ve Deci'ye gore
(2001), iyi olus hem 6znel (hedonik) hem psikolojik ( eudaimonik) ydnleri igeren ¢ok
boyutlu bir olgudur. Eudaimonik goriise gore, iyi olus sadece iyi hissetmek olmayip
bireyin nasil hissettiginden ¢ok ne yaptifiyla ve ne diisiindiigii ile ilgilidir. Hedonik
acidan iyi olus, problemin olmamasiyla tanimlanirken eudaimonik agidan iyi olus,
problemlerle miicadele olarak tanimlanabilmektedir. Bu baglamda eudaimonik goriis
hedonik goriisten, bireylerin kisisel gelisimini tamamlamalari, yagami anlami kilmalari
ve amaglar aramalarinin  vurgulanmasi agisindan  birbirinden  ayrilmaktadir

(Mentesogullari, 2008: 14).

Bradley (2009)’ a gore iyi olus kavraminin igeriginde hem bireysel faktorlere hem
de sosyal faktorlere vurgu yapilmaktadir. Bireysel faktorler; iyi hissetme, saglikli olma,
mutlu olma, yasam doyumu ve kendini gerceklestirme ile ilgilidir. Sosyal faktorler ise;
insan haklari, esitlik, sosyal giivenlik, sosyal adalet ve toplumsal iyi olus iizerinedir
(Ozden vd., 2017: 90). La Placa, ve arkadaslar1 (2013), iyi olus kavramini; bireysel, ailevi,

topluluk ve toplum diizeyinde iyi olus olarak ele alinmasi gerektigini belirtmektedirler.
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Dolayisiyla iyi olus kavraminda salt bireysel bakis agis1 hakim degildir. Iyi olusun
Oznelligin yanisira aile, topluluk ve toplum ile de iliskilendirilmesi nedeniyle gevre,
cografi ozellikler, sosyo-ekonomik ve politik giicleri de kapsamasi s6z konusudur. Bu
baglamda iyi olus kavrami, refahi- mutlulugu her yoniiyle ele alan ¢ok boyutlu bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (La Placa, vd., 2013: 118). Burada goriildiigii gibi “iyi olus”
kavrami, 6znel ve psikolojik agidan iyi olma, kendini iyi hissetme gibi anlamlardan daha
genis bir perspektifi kapsamaktadir. Kavramin igeriginde sosyo-ekonomik durum, maddi
doyum ve esitlik gibi toplumsal konularin da yer aldig1 gériilmektedir (Ozden vd., 2017:
91). Ozetle 6znel iyi olus kavrami kisinin hayati ile ilgili 6znel degerlendirmesini ifade
ederken, iyi olus kavrami ise daha genis perspektife sahip olup, kisinin kendini her

yoniiyle refah i¢inde hissetmesini saglayacak bir hayat sekli ve standardu ile iliskilidir.
1.3.1. Psikolojik Iyi Olus

Psikolojik iyi olus kavrami; insanin yagsam amaci, potansiyelinin farkina varma,
kendisi ve g¢evresi ile iliskileri, diger insanlarla iletisimi ve yasamiyla ilgili hisleri gibi
konular1 kapsamaktadir. Oznel iyi olus kavrami iyi olusu daha ¢ok olumlu duygular ve
yasam doyumu ile ifade ederken, psikolojik iyi olus kavrami ise insanin gelisim siireci ve
bu husustaki c¢abasi ile ifade edilmektedir. Dolayisiyla 6znel iyi olus genellikle olumsuz
duygu ve durumlarin yoklugu anlamina gelirken psikolojik iyi olus yasam zorluklarina
kars1 gelisim ve biiyiime icin ¢aba gdsterme, meydan okuma olarak tanimlanmaktadir.
Psikolojik bakis acist kisileri sadece mutlu olmaya yoneltmemekte, ayn1 zamanda,
sikintilt durumlarda bile amaglarina ulasma yoniinde ¢alismaya yoneltmektedir. Bu
nedenle psikolojik iyi olus, mutluluk ve gelisme arasinda potansiyel gerginlikte yer
almaktadir (Kuzucu, 2006: 15-17). Ozetle psikolojik iyi olus, kisinin giiclii ve zayif
yanlariin farkinda olarak kendini tanimasi, zgiiven igerisinde kendinden ve yasamindan
memnun olmasi ile ilgilidir (Sar1 ve Cakir, 2016: 224). Bu baglamda psikolojik iyi olus,
0znel iyi olus ile kavramsal agidan iliskilidir ancak, ampirik olarak iyi olusun farkli bir
kavramidir (Keyes vd., 2002: 1009).

Ryff (1989), psikolojik iyi olus kavramini tanimlarken yasam tutumlari ile ilgili
alt1 psikolojik boyuttan olusan ¢ok yonlii bir yap1 olarak esas almaktadir. Psikolojik iyi
olusu olumlu duygu, olumsuz duygu ve yasam doyumunun basit bir birlesimi olmaktan

cok ote bir kavram olarak ifade etmektedir (Cenkseven ve Akbas, 2007: 44). Bu baglamda
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alt1 psikolojik boyuttan olusan bir psikolojik iyi olus modeli ortaya koymustur (Cevik,
2010: 18). Bu modele gore bireyin psikolojik iyi olusu, bazi yasam alanlarindaki olumlu
islevselligi ile ilgilidir. Bireyin diger bireylerle olumlu iliskilere sahip olmasi, yasadig
cevreye hakimiyetinin olmasi, kendini ve gegmisini kabul etmesi, yasaminin amacinin ve
anlaminin olmasi, kisisel gelisimini siirdiirebilmesi ve kendi kararlarin1 kendisinin
verebilme giiciine sahip olmasi gerckmektedir (Aykag, 2016: 34). Ryff (1995), psikolojik
1yl olus modelini ifade eden boyutlar; 6zerklik, ¢evresel hakimiyet, bireysel gelisim,
digerleriyle olumlu iliskiler, yasam amaglar1 ve kendini kabul olarak ifade edilmektedir.
Bu modelde bireyin potansiyelinin farkina vararak miikemmele ulagmasi i¢in ¢abalamasi
vurgulanmistir (Ryff, 1995: 102). Kendini kabul boyutu, kisinin zayif yonlerinin ve
sinirhiliklarinin ~ farkindaligini, kendine ve ge¢misine yonelik olumlu duygular
beslemesini ifade etmektedir. Bireysel gelisim boyutu ise, kisinin kapasitesinin farkinda
olmasi, potansiyeli yoniinde yeteneklerini gelistirme g¢abasi ile ilgilidir. Yasam amaci
boyutu, kisinin yasam amacinin olmasini ve yasamini anlamli kilmasini ifade eder (Ryff
ve Singer, 2006: 1105). Digerleriyle olumlu iliskiler boyutu, bireyin empati ve yakinlik
kurabilme yetenegi ile ilgili olup diger bireylerle iliskisinde kendini en iyi sekilde ifade
edebilmesini yansitir. Cevresel hakimiyet boyutu, bireyin kisisel ihtiya¢ ve istekleri
dogrultusunda ¢evredeki firsatlar1 degerlendirebilmesini ifade etmektedir. Son olarak
ozerklik boyutu ise, bireyin g¢evresi tarafindan onaylanmasa bile kendine has diisiince ve
eylemleri ile bireyselligini elde etme gabasi ve bu yonde yasamini diizenlemesi ile ilgilidir
(Kuzucu, 2006: 17-18; Keyes vd., 2002: 1011). Yapilan arastirmalarda 6znel iyi olus ile
psikolojik iyi olusun kendini kabul ve ¢evresel hakimiyet alt boyutu arasinda orta diizeyde
iliski bulundugu, psikolojik iyi olusun diger boyutlari ile 6znel iyi olus arasinda ise diisiik
diizeyde iliskiler bulundugu goriilmektedir (Ryff ve Keyes, 1995: 722). Ayrica psikolojik
iyl olusun, depresyon, kaygi ve ofke gibi olumsuz duygular ile negatif yonli iligkili

oldugu bulunmustur (Ryff ve Singer, 2006: 1107).
1.3.2. Oznel Iyi Olus

Oznel bir kavram olan mutlulugu Wallis (2005), “bireyin hayatini ne derece
sevdigidir "seklinde tanimlamaktadir. Mutluluk; saadet icerisinde olma, ugurlu olma,
hayra nail olma, mesut ve bahtiyar olma gibi, genellikle insanin haz duyacagi bir hal
icinde olma durumu ile ilgilidir. Ingilizce karsihigi olarak ise ‘happiness’ kavram

kullanilir ve zengin olma talihi anlamina gelir (Akduman ve Yiiksekbilgili, 2015: 12). Bu
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kavram Yunanca’da ‘eudaimonia’ olarak tanimlanmakta ve biiyiilk ¢apta zenginlik
anlamina gelen ve iyi bir hayati tanimlamak i¢in kullanilan bir sézciiktiir (Aral, 2012).
Tiirkcede ise mutluluk; mesut olma kavrami ile es anlamli olup tliim isteklerin
karsilanmasi anlaminda kullanilmaktadir (TDK,1983). Pozitif psikolojide mutlulugun ele
alinmasi 6znel iyi olus kavraminin incelenmesi ile olur. Konusma dilinde 6znel 1yi olma
hali mutluluk kavramu ile ifade edilmektedir. Alanyazinda ise “mutluluk” kavrami ‘6znel
iyi olus’ ile ayni anlamda kullanilmaktadir (Kangal, 2013: 216). Oznel iyi olus kavrami
alan yazinda; mutluluk (Lyubomirsky vd., 2005), duygusal iyi olus (Dzokoto vd., 2007)
ve yagsam doyumu (Edwards, 2000) gibi farkli isimlerle de ele alinmaktadir. Bu durum
kavrama atfedilen 6zellikleri farklilastirmaktadir. Diener (1984)’ e gore mutluluk 6znel
bir kavramdir. Ciinkii mutluluk iyi bir yasam i¢in dngoriilen degerlerin sadece bireyin
kendisi tarafindan belirlenebilmesi ile miimkiindiir. Yani her bireyin mutluluk anlayisinin
kendine has bir yapist s6z konusudur. Bu nedenle mutluluk 6znel iyi olus kavramu ile ele

alinmakta ve 6znel bir deger oldugu vurgulanmaktadir (Tiirkdogan ve Duru, 2012: 2430).

Oznel iyi olus kavram; bireylerin yasamlarmdaki olumlu duygularin ¢oklugu ve
olumsuz duygularin azligit ve bu baglamda yasamlar1 ile ilgili yaptiklari biligsel
degerlendirme olarak tanimlanmaktadir (Diener vd., 2003: 405). Oznel iyi olus; kisinin
kendi duyussal ve biligsel durumunu bireysel olarak degerlendirmesidir (Eschbacher,
2010: 8). Lyubomirsky ve arkadaglari ise (2008: 67-68) 6znel iyi olusu insanlarin kendi
yasamlari ile ilgili duygularini degerlendirmesi olarak tanimlamaktadir. Diener (2000),
1yi olusun bilissel ve duyussal olmak tizere iki boyutunu vurgulamakta ve 6znel 1yi olus
kavramini bireyin hem biligsel hem de duyussal olarak kendi yasamini degerlendirmesi
olarak tanimlamaktadir. Gerek bilissel gerekse duyussal boyutlarin degerlendirilmesi
birey tarafindan gergeklestirildigi i¢in 6znellik s6z konusudur (Diener, 1994: 109; Diener
ve Lucas, 2000). Tanimlarin ortak noktasi bireyin kendi hayatim biligsel ve duyussal
olarak degerlendirmesi hususunu vurgulamaktadir. Oznel (stibjektif)
degerlendirmelerden yola ¢ikildig1 igin de “6znel iyi olus” (Subjective Well-being) terimi

kullanilmaktadir.

Oznel iyi olusun; olumlu duygulanim, olumsuz duygulanim ve yasam doyumu
olmak iizere iic 6nemli boyutu vardir (Diener, 1984: 547). Giiven, ilgi, iimit, heyecan,
gurur, nese gibi duygular olumlu duygulanimi; 6fke, nefret, iizintii, su¢luluk gibi

olumsuz duygular da olumsuz duygulanimi ifade eder. Yasam doyumu ise, bireyin evlilik,
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13, arkadaglik gibi ¢esitli yagsam alanlarindaki doyumuna iligkin degerlendirmelerini igerir
(Myers ve Diener, 1995: 14). Diener ve arkadaslart (1999) bu bilesenlere ‘yasam
alanlarindan alinan doyum’ (domain satisfaction) bilesenini de ekleyerek kavramin
yapisini genisletmislerdir. Bu bilesenlerden olumlu ve olumsuz duygulanim 6znel iyi
olusun duyussal boyutunu, yasam doyumu ve yasam alanlarma (is, okul, evlilik ve
arkadaslik) iliskin doyum ise 6znel iyi olusun biligssel boyutunu olusturur (Diener vd,
1999: 277). Sekil 2°de 6znel iyi olus bilesenleri gosterilmektedir.

Olumlu
Duygulanim \
Duyussal Bilegen
Olumsuz / ) .
Duygulanim / Oznel lyi Olus
/ Biligsel Bilesen
Yasam Doyumu

Sekil 2: Oznel iyi Olus Yapisi (Diener vd., 1985).

Sekil 2’ de goriildiigii gibi 6znel iyi olus; duyussal bilesen ve bilissel bilesen olmak
tizere iki alt boyut ile ifade edilmektedir. Duyussal bilesen boyutunda olumlu ve olumsuz
duygular yer almakta, bilissel bilesen boyutunda ise yasam doyumu yer almaktadir. Oznel
iyi olusun duyussal bilesenlerinden olan olumlu ve olumsuz duygulanim ilk kez Bradburn
(1969), tarafindan incelenmis ve bu duygularin dengeli olmasi mutluluk olarak
tanimlanmistir. Myers’e gore; birey kendisine haz veren deneyimleri haz vermeyen

deneyimlerden daha fazla yasamasi durumunda yiiksek diizeyde 6znel iyi olusa sahip olur

(Myers ve Diener, 1995: 15-18).

Oznel iyi olusun bilissel boyutunu ifade eden kavram ise yasam doyumu
kavramidir. Neugarten (1961), yasam doyumunu “basarili yaslanmanin operasyonel bir
tanim1” olarak adlandirir. Sumner (1966), i¢cin yasam doyumu; yasam kosullarinin bireyin
yasam standardi veya beklentilerine gore olumlu bir degerlendirmesi seklinde ifade
edilmektedir. Andrew (1974), yasam doyumunun genel bir kriter veya insan deneyiminin
nihai sonucunu sembolize ettigini belirtir (Prasoon ve Chaturvedi, 2016: 26). Bireyin
hayata karsi genel tutumunu esas alan yasam doyumu, genellikle kisinin ¢esitli yasam
boyutlarini igerir ve bireyin 6znel iyi olusu ve yasam kalitesi hakkinda fikir verir (Keser,
2005: 80). Ayrica Diener (1984)’e gére mutlulugun ii¢ ana gostergesinden biridir. Yasam

doyumu, bilissel teoriye uygun olarak, “bireyin kendi yasam kosullarinin standartlarla
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uyumluluguna dayanan karsilastirmalar hakkinda bilissel yargilama ™ olarak tanimlanir
(Diener vd.,1985: 72). Bireyin arzular1 ve basarilar1 arasindaki uyumsuzlugun az olmasi
durumunda, yasam doyumunun yiiksek olacagi varsayilmaktadir (Diener vd., 2003: 27).
Yasam doyumu denildiginde, daha ¢ok belirli bir duruma iligkin doyumdan ziyade genel
olarak tiim yasantiy1 esas alan doyum anlasilir. Diener ve arkadaslar1 (1997: 34), 6znel
iyi olusun yasam doyumu bileseninin is, arkadaslik, aile, eglence, evlilik ve okul gibi
cesitli alanlara ayrilabilecegini belirtmistir. Bradley ve Corwyn (2004: 392) ise, yasam
doyumunun daha ¢ok ihtiyaglar ve amagclarla ilgili oldugunu belirtmis ve bu hususta temel
ithtiyaclarin  biiylikligli ile wulasilabilir amaglarin ¢esitliliginin  6nemli oldugunu
vurgulamiglardir. Ayrica yasam doyumu; saglikla ilgili faktorlerden ve fiziksel
aktivitelerden etkilenir. Ozellikle kronik hastalik, agr1, obezite, uyku problemleri, sigara
ve kaygi degiskenleri ile giiglii bir sekilde iliskilidir (Strine vd., 2008: 129-131).
Arastirmalar yasam doyumu iizerinde Cinsiyet, irk ve gelir durumu gibi demografik
degiskenlerden daha ¢ok yakin iliskiler, kisisel egilimler ve kiiltiir gibi psikolojik
degiskenlerin etkisinin oldugunu gostermektedir (Karagay, 2011: 50-51). Bununla
birlikte, bazi aragtirmalar da yasam doyumunun orgiitler i¢in 6nemli olmas1 gerektigini
vurgulamaktadir (Nadkarni ve Stening, 1989: 52-55; Near vd., 1980: 423-425).
Aragtirmacilar, bireyin yasaminin bir alanindaki doyumun diger alanlara yayilmasini
Onererek, yasam doyumu arasindaki bagi diger yonleriyle agiklamaya caligmaktadir
(Prasoon ve Chaturvedi, 2016: 30). Ayrica, Andrews ve Withey (1976), bir biitiin olarak
yasamla ilgili memnuniyetin, yasam alam ile ilgili doyumlardan olustugunu ileri
stirmiistiir. Bu baglamda Andrews ve Withey, bir biitiin olarak yasamdan memnuniyetle;
is, evlilik, sosyal iligkiler gibi yasam alanlar1 degerlendirmesi arasinda yiiksek korelasyon
oldugunu dikkat ¢ekmistir (Veenhoven, 2012: 347-349).

1.3.2.1.  Oznel lyi Olus ile Ilgili Kuramlar

Oznel iyi olusu agiklayan bircok kuramin oldugu bilinmektedir. Bunlardan
bazilari; erek (telic), etkinlik (activity), ¢ok yonlii uyusmazlik (multiple discrepancy),
asagidan yukari (bottom —up), yukaridan asagi (top- down), dinamik denge (dynamic
eguilibrium) ve uyum (adaptation), kuramidir. Bu kuramlar, bireylerin neden ve nasil
mutlu olabildigini, 6znel iyi olusun hangi durumlarda gergeklestigini, kosullar ve 6znel

iyi olus arasindaki iliskiyi agiklamaktadir.
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Ilk kez Wilson (1960) tarafindan 6ne siiriilen erek (telic) kurami, insanlarin
ihtiyaclariin karsilandiginda ve amaglarina eristiginde mutlu oldugunu savunmaktadir.
Kurama gore, ihtiyaclarin doyurulmasi mutluluga, doyurulmamasi ise mutsuzluga neden
olmaktadir. Bu baglamda kuram, bireyi amaca yOneltme noktasinda gereksinimlerin
onemli oldugunu vurgulamaktadir (Safoz Giliven, 2008: 33). Bu kurama gore amaglar
Ogrenilmis ihtiyaclardir. Yeme, icme ve giivenlik evrensel bir ihtiyacken, basarma,
Ogrenilmis bir amactir. Amaglar daha bilingli olarak talep edilen bireysel isteklerdir ve
insanlar bazi 6nemli amaglarina ulastiklarinda mutluluk duygusu yasarlar (Diener, 1984:
551). Ornegin ait olma, ozerklik ve yetkinlik icsel amaglardir ve bu amaglar
karsilandiginda, 6znel iyi olus bundan olumlu y6nde etkilenir (Sheldon vd., 1996: 1273,
Reisoglu, 2014: 13). Onemli amaglara sahip olmak ve o amaglan siirdiirebilmek iyi
olusun giivenilir bir gostergesidir. Bu nedenle bu kuram, 6znel iyi olusu agiklamada
gerilimi azaltan ve keyif veren aktiviteleri birlestirebilmektedir. Onemli amaglara sahip
insanlar, daha enerjik olmaya, rahatlamaya, ferahlamaya, yasamda heyecanli olmak gibi
daha olumlu duygular deneyimlemeye egilimli olmakta ve yagamin anlamli oldugunu
hissetmektedir (Usta, 2016: 79-80). Amag ve isteklere ulasildiginda mutluluk ve doyum
yasanmaktadir. Bununla birlikte bireylerin mutluluk diizeylerindeki farklilik, amag¢ ve

isteklerinin farkli olmasindan kaynaklanmaktadir (Diener, 2000: 38-39).

Etkinlik kurami, amaglardan ziyade amaglara ulasmak icin gerceklestirilen
eylemlerin daha ¢ok mutluluk verdigini savunur. Bu kurama gore, yapilan etkinliklerin
bireyin yetenekleri ile uyumlu olmasi durumunda kisiye doyum saglamasi s6z konusudur
(Tuzgol Dost, 2005: 134-135). Daga tirmanma eyleminin zirveye ulasmaktan daha fazla
mutluluk vermesi bu kurama bir &rnektir (Yildiz, 2014: 74). ilk etkinlik kuramcilarindan
olan Aristoteles erdemli ve basarili etkinliklerin mutluluk yasattigint belirterek bir
etkinlikten zevk almanin etkinligin kendisinden daha 6nemli oldugunu vurgulamistir
(Durayappah, 2011: 683). Erek kuraminda hedeflenen amag¢ mutluluk kaynagi olarak
goriiliirken, etkinlik kuraminda ise bu amaca ulagma siirecinde gergeklestirilen eylemlerin
mutluluk getirdigi ifade edilmektedir. Diger bir ifadeyle erek kuraminda mutlulugun
kaynag1 sonug¢ yani amagclarin gerceklestirilmesi iken, etkinlik kuraminda mutlulugun
kaynag1 amaglara ulagmak igin yapilan etkinlikler yani siiregtir. Ornegin, hobiler, sosyal
etkilesim ve alistirmalarin hepsi etkinlikler olarak disiiniiliir (Diener, 1984: 560-564).

Etkinlik kuraminda, bireyin beceri diizeyi yeterliyse, bu aktiviteler zaman ic¢inde bireyi
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mutlu edecektir. Ancak gerceklestirilen etkinligin ¢ok zor olmasi stres yaratirken asir
kolay olmasi1 durumu da can sikici olacaktir. Eger ugrasinin zorlugu ile bireyin yetenekleri

uyumlu ise etkinlik haz getirecektir (Yetim, 2001: 257-258; Yildiz, 2014: 74).

Etkinlik kuramlari i¢inde en dikkat ¢eken kuramlardan birisi “Akis Kurami”dir.
Yogun bir duygu hali olan akis (flow) durumunda, kisi yaptig1 etkinlikle biitiinlesir ve
haz alir (Moneta, 2004: 198-203). Pozitif psikolojiye gore akis yasantisi; kisinin biitiin
enerjisini vererek icinde bulundugu etkinlige odaklandigi, yasadigi anm biitiin benliginde
hissettigi ve sonugta keyifli bir basart hissi yasadigi zihinsel durumun ifadesi olarak
tanimlanmaktadir (Reisoglu, 2014: 14). Akis kurami, kisinin Oncelikle benligi ile
harekete gectiginde bilingte en iyi bir deneyim olan akis yasantisinin (flow experience)
ortaya ¢iktigin vurgulamaktadir (Csikszentmihalyi, 1990). Ornegin kisiyi yeteneklerini
en son sinirina kadar kullanmaya zorlayan siki bir tenis mag1 yapmasi, yeni bir diigiince
olusumunu saglayan bir kitabin okunmasi, birisiyle yeni fikirlerin uyanmasina yol agan
bir goriisme yapilmas: vb. keyif verici deneyimlerdir. Bir anlamda ¢ocugun oyun
oynarken kendinden ge¢me durumuna benzeyen akis kavrami, isi oyuna doniistiiriir ve
calismay1 zevkli hale getirir. Simdi olagan {iistii bir andir ve i¢inde yasadigimiz an var
olan tek seydir. Mutlu bir hayat yasamanin bir bagka yolu da simdiyi yagamaktir. Akis
hali i¢in bireyin isini oyuna doniistiirmesi gerekmektedir. Birey kendi ¢abasiyla isi oyuna
doniistiirebilecegi gibi orgiit tarafindan da gerekli ortam ve destegin saglanmas ile akis
deneyiminin yaganmasi ve ¢alisma mutluluguna erisme miimkiin olabilecektir (Akduman

ve Yiiksekbilgili, 2015: 141-142).

Sosyal karsilastirma kuraminda, bireyler kendilerini ihtiyaglar, istekler, kosullar,
amaclar ve doyum diizeyleri gibi ¢esitli standartlarla baska bireylerle kiyaslama
yapmaktadirlar. Bireyin 6znel iyi olusa iliskin yargilar i¢in kosullar ile standartlar
arasindaki farkliliga bakilir. Bu fark fazla ise diisiik 6znel 1yi olus, az ise yliksek 6znel 1yi
olus gerceklesmektedir (Diener vd, 1999; Eraslan, 2000). Ornegin, kisiler bazen
kendilerini giidiilemek, bazen durumlarimi diizeltmek ve bazen de sadece bilgi edinmek
icin baska kisileri gbzlemlerler. Dolayisiyla kisilerin kendisinden daha iyi veya daha kotii
durumda algiladiklar1 kisilerin arasinda bir 6znel iyi olus sergilemeleri olasidir (Sahin,
2011: 27). Ornegin kanser hastalar1 bu kuramu her iki yénde (yukartya dogru- asagiya
dogru) fakat olumlu sekilde kullanirlar. Yukartya dogru sosyal karsilagtirmay1

kemoterapiyi bitirmis kanser hastalarina bakarken kullanirlar ve sdyle disiiniirler, “bir



17

giin ben de boyle olacagim”. Daha sonra diger daha geng, cocuklu hastalara bakacak ve
sOyle diistineceklerdir, “en azindan bende su anda var, onlar gibi daha gencken degil”.
Bu ylizden, sosyal karsilastirma kendinizi baskalar ile ancak olumsuz degerlendirmede

kullandiginizda zararlidir (Hefferon ve Boniwell, Cev. Dogan, 2014: 64).

Asagidan yukar1 kurami 6znel iyi olusun dissal olaylardan nasil etkilendigi ile
ilgilidir. Bireyin mutlu olup olmadigina karar verebilmesi amaciyla sahip oldugu haz ve
acilarina iligkin zihinsel hesaplamalar yapmasi s6z konusudur. Ciinkii kuram mutlulugun
kiiciik hazlarin toplamiyla olustugunu ifade etmekte ve mutlulugun haz veren
deneyimlerin daha ¢ok olmasi ile gerceklestigini soylemektedir. Dolayisiyla bu kurama
gore is, aile ve arkadaslik iligkilerinden memnun olan kisilerin 6znel iyi olus diizeyleri de
yiiksektir (Tuzgdl Dost, 2004: 31). Ozetle bu kuram bireyin genel ve biitiinsel bir bakis
acistyla yasama olumlu yonde bakmasi ile ilgilidir. Bu nedenle tutumlar mutlulugun odak
noktas1 olarak goriiliir. Ornegin mutluluk, kisinin keyifli ve haz veren anlarinm hos
olmayan anlarindan fazla olmasi1 sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu kuram mutlulugun
bir durum oldugunu ve hos olaylarin mutluluk yaratmadaki roliiniin son derece 6nemli
oldugunu vurgulamaktadir (Diener, 1984: 565). Dolayistyla kisinin giindelik yagaminda
tecriibe ettigi olaylarin, sosyo-ekonomik durum, egitim, saglik, yas ve cinsiyet gibi yasam
kosullar1 ve demografik 6zelliklerin mutlulugu etkilemesi s6z konusudur (Lyubomirsky
ve Dickerhoof, 2010: 230).

Yukaridan asagi kuraminda ise; Kant’in felsefi goriisii esastir. Bu goriiste aklin,
gelen her duyguyu dogrudan kabul etmemesi, kendi filtresinden gegirip kendi inang ve
tutumlari ile kendisi i¢in uygun olan algiy1 se¢mesi s6z konusudur. Bu kuramda kisiligin
genel goriiniimii olaylara verilen tepkiyi etkilemektedir (Saféz Giiven, 2008: 34).
Bireylerin yagantilarini olumlu ya da olumsuz olarak degerlendirmeleri daha ¢ok zihin
yapisina baglidir. Dolayisiyla bireylerin olaylar1 iyi ya da kotii olarak yorumlamalari
miimkiindiir (Feist vd., 1995: 140). Bu kuram mutlulugun bir karakter oldugunu, hayat
sartlar1 gibi digsal degiskenler yerine kisilik gibi dogustan gelen karakter 6zellikleri ile
saglandigim vurgulamaktadir. Ornegin disa doniik bir kisilik 6zelligine sahip bir bireyin
olumlu duygulanimi yiiksek olacaktir (Lyubomirsky ve Dickerhoof, 2010: 230). Ayrica
neseli mizaca sahip bir bireyin olaylarin ¢ogunu olumlu olarak yorumlamasi soz

konusudur. Bu baglamda bu kurama gore birey neseli bir egilime sahip olmali ve
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hayatindaki olumlu tecriibeleri biriktiren umutlu ve pozitif bir bakis agis1 gelistirmelidir

(Diener, 1984: 565).

Dinamik denge kuramina gore genetik olarak sahip olunan 06znel iyi olus
diizeyinde ¢ok az degisiklik olur. Bu kuram kisilerin 6znel iyi olus diizeylerinin
demografik 6zellikler ve yasam olaylarindan etkilenmesi sonucu degisse de zamanla sabit
noktalarina tekrar donecegini vurgular (Emmons ve McCullough, 2003: 384-386).
Ornegin; gelir, yas, saglik, medeni durum, basari ve sosyal gevrenin genisligi gibi
ozellikler 6znel iyi olus lizerindeki degisimi diislik diizeyde agiklamaktadir (Diener vd.,
1999). Fujita ve Diener (2005), arastirmasinda bireylerin iyi oluslarinin sabit bir temel
cizgisi oldugunu ve bunun degismedigini ifade etmislerdir. Insanlarin yasam olaylarindan
olumlu veya olumsuz bir sekilde etkilenmesinin miimkiin oldugunu ancak sonrasinda iyi
olus hallerinin temel ¢izgiye geri dondiiglinii belirmislerdir. Bu kurama gore olumlu ya
da olumsuz yasam olaylar1 normal seyirlerinden ¢iktiklarinda, bireyin 6znel 1yi olus
diizeyi degisime ugramaktadir. Kisilik 6zellikleri, 6znel iyi olusu normal denge diizeyine
getirmeye yardim etme yoniinde islevde bulunmaktadir (Mentesogullari, 2008: 41).
Dinamik denge kurami, bireyin 6znel iyi olusunda degisiklige sebep olan olaylarin
normal yasam olaylarindan ziyade normalden sapan yasam olaylarindan kaynakladigini
ifade etmektedir. Bireyin normalin disinda olumlu ya da olumsuz bir olay ile
karsilastiginda 6znel iyi olusunun bu durumdan etkilendigini, ancak bir siire sonra bireyin
kisilik ve mizacinin etkisiyle 6znel iyi olusun Yine sabit seviyesine ulastigini
belirtmektedir ( Aykag, 2016: 35). Ancak bazi arastirmalar bireylerin kotii yasam olaylar
sonrast bir daha eski doyum diizeylerine ulasamadiklarini géstermektedir. Ornegin, hem
dul hem de issiz kalan bireyler, bu olaylardan uzun zaman sonra bile eskisine oranla daha
diisiik diizeyde bir iyi olusa sahiptirler. Arastirmaya gore bu kisiler daha 6nceki yasam
diizeyleri noktasina tamamiyla gelememektedirler (Diener vd., 2003: 413-417; Giiler ve
Donmez, 2011: 41).

Uyum kurami bireylerin 6znel iyi olusunu gecici bir durum olarak goriir. Kuram
oznel iyi olusun, bireylerin yasamlarinda degiskenlik gosteren olay ve durumlara uyum
saglama giicii ile ilgili oldugunu ifade eder. Kuram bir taraftan insanlarin aci1 veren
olaylardan sonra bile uzun siire mutsuz kalamadigini, diger taraftan da hos olaylardan
sonra da mutlulugunu uzun siire devam ettiremedigini vurgulamaktadir (Tuzg6l- Dost,

2004). Bu baglamda insanlarin yalnizca olumsuz yasam olaylarima degil olumlu
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durumlara da uyum sagladigin1 gostermektedir. Bu husus kisileri hem stirekli sevingli ve
neseli olmaktan alikoyar hem de umutsuz kalmaktan korumaktadir (Suh vd., 1996: 1097-
1098). Lucas (2007), insanlarin 6liim, deprem vb. gibi 6nemli yasam olaylarinin
sonrasinda i¢inde bulunduklart durumlara ve kosullara bir sekilde uyum saglayarak
yasamlarint devam ettirdiklerini belirtmektedir. Bu baglamda bireylerin iyi ve koti
olaylara uyum saglayarak, ne ¢ok mutlu, ne de c¢ok lizgiin bir sekilde uzun bir siire
kalamamalari s6z konusudur (Diener vd, 1999: 287-290). Yasanan travmalar sonrasinda
islevselligi kaybetmeden olay1 bir deneyim olarak degerlendirmek, biligsel anlamda
degisimi getirir. Ornegin, hareket yetenegi kisitlanan bir kisinin daha énce hoslanmadig:
kelime oyunlari gibi aktiviteleri zaman iginde sever hale gelerek bilissel degisim
gostermesi miimkiindiir. Brickman ve arkadaslarinin (1978) arastirmalarinda da,
piyangoda biyiik ikramiye kazananlarin daha mutlu kisiler olmadigi ve agir kaza
gecirmis kimselerin de, kaza gegirmemis olanlardan yasami siiresince daha az mutlu
olmadiklar ifade edilmistir. Bu kurama gore olaylar ve kosullar iyi de olsa, kétii de olsa
insanlarim bir bigimde bunlara uyum sagladiklar1 anlagilmaktadir (Giiler ve Donmez,
2011: 40). Oznel iyi olus iizerinde evlilik, yas, egitim durumu, saglik, gelir, basar1 gibi
yasam kosullar1 ve demografik faktorlerin etkisinin diistiik olmasi durumu, uyum kurami
cercevesinde bireylerin zamanla bu duruma uyum saglamasi ve giderek bu etkinin
azalmas1 olarak agiklanmaktadir (Diener, 1984). Bu adaptasyona Onerilen c¢are
cesitliliktir, bu yiizden bireylerin herhangi bir adaptasyon mekanizmasinin etkisini yok
etmek icin siirekli yaklasimlarini ve mutluluk stratejilerini degistirmesi gerekmektedir.
Bir bireyin olumlu olaylarinin sayisi dogrudan deneyimlenen olumlu duygularinin
sayisini etkiler ki bu da iyilik halinin hem sasirma ve ¢esitlilik hem de i¢sel degisim istegi
ile yumusatilip devam ettirilmesine yardim eder (Hefferon ve Boniwell, Cev. Dogan,

2014: 62).
1.3.2.2.  Oznel Iyi Olusu Etkileyen Bashca Degiskenler

Oznel iyi olus ile ilgili literatiir incelediginde, yas, cinsiyet, medeni durum, kiiltiir,
gelir, kisilik, saglik, genetik, yasam kosullar1 gibi ¢esitli bir ¢ok faktorler ile iligkisine
bakildig1 goriilmektedir. Lyubomirsky ve arkadaslar1 (2005), demografik faktorler ve
kosullarm bireylerin 6znel iyi olusunu yaklasik olarak % 10 oraninda etkiledigini, iyilik
yapma, dinin gereklerini yerine getirme, yardim etme, yasam amaglarini belirlemeye

yonelik ve bu amaglara ulagsma ile ilgili bilissel ve davranigsal etkinliklerin 6znel iyi olusu
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% 40 oraninda etkiledigini, genetik 6zellikler ve kisiligin ise 6znel iyi olusu yaklasik %50
oraninda etkiledigini belirtmektedir (Lyubomirsky vd., 2005: 116; Dogan vd., 2014: 49).

Birgok arastirmada yas gruplarina gore dznel iyi olus durumu incelenmistir. {1k
olarak Wilson (1967) arastirmasinda yasin mutluluk i¢in dnemli bir kriter oldugunu
belirtmis ve geng insanlarin yasli insanlardan daha mutlu oldugunu ifade etmistir (Lucas
ve Gohm, 2000: 297). Ancak daha sonra Stock ve arkadaslar1 (1983) yas ve mutluluk
arasindaki iligskiyi inceleyen yaymlanmis 221 adet ¢alismanin metaanalizini yaparak
yasin 6znel iyi olusun %1’inden fazlasini agiklamadigi sonucuna ulagsmistir. Bu analiz
sonrasinda yas ile 6znel iyi olus arasindaki korelasyonun sifira yakin oldugunu ve bu
sonucun diger degiskenlerin kontrol altina alinip alimmamasina gore degismedigini
kanitlamiglardir (Akduman ve Yiiksekbilgili, 2015: 40). Baz1 yazarlar (Blanchflower ve
Oswald, 2008) yas ve Oznel iyi olus arasinda U seklinde bir iliski oldugunu
savunmaktadirlar. Bu goriise gore 6znel 1y1 olus gencken en yiiksek, 30 — 40’11 yaslarda
en diisiik ve sonra tekrar yiikselen bir degere sahip olmaktadir. Herzog ve Rodgers (1981)
aragtirmalarinda yas ile birlikte insanlarin yasam doyumlarinda azalis olmadigini

vurgulamiglardir.

Wilson (1967) yaptig1 arastirmasinda cinsiyetin 6znel iyi olus iizerinde 6nemli bir
kriter olmadigi, her iki cinsiyetten bireylerin de mutlu olabilece§i sonucuna ulagmistir.
Ancak son yillarda yapilan bazi arastirmalarda kadinlarin depresyon puanlarinin
erkeklere oranla daha yiiksek oldugu ve kadinlarin hos olmayan duygular1 daha yogun
yasadiklar1 goriilmistiir (Diener vd., 1985). Blanchflower (2009) arastirmasinda 6znel
iyl olusun kadinlar ve gengler arasinda daha yiiksek oldugu sonucuna varmistir.
Erkeklerin 6znel iyi olus diizeylerinin kadinlardan daha yiiksek oldugunu gdsteren
calismalar da vardir. Ornegin; {iniversite 6grencileri iizerinde yapilan bir arastirmada
erkeklerin kadinlardan daha yiliksek olumlu duygulanim bildirdikleri saptanmistir

(Ayyash-Abdo ve Alamuddin, 2007: 271-272).

Alanyazinla ilgili arastirmalar incelendiginde evli bireylerin yalniz yasayanlara
gore daha mutlu olduklar1 goriillmektedir. Diener ve Seligman (2002) arastirmasinda
evliligin mutluluk iizerinde giiclii bir yordayic1 oldugunu ifade etmistir. Helliwell’ (2002)
e gore evlilik faktorii kadinlardan ¢ok erkeklerin 6znel iyi olusuna katki saglamaktadir.

Sonlandirilmis evliliklerde ise cinsiyet acisindan kadin ve erkek arasinda farklilik
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bulunmamaktadir. Helliwell arastirmasinda evli ve bir arada yasayan bireylerin 6znel iyi
olus hiyerarsisinde en mutlulari olusturdugunu, bu siray1 dul kadin ve dul erkeklerin takip
ettigini, hiyerarsinin en mutsuz basamagin1 da bosanmig bireylerin olusturdugunu ifade
etmistir. Boylamsal arastirmalardan elde edilen sonuglar evliligin ilk baglangicta 6znel
1yi olusta 6nemli bir artisa yol acti§ini, ancak insanlarin zaman i¢inde evlilik 6ncesindeki
iyi olus seviyelerine dondiiklerini gostermektedir (Lucas ve Clark, 2006; Soons ve
Kalmijn, 2009). Oznel iyi olus ayrihigin veya bosanmanin ardindan belirgin bir diisiis
gosterir ama adaptasyonla veya yeni bir iliski kurmayla 6znel iyi olus tekrar yiikselige

gecer. Bekarlar i¢in 1yi olus zamanla yavag yavas diislise geger (Carr, 2016: 44).

Yiiksek gelirin daha biiylik mutluluga yol agip agmayacagi akademik ilgi ve
merak konusu olmus ve bir¢ok arastirmact 6nemli etkileri nedeniyle bu konu iizerinde
durmustur. Diener ve arkadaglar1 (1999) arastirmasinda gelir artisinin bireylerin mutluluk
diizeyinde artis sagladigini, ancak onceki iligkilerin bozulmasina da yol acarak ayni
zamanda bireylerin mutluluk diizeyinde diisiise de neden oldugunu belirtmislerdir. Diener
ve Biswas-Diener (2002) arastirmasinda gelirin 6znel iyi olus iizerinde dogrudan bir
etkisinin olmadigim1 ancak gelir artisginin sagladigr imkanlar ile bireylerin yasam
doyumlarin1 yiikselttigini dolayli olarak da 06znel 1iyi oluslarim1 arttirdigini
vurgulamiglardir. Gelismis ve az gelismis iilkelerdeki bireylerin gelir artisi ile 6znel 1yi
olus arasindaki iligkide; yoksul iilkelerde yasayan bireylerin mutlulugu gelir diizeyindeki
dalgalanmalardan etkilenirken, refah seviyesi yiiksek iilkelerdeki bireylerin mutluluguna
onemli diizeyde etki etmemektedir (Myers ve Diener, 1995: 13). 132 iilkenin GSYIH’ s1
inceleyen bir arastirmada (Deaton, 2008), Norveg ve ABD gibi yiiksek GSYIH’ ya sahip
iilkelerde yasayan bireylerin, Togo ve Bulgaristan gibi diisiik GSYIH sahip iilkelerdekine
gore ortalama olarak iyi olus olglimlerinde daha yiiksek puan aldiklar1 goriilmektedir.
Benzer arastirmalarda tekrarlanan bulgular fakir tilkelerdeki bu gelir ve 6znel 1yi olug
iligskisini dogrulamaktadir (Veenhoven, 1991; Hefferon ve Boniwell, 2014). Gelir ve
Oznel iyi olus arasindaki iliski incelendiginde erkekler acisindan anlamli bulunmus,
kadinlar agisindan anlamli bulunmamistir. Evli eslerden erkekler i¢in diisiik gelir
depresyon ile iliskiliyken kadinlar i¢in degildir. Bekar kadinlar i¢in diisiik gelir
depresyonla iliskili bulunmus ancak evli kadinlar i¢in iligkili bulunmamistir (Hefferon ve

Boniwell, 2014). McBride (2010) tarafindan gelir (iicret) ve mutluluk ile ilgili yapilan
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arastirma sonucuna gore, yiiksek iicretin mutluluk iizerinde olumlu etkisi oldugu

goriilmiistiir (Akduman ve Yiiksekbilgili, 2015: 45).

Oznel iyi olus ile saglk arasindaki iliskinin algilanan saglik ve objektif saglik
olarak iki farkli agidan ele alindig1 goriilmektedir. Birey tarafindan algilanan saglik ile
0znel 1yi olus arasinda giiclii bir iligkinin varlig1 s6z konusudur. Objektif saglik bir¢cok
caligmada agiklayic1 degiskenlerin en 6nemlisi olarak belirtilmis olmasina ragmen, 6znel
iyi olus ile arasinda 6nemli bir iliski gosterilememektedir (Eschbacher, 2010: 17). Haring
ve arkadaglar1 (1984), 6znel iyi olus ile saghik arasindaki iligskiyi inceleyen 104
arastirmanin meta analizinde saglik ile 6znel iyi olus arasindaki iliskinin ¢ift yonli
oldugunu, yani 0znel iyi olusun da bireyin sagligini olumlu veya olumsuz
etkileyebildigini ortaya koymuslardir. Ayrica mutluluga etki eden Oznel saglik
degerlendirmeleri, fiziksel sagliktan ¢ok nevrotiklik ve basa ¢ikma stratejileri, 6rnegin
yadsima ya da farkli yorumlama gibi, kisilik 6zelliklerinden etkilenmektedir. Asir1 engelli
olanlar disinda insanlarin ¢cogu, saglik sorunlarina nispeten bir sekilde adapte olurlar ve
sagliklar1 hakkinda mutluluk seviyeleriyle tutarli algilar gelistirirler. Objektif saglik
endekslerinin mutluluk tizerinde sinirlt etkisi varken, mutlulugun- pozitif duygulanim
biciminde bagisiklik sistemi lizerindeki etkileri vasitasiyla saglik lizerinde faydal etkisi
oldugunu gosteren dikkate deger kanit bulunmaktadir. Mutlu insanlarin bagisiklik
sistemi, mutsuz insanlarinkine gore daha etkin bir sekilde ¢alismaktadir. Bu durum da
mutlu insanlarin daha az siklikla hastalanmalarina, sikayetlerde ve acida azalmaya ve

yasam sliresinde artisa neden olmaktadir (Carr, 2016: 49-50).

Egitimin, 6znel iyi olus lizerinde oldukca kiiciik fakat 6nemli olumlu etkileri s6z
konusudur. Ancak bu konuya iliskin bazi ¢eligkili goriislerde mevcuttur. Egitim ile 6znel
iyi olus arasindaki iliski yoksul iilkelerin yanisira diistik gelirli bireylerde de daha yiiksek
goziikmektedir. Egitim mesleki statii ve gelir ile yakindan iligkilidir. Bu nedenle egitimin
Oznel 1iyi olus iizerindeki etkisi bu iki faktoriin degisimiyle agiklanabilir. Gelir ve is
durumu kontrollii oldugunda, egitimin 6znel iyi olus lizerindeki etkisi ¢ok kiiciik olur ya
da tamamen kaybolur. Ayrica egitim ile 6znel iyi olus arasindaki iligki iilkelere gore de
farklilik gostermektedir. Aragtirmalar Amerika Birlesik Devletleri, Japonya ve Singapur
gibi bircok Avrupa iilkelerinde egitimin 6znel iyi olus lizerindeki etkisinin zayif oldugunu
ancak, Nijerya, Meksika, Giliney Kore’de bu etkinin daha yiiksek oldugunu
gostermektedir (Eschbacher, 2010: 16). Bunun nedeni egitimin az gelismis tilkelerde daha
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bliyiik oOlctide farklilik yaratacak faydalar saglamasi olabilir. S6z konusu iilkelerde,
egitimi az olan insanlarin temel fiziksel ihtiyaclar bile karsilanmiyorken egitimli kisiler
gida ve barinma gereksinimlerini karsilayacak kadar para kazanabilirler. Buna karsin
gelismis tllkelerde, yoksul ve egitimi az olan insanlarin bile ¢ogunlukla temel ihtiyaclar

karsilanmaktadir (Carr, 2016: 47).

Epigenetik, genler ve ¢evre arasindaki nedensellik etkilesimine bakan biyolojik
arastirma alamdir. Ozellikle, arastirmalar cevrenin gen ifadesi ve davranis iizerinde etkisi
olabilecegini, 6zel olarak bu etkiyi onemli gelisimsel evrelerde ‘hem beyin gelisimini,
davranis1 hem de saglik ve hastaliga riski ve saglamlilig1i’ etkilemesi agisindan anne-
bebek iliskisinde gostermeye baslamistir (Hefferon ve Boniwell, 2014: 61). Bir bireyin
mutluluk seviyesinin, beklenen degeri olarak tanimlanan kendi denge noktasi tarafindan
belirlenmis oldugu varsayilir. Mutluluk belirleme noktasi genetik olarak belirlenir ve
sabit oldugu varsayilir. Belirlenen nokta muhtemelen norobiyolojiye dayanan disa
dontikliik, ulagilabilirlik ve olumsuz etkililik gibi nispeten degismez, i¢sel mizaci ve
duygusal kisilik 6zelliklerini yansitmaktadir, olduk¢a kalitsaldir ve yasam stiresi boyunca
cok az degisiklik gosterir (Robinson vd., 2001: 169-171; Kagan, 2003: 18-21). Lykken
ve Tellegen (1996), arastirmasinda ikizlerde 20 yasindayken ve sonra tekrar 30
yasindayken mutlulugu degerlendirmistir. Tek yumurta ikizlerin mutlulugu tekrar test
korelasyonunda anlamlilig1 %80 bulunmugstur. Tek yumurta ikizlerin ¢ift yumurta ikizlere
gore cok daha fazla benzerlik gosteren mutluluk kaliplart gosterdigini, yetiskin
mutlulugundaki varyansin biiyiik 6l¢iide genetik olarak belirlendigini vurgulamistir

(Lyubomirsky vd, 2005: 116-117).

Yapilan arastirmalar ve meta- analizler, mutlu ve mutsuz insanlarin ayirt edici
kisilik profillerine sahip olduklarin1 géstermektedir (Diener vd., 1999; Carr, 2016). Myers
ve Diener (1995) arastirmalar1 sonucunda, 6znel iyi olusun; disa doniikliik, nevrotizm,
0zsaygi, iyimserlik ve i¢ kontrol odagi gibi bes 6nemli kisilik 6zelligi ile iligkili oldugu
sonucuna ulagilmistir. Dogan (2012) ise arastirmasinda 234 kisi iizerinde kisilik
ozellikleri ve 6znel iyi olus (mutluluk) arasindaki iligkiyi incelemistir. Bu arastirma
sonucunda nevrotik kisilik 6zelligi ile 6znel iy1 olus arasinda negatif yonlii anlamli, disa
doniikliik kisilik 6zelligiyle de pozitif yonlii anlamli iliski oldugu bulunmustur (Dogan,
2012: 61-63). Disa doniik kisilerin, sosyal ortama daha iyi uyum saglayabilmeleri,

kendini daha iyi ifade edebilmeleri dolayisiyla da daha fazla mutlu olabilmeleri s6z
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konusudur. Disa doniik kisilerin, olumlu duygulanim yaratacak uyaranlara daha biiytik
mutlulukla yanit verdiklerine yonelik kanitlar bulunmaktadir. Nevrotik kisilerin ise
olumsuz duygulannm ve negatif olaylar deneyimlemelerine yonelik kanitlar

bulunmaktadir (Carr, 2016: 30).

Amagh etkinlikler kisisel faaliyet hissi ile giinlilk yasami bigcimlendirme ve
anlamlandirma hissi saglar. Bu yiizden, mutluluk kiymeti olan ve bize uygun hedeflere
ulagsmanin dogrudan bir sonucudur ve kisinin ulasmay1 amacladigi eylemlerin kalitesi iyi
olusunu etkiler (Hefferon ve Boniwell, 2014: 67). Csikszentmihalyi (2009), akis
kavramini, bir eylemin iginde hem fiziksel hem de biligsel olarak yer almak seklinde
tanimlamaktadir. Sanatsal ve kiiltiirel faaliyetlerle ugrasmanin, spor yapmanin, miizik
dinlemenin, dans etmenin, kitap okumanin, ders calismanin ve iste calismanin akisa
neden olan aktivitelerden oldugunu belirtmektedir (Csikszentmihalyi, 2009: 394). Tatil
donemlerinde insanlarin daha az gergin ve daha mutlu olmalari miimkiindiir. Ciinkii
dinlenme, gezme ve eglence gibi aktivitelerin mutluluk iizerinde kisa siireli olumlu
etkileri soz konusudur. Dans, miizik, gezi, eglence, spor faaliyetleri ile ilgili gruplara
tiyeligin veya goniillii hayir isleri ile ilgili sosyal sorumluluk projelerine katilmanin iyi
olusu arttirdignr saptanmustir. Dolayisiyla nitelikli  aktivitelerin  gergeklestirilmesi
insanlarin baglhlik, fedakarlik, heyecan ve basar1 gibi bir takim ihtiyaclarini karsilamakta
ve bu anlamda mutlulugu arttirabilmektedir (Carr, 2016: 48-49). Ingiltere’de bulunan
London School of Economics’den aragtirmacilarin mutlulugun parasal degerini 6lgmek
amaciyla yaptiklari arastirmada; sanatsal ve kiiltiirel aktiviteler ile sporun insanlara, yillik
gelirlerinde 5000 sterlinlik (yaklasik 34.000 TL) artis olmusc¢asina mutluluk verdigi
ortaya ¢cikmistir. Insanlar1 en cok mutlu eden aktivite ise dans etmek olarak saptanmistir

(Akduman ve Yiiksekbilgili, 2015: 47).
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IKINCi BOLUM
IS YASAMINDA iYi OLUS

2.1. Cahsan Mutlulugu

Yasamin onemli bir boliimiinti temsil eden ¢aligma olgusu, her birey i¢in farkli
anlama gelebilmektedir. Calisma kavraminin Tiirk Dil Kurumu’nun sézliilk anlamina
bakildiginda ‘isin zevk alinmaktan ¢ok katlanilan, emek harcanilan ve ¢aba gosterilen bir
sey’ anlamina geldigi goriilmektedir (TDK, 2018). Terkel (1972), calisma yasaminin,
calisan bireyler tarafindan yasamlarinin gurur ve anlam kaynagi oldugunu 6ne siirmiistiir.
Dolayisiyla ¢alisma deneyimi, bazi bireyler i¢in zevkli bir eylem olarak karsilik bulurken,
kimileri i¢inse sadece ge¢im saglama araci olan bir zorunluluk olarak goriilmektedir
(Solmus, 2008: 195-216). Insanlarin zamanlarmin biiyiik bir kismin islerine ayirmalar
nedeniyle is yasami, bir¢cok insan i¢in dnemli bir yasam alani olarak goriilmektedir. Bu
anlamda is yasami ile ilgili olumlu ve olumsuz gesitli faktorlerin bireylerin is disindaki
yasamlarini da etkilemesi s6z konusu olmaktadir. Ayn1 sekilde is disindaki yagamin da
bireyin is yasami iizerindeki etkisi kacinilmazdir (Dogan vd., 2014: 49). Is ve &zel
yasamda duygular ve duygularin yonetiminin énemi bir¢ok alanda vurgulanmaktadir. Bu
baglamda bireyin duygularini fark edip 6nemini anlamasi is, 6zel ve sosyal hayatta kisiler
arast iligkileri etkili bir sekilde yonetebilmesi i¢in 6nem arz etmektedir (Bodtker ve

Jameson, 2001: 263-265).

Calisma yasaminda bireyler is hayatina duygularint mutlaka katmaktadirlar. Bu
nedenle ¢alisanlarin duygusal durumlarina énem verilmelidir. Ornegin mutsuz bir bireyin
is ortaminda meydana gelen olaylar1 genellikle olumsuz bakis acisiyla algilama ve
yorumlama egilimi s6z konusudur. Bu yasadigi i¢sel gerilim aslinda kendisi ile ilgili olan
“ne zaman neyi basardim ki zaten, benden is ¢ikmaz, ben boyleyim” gibi negatif
inanglarin1 besler. Bu durum da mutsuzluk ve is tatminsizligi yaratacaktir. Dolayisiyla
olumsuz duygulanim igerisindeki ¢alisanlarin yasama dair olumsuz bakis agilarindan
dolay1 olumlu duygulanima sahip ¢alisanlar kadar mutlu olamamalar1 s6z konusudur. Bu
nedenle daha mutlu ve doyumlu bir is yasamui i¢in kosullarin degismesi her zaman yeterli
degildir. Onemli olan kisinin kosullara kars1 gdsterdigi algi, beklenti ve inanglardir, yani

kisiye has duygulardir. Is yasami acisindan degerlendirildiginde olumsuz duygulanima
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sahip calisanlarin, genellikle is yagamu ile 6zel yasam dengesini kuramadiklarindan dolay1
stk sik ¢atisma yasadiklari goriilmektedir. Buna bagli olarak da basar1 konusundaki
gidiilerinin diisiik oldugu, daha ¢ok isten kacma egiliminde olduklart ve is
performanslarinin diigiik oldugu, gozlemlenmektedir (Akduman ve Yiiksekbilgili, 2015:
33).

Calisan mutlulugu (Employee Well-being) herkesin anlamini anladigi, ancak
tanimu ile ilgili iizerinde kesin bir fikir birligine ulagilamamis bir terimdir. (Lyubomirs,
2001: 241). Ryan ve Deci (2001), mutluluk ile ilgili iki ana felsefi perspektifin var oldugu
sonucuna varmislardir: biri mutluluga odakli (hedonizm), mutlulugu 6znel deneyim
olarak tanimlayan; digeri ise kisisel basar1 ve kendini gerceklestirme sonucu iyi olani
dikkate alan insanin potansiyel giiciinii (eudaimonizm) farketmesi ile ilgilidir. Mevcut
olan en giincel arastirma, bu iki farkli paradigmanin da gecerliligini kabul etmistir.
Diener, Ryan ve meslektaslart (2011) hedonizm yo6nelimini devralir ve 6znel iyi olus
(Subjective Well-Being) arastirma yaklasimini 6nermek ig¢in kullanir. Diger bazi
akademisyenler de Ryff ve Singer (2008) psikolojik iyi olus (Psychological Well-Being)
arastirma yaklagimini kullanir. Bu nedenle, farkl felsefi diisiince, ¢alisan mutlulugunu
(Employee Well-Being) incelemek i¢in farkli teorik modellere, aragtirma
paradigmalarina ya da kavramsal modellere yol agar (Zheng vd., 2015: 622). Her ne kadar
0znel iyi olus (SWB) ve psikolojik iyi olus (PWB) birbirinden farkl olsa da, ¢aligmalar
bu iki kavramin bir diizeyde iliskili oldugunu gostermektedir (Jin, 2007; Keyes vd., 2002:
1015). Bu nedenle, 6znel iyi olus (SWB) ve psikolojik iyi olus (PWB) bu iki yaklasimi
birlestirerek ¢alisan mutlulugunu incelemek uygun olacaktir. Peng ve Chen (2010)
mutlulugu incelemek icin 6znel iyi olus (SWB) ve psikolojik iyi olusu (PWB)
birlestirerek biitlinleyici bir yaklasim benimsemistir. Zheng ve arkadaslari (2015)
yaptiklar1 nitel ve nicel arastirma sonrasinda calisan mutlulugunu; yasam mutlulugu
(6znel iyi olus), isyeri mutlulugu ve psikolojik iyi olus olmak tizere ii¢ alt boyut ile

modellemislerdir.
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Oznel Iyi Olus

Isyeri Mutlulugu Calisan Mutlulugu

Psikolojik Iyi Olus

Sekil 3: Calisan Mutlulugu Modeli (Zheng vd., 2015)

Bu modelde, ¢alisan mutlulugu (EWB) ii¢ temel bilesenden olusur: 6znel iyi olus
(SWB), isyeri mutlulugu (WWB) ve psikolojik iyi olus (PWB). Oznel iyi olus; yasam
doyumu ve tutumsal etkiyi igerir. Isyeri mutlulugu ise is tatmini ve is ile ilgili etkiyi
kapsamaktadir. Hem tutumsal etkiler hem de isle ilgili etkiler olumlu ve olumsuz
bilesenlerden olusmaktadir. Psikolojik iyi olus altt boyuttan olusur: kendini kabul,
digerleriyle pozitif iliskiler, ¢evresel ustalik, 6zerklik, kisisel gelisim ve yasamdaki amag
(Zheng vd., 2015: 632-633).

Mutluluk bir insanin fiziksel, duygusal, entelektiiel ve ruhsal yonleri arasindaki
dengeye biiyiik dlglide baglidir (Seaward, 2004). Calisan mutlulugunun ilk boyutu olan
mutluluk tiirti 6znel deneyimlere ve ¢calisma ortamindaki isleyise odaklanmaktadir (Grant
vd., 2007). Ikinci boyut olarak da isyeri mutlulugunda literatiirde siklikla kavramsal
modellerde ve ampirik c¢aligmalarda memnuniyet ve baglhiliga odaklanildig:
goriilmektedir (Gould — Williams, 2003; Whitener, 2001). Her iki boyut da tutumlari
ifade eder ve hem bilissel hem de duyussal bilesenleri igerir. Ancak bu tutumlarin odak
noktas1 farklidir. Iste memnuniyet hedeflenirken orgiitte bir biitiin olarak baglilik
hedeflenir (Fisher, 2010). Calisan mutlulugunun bir diger boyutu ise orgiitsel baglamda
saglikla ilgili mutluluk tiirii olarak ayrt edilir (Grant vd.,2007). Is yiikii, ¢aliyma
yogunlugu gibi strese neden olan faktorler ile bu faktorlere verilen gerilim, depresyon,
tilkenmiglik gibi yanitlari ifade eder (Van De Voorde vd., 2012). Guest ve Conway (2004)
ise; ¢alisanlarin iyi oluslarini (mutluluklarini) alti temel alan acisindan tanimlamaktadir:
yonetilebilir bir is yiikii; is tizerinde baz1 kisisel kontroller; meslektaslardan ve amirlerden

destek; iste olumlu iligkiler; is yerindeki degisikliklerde makul derecede agik bir rol ve
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kontrol duygusu veya katilimi. Bu baglamda c¢alisanlarin hem asir1 yiiklenilmediginden
hem de caligmalarinin kontrol altinda tutuldugundan emin olmak 6nemlidir. Bu durum
calisan mutlulugu ve ¢alisan performansi ile orgiitsel verimliligin artirilmasinda kritik

oneme sahiptir (Yang vd., 2015).

Wrzesniewski ve arkadaglarina (1997) gore, calisanlar, {i¢ tiir calisma yonelimi
icine girmektedirler. Ilk grup calismay1 ‘is — job’ olarak gorenlerdir. Bu kisiler icin
calismak sadece yaptiklari isin karsiligi olarak maas almaktan ibarettir. Isi yasamin
olumlu bir yonii olarak algilamayan bu kisiler sadece elde ettikleri maddi kazanimlara
odaklanmaktadirlar. Caligmay1 ‘kariyer’ olarak gorenler i¢in ise calismanin anlami maas,
prestij saglama ve giicii elinde bulundurma gibi kariyerin kendilerine sagladiklaridir. Bu
grup calisanlar genellikle ilerlemeye odaklanirlar. Son olarak, c¢alismay1 bir ‘cagri —
calling’ olarak gdrenler i¢in ¢alisma, digerlerinden farkli olarak, sundugu para, sagladig:
itibar ve giicten ¢ok, kendiliginden bir deger ve 6diil olarak goriilmektedir. Bu kisiler
calismanin kendilerine sundugu tatmin duygusundan zevk alirlar ve sosyal agidan yararh
bir is yaptiklarini diistintirler. Ayrica bu grup calisanlarda ‘miikemmel ise ulagmak degil,
isi milkemmele ulastirmak’ anlayis1 esastir. Dolayisiyla bu bireylerin yaptiklari isten elde
ettikleri doyumun daha fazla olmasina bagli olarak bu kisiler ¢alisma mutluluguna erisme

sansina sahip olan ¢alisanlar olarak degerlendirilebilir (Solmus, 2008: 203-204).

Calisan mutlulugu; calisanlarin yanmi sira, mevcut kaynaklarii caliganlar ise
almak, iretim yapmak, kar saglamak ya da daimi miisterileri korumak i¢in kullanan
igverenlerin de yararinadir. Calisanlart ise alabilmek i¢in igverenler, mutlaka somut
faydalar sunmalidir. Ancak calisanlar iicret, saglik ve sosyal olanaklari ile siirekli bir isten
fazlasini ister. Ayrica ¢aliganlarin biiyiik bir boliimiiniin yaptiklar: isin daha biiyiik anlam
ifade etmesini ve kisisel gelisimlerine daha c¢ok katki saglamasini istemeleri s6z
konusudur. Bununla birlikte pek ¢ok calisanin yaptiklari isi isteyerek yaptigini ve islerini
keyifli, tatmin edici ve sosyal agidan faydali buldugunu da ileri siiren aragtirmalar da

bulunmaktadir (Avolio ve Sosik, 1999; Wrzesniewski vd., 1997; Harter vd., 2002).

Ozetle calisan mutlulugu bireylerin oldugu kadar orgiitlerin de yararinadr.
Ciinkii calisan mutlulugu arttign dlgiide iiretkenlik de artmaktadir. Orgiitsel hedefleri
basarmak i¢in en fazla ¢abayir ancak mutlu bir ¢alisan gdsterebilir. Ayrica mutlu bir

ortamda calisan bireyler daha fazla sosyal becerilere sahiptirler, catisma durumunda daha
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kolay anlagsmaya varma egilimindedirler. Bu husus ¢aligsanlarin orgiitsel bagliliklarin1 da

saglayacaktir (Giillii, 2018: 548).
2.2. Isyeri Mutlulugu

Isyeri mutlulugunun alanyazina son dénemlerde girmis bir kavram olmasi ve konu
tizerinde yeterli calismanin olmamasi nedeniyle kavramin genel kabul goérmiis tanimi s6z
konusu degildir. Isyeri mutlulugu kavraminin yapilan birgok arastirmada, is tatmini,
duygusal baglilik (affective commitment), ise adanma (engagement), iyilik hali (well-
being) gibi isimlerle anildig1 goriilmektedir. Ancak akademik c¢alismalar incelendiginde
alanyazinda ¢ogunlukla “Iste Mutluluk” ve “Isyeri Mutlulugu” seklinde kullanilmadig:
goriilmektedir (Keser, 2018: 48). Endiistri psikolojisinde bireylerin is yasamlarindaki
performanslarin1 gelistirme, kapasitelerini giiclendirme ve yasama uyum saglamalarin
kolaylastirma yoniinde yapilan ¢alismalarda ‘is yasaminda mutluluk (6znel iyi olus)’
olarak tanimlanmaktadir. Kisilerin kendi yasamlariyla ilgili degerlendirme yaptiklarinda
bu kavrama ‘6znel iyi olus’ ve Orgiitlerde ¢alisanlarin isleriyle ilgili degerlendirme
yaptiklarinda da ‘isle ilgili duyussal iyilik algis1® ad1 verildigi belirtilmektedir. Isle ilgili
duyussal iyilik algis1 ¢ogu zaman is tatmini ile ayn1 anlamda kullanilmaktadir. ilk kez
Warr (1990) tarafindan bu iki kavramin farkli anlamlar igerdigi ortaya atilmistir. Warr
(1990)’a gore isle ilgili duyussal iyilik algist kisinin calisirken neler hissettigi ve bu
hislerini etkileyen kisisel ve c¢evresel etkenlerin analiz edilerek arastirilmasini

kapsamaktadir (Akduman ve Yiiksekbilgili, 2015: 70-73).

Calisma eyleminin gergeklestigi yer olan isyeri, bireyin hayatinin 6nemli bir
kismidir. Dolayisiyla bireyin yasamini ve toplumun iyi olusunu etkiler. Ortalama bir
insanin, giinliik yasaminda ¢alisarak gecirdigi silire kisinin uyanik oldugu siirenin
ceyregine hatta Tlgte birine esittir. Yetigkin bireyin, yasam memnuniyetindeki
degisimlerin ¢eyregi kadari, isyerinde mutlu olma ile agiklanabilir. Isyeri mutlulugu
Olclimleri, yasam memnuniyeti 6l¢iimleri ile 0,50 ile 0,60 araliginda iligkilidir (Harter vd.,
2002: 2). Dolayisiyla is yasamindaki olumsuzluklar ve hayal kirikliklar1 bireyin
psikolojisini ve iyi olusunu 6nemli diizeyde etkileyebilmektedir (Fernando ve Evans,
2001: 58).

Kiiresellesen diinyada orgiitler yogun rekabet ile karsilasirlar. Diinyada goriilen

ekonomik, politik, sosyal ve teknolojik degisiklikler orgiitleri kendilerini durmadan
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gelistirmeye ve degisen ortama uyum saglamaya zorlar. Bir oOrgiitiin basaris1 i¢in
calisanlar 6nemli kaynaklardir. Dolayisiyla ¢alisanlar bilgili, yetenekli, olumlu tavirlara
sahip, merakli, degisime agik, baskalar1 ile ¢aligabilir ve islerinde sorumluluk sahibi
olmasi gerekir. Is yerinde mutluluk, orgiite yonelik olumlu tavirlar ile sonuglanir.
Dolayisiyla bu da verimliligi ve orgiite ait hedefleri beraberinde getirir. Bu durum bir
orgiitiin elde edebilecegi en biiyiik faydadir (Tseng, 2009; Chaiprasit ve Santidhiraku,
2011: 190).

Ayrica igyeri mutlulugu; is perspektifinden bakildiginda calisma ortaminin
dogasinin, ¢alisanlarin memnuniyeti ve is ile ilgili davraniglarina bagli oldugunu gdsteren
bir bulgu oldugu i¢in calisma hayatinin kalitesi 6nemlidir (Greenhaus vd., 1987).
Dolayisiyla ¢alisma hayati kalitesi; orgiitsel kimlik, i memnuniyeti, isi benimseme, is
cabasi, is performansi, isten ayrilma niyeti, orgiitsel personel degisim orani ve kisisel
yabancilasma gibi agilardan c¢alisanlarin isyeri mutlulugunu etkilemektedir (Chan ve
Wyatt, 2007: 502). Isyerinde mutluluk ydnetimi, orgiitler igin ¢ok dnemlidir. Calisanlarn
1yi oluslarii saglamak i¢in orgiitler; personel planlamasi, gelisim ve egitim, performans
degerlendirmesi, 6deme ve is iliskileri gibi islevlerin de yer aldigi insan kaynaklar
yonetimini iyi bir sekilde idare etmelidir (Potocan vd., 2013; Sarotar vd., 2011).
Mutluluk, isletmelere tiimiiyle uygulanabilir. Yoneticiler ve ¢alisanlar is yerinde temel
insan ihtiyaclarint doyuma ulagtirmaya odaklandigi icin istenen sonuclara agiklik
getirmek ve bireysel tatmin ile bilylime i¢in olanaklart artirmak, orgiitlerin basarisi igin
onlarin firsatlart artirmalarina yardimei olabilir (Harter, vd. 2003). Harter ve arkadaslari
(2003), calisanlarin bulundugu is yerlerinin, ortalama olarak, c¢alisanlar1 tutma ve
miisterileri memnun etme bakimindan daha iyi isler yaptiginda; dolayisiyla ¢alisanlarin
daha verimli ve daha faydali oldugunu ifade etmektedir. Bu sebeple is yerindeki iyi olus
(mutluluk) ve performans birbirinden bagimsiz degil; aksine mali ve psikolojik agilardan
saglikli bir is yerinin birbirini tamamlayic1 ve birbirine bagl bilesenleridir (Treven vd.,
2015: 24-27). Dolayisiyla orgiitlerde saglikli bir ¢alisma alani olusturmak; yalnizca
calisanlar1 degil, ayn1 zamanda nihai kar-zarar hanesini de olumlu yonde etkiler. Bu
baglamda giderek artan kanitlar; ¢alisanlar ile Orgiitsel saglik, iyi olus (mutluluk), is
performansi, ise devamsizlik, personel degisim orani, saglik masraflari, verimlilik ve
maliyetler gibi temel Orgiitsel ciktilar arasindaki iliskiyi 6zetler (Amerikan Psikoloji
Dernegi, 2015; Bloom vd., 2016: 34). Bu 6nemli sonuglar ortada olduguna gore ve
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calisanlar hayatlarinin 6nemli bir kismini ¢alisarak gecirdigi ve is memnuniyetleri ciddi
anlamda genel yasam memnuniyetlerini etkiledigi i¢in (Harter vd., 2003), her acidan
saglikli ve mutlu is yeri girisimlerini uygulamaya koymak istemeleri s6z konusudur. O
halde, orgiitsel performans ve g¢alisanin iyi olus durumu arasindaki baglantiy1r anlayan
isverenlerin 1y olus (mutluluk) odakli programlar ve politikalar olusturmaya odaklanmasi
sagirtict degildir. WorldAtWork Dernegi, yaptigi arastirmada oOrgiitlerin neredeyse
yarisinin is yerindeki ¢aliganlarin iyi oluslarina yonelik bir stratejiye sahip oldugunu ve
bu orgiitlerin %74 iiniin de daha fazla iyi olus girisimi sunmay1 planladigini belirtmistir
(Bloom vd., 2016: 34). Isyeri mutluluguna yénelik; calisan katilimi, is-yasam dengesi,
calisan bliylime ve gelisimi, saglik ve giivenlik ve calisan tanmirligi gibi pek cok
program/girisim uygulamalar1 sekillenmistir. (Bloom vd. 2013, Grawitch vd. 2006).
Omek programlara; kendini yoneten ¢alisma ekiplerinde oldugu gibi artan calisan
katilimi1 ve ¢alisanlarin motive edilmesi, esnek ¢alisma saatlerinin diizenlenmesi ile cocuk
ve yaslt bakimi konusunda destek olunmasi gibi is-yasam dengesinin kurulmasinin
kolaylastirilmasi, emniyet ve giivenlik egitimleri ile kilo verme ve sigarayr birakma
programlar1 gibi saglik ve gilivenlik programlarinin uygulamaya konulmasi dahildir

(Bloom vd., 2016: 34).

Jones (2010), 79 farkli iilkede bulunan calisanlar ile yaptig1 arastirmasinda isyeri
mutlulugunu; katki, inang, kiiltiir, taahhiit ve giiven olmak iizere bes temel kriterle
tanimlamaktadir. Jones bu kriterler ile; kisinin gosterdigi caba sonucunda orgiite ve
kendine olan katkisini, daha iyisini yapabilecegine dair inancini, 6zel ve is hayatindaki
dengenin uyumunu, ise iliskin yapabileceklerinin taahhiidiinii, kendine ve isine olan
giivenini vurgulamaktadir (Jones, 2010). Maenapothi (2007) ise, isyeri mutlulugunu,
calisanlarin ¢aligmaktan mutlu oldugu ve kendilerini ¢alistyormus gibi hissetmedigi,
verimli oldugu ve hem ¢alisan diizeyinde hem de kurumsal diizeyde planlanan hedeflere
ulastigi, is yerindeki bir durum olarak tanimlamaktadir. Bu baglamda arastirmada is
ilhami, kurumun ortak degerleri, is yerinde c¢alisanlar arasindaki iliskiler, c¢alisma
hayatinin kalitesi ve etkin liderligin is yerinde mutlulugu agiklayan faktorler oldugu

belirtilmektedir (Maenapothi, 2007).
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2.3. Is Tatmini

[s tatmini, calisanlarin islerine ydnelik besledigi olumlu veya olumsuz duygularini
ifade eder. Dolayisiyla bireyin is yerinde davranislartyla yakindan baglantilidir. (Singhal
vd., 2016: 106). Is tatmini igin en ¢ok kullanilan tanim Locke (1976) tarafindan bir kisinin
isinin degerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli veya olumlu bir duygusal durum ya da
is deneyimleri seklinde tanimlanmistir. Is tatmini, insanlarin mevcut isleri hakkinda sahip
olduklar1 duygu ve inang koleksiyonudur. Insanlarmn is doyumu dereceleri ¢ok yiiksek
memnuniyetten ¢ok diisiik memnuniyetsizlige kadar uzanabilir. Bir biitiin olarak isleriyle
ilgili tutumlara sahip olmanin yani sira, insanlarin is kosullari, isyeri arkadaslari,
yoneticileri, itaat edenleri veya aldiklar1 licret ve oOdiil gibi islerinin ¢esitli yonleri
hakkinda da tutumlar1 olabilir (George vd., 2008: 76-78). Ayrica is tatmini, bir ¢alisanin
isteki basaris1 ve basari istegi olarak goriilmektedir. Ciinkil is tatmini genellikle kisisel
refahtan daha ¢ok dogrudan isle ilgili olarak algilanir (Aziri, 2011: 78 ). Is tatmini ve
isyeri mutlulugu c¢ogu zaman birbirleriyle aym anlamda kullanilmasina ragmen
kapsamlar1 acisindan farkli anlamlara sahiptirler. Is tatmini galisanin yaptigi isten
memnun olmasi ve isini sevmesini ifade ederken, igyeri mutlulugu calisanin negatif ve
pozitif algilarin1 kapsayan ¢ok boyutlu bir kavramdir (Yiiksekbilgili ve Akduman, 2015:
2). Dolayisiyla is tatmini ise karst bir duygu ve tutum ile ilgili olup, kisinin yaptig1 isi
degerlendirmesi iizerinedir. Is yerinde mutluluk ise is ile ilgili bir duygunun &tesinde
kendine has hisleri de igerir. Ornegin calisan is yerinde mutludur, ancak isine yonelik
olumsuz bir tutumu da s6z konusu olabilmektedir. Ya da tam tersi ¢alisan isyerinde
kendini mutsuz hissetmekte fakat isini sevmektedir (Alparslan, 2016: 202). Bu baglamda

is tatmini isyeri mutlulugunun sonuglarindan biri olarak degerlendirilmektedir.

Calisanlarin yaptiklar1 isleri, kariyer planlar1 ve Orgiitleri hakkinda cesitli
tutumlar1 veya bakis agilari s6z konusudur. Is hayatinda doyum alman degerlerin 6nem
derecesinin yiiksek olmasi durumu is doyumunu da yiiksek kilacagi varsayilmaktadir
(Wagner ve Hollenbeck, 2010: 138). Tiim is doyumu alanlar1 arasinda, isin kendisiyle
ilgili doyum, 6zerklik, cesitlilik ve kapsami igeren memnuniyet, en iyi sekilde, genel is
tatmini ve ¢alisanlarin elde tutulmasi gibi diger 6nemli sonuglar1 5ngérmektedir. Boylece,
insanlarin islerinden memnun olmalarinin nedenini anlamak i¢in, ¢alismanin dogasi,
uygulayicilarin odaklanacagi ilk yerlerden biridir (Saari ve Judge, 2004: 397-398).
Maslow’un 1954°te “Insan Ihtiyaglar1 Hiyerarsisi Kurami1” ve Herzberg’in 1959°da “Cift
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Faktor Kurami” ile is tatmininin kuramsal temelleri olusmustur (Adler vd., 1985: 269;
Ardig ve Bas, 2001). Erdil ve arkadaslar1 (2004), arastirmasinda; {icret, isin kendisi,
giivenlik, calisma kosullari, terfi, liderlik, yonetim tarzi, arkadaglik ortami ve takdir
edilmenin is tatminini belirleyen 6nemli faktorler oldugunu bulgulamistir. Carike1 (2001),
arastirmasinda fiziksel ¢alisma kosullarinin iyi olmasinin ve destekleyici tutumlar1 olan
is arkadaslar1 ve yoneticilerin is tatminini olumlu yonde etkiledigini vurgulamistir. Genel
olarak konuyla ilgili literatiir incelendiginde is tatmininde etkili olan bes faktdrden
bahsedilmektedir. Bu faktorler; ticret, isin Ozelligi, ¢alisma kosullari, yoneticilerin
yaklagimi ve calisma arkadaslariyla iliskilerdir. Bu faktorlerden ‘lcret’ dissal bir
fonksiyon olarak ele alinirken, diger faktorler bireyin is tatmininde igsel faktorler olarak
siralanmaktadir (Keser, 2015: 126). Calisanlarin is memnuniyetleri ayn1 zamanda is
becerilerini de arttirmaktadir. Bu baglamda is tatmini ile verimlilik arasinda olumlu bir
iliski oldugu goriilmektedir (Mullins, 1993: 483). Ulkelere, kiiltiire ve medeni duruma
gore farkliliklar oldugu kaydedilmis olsa da is tatmini, en geng ve en yash ¢alisanlarda ve
kadinlarda (Clark,1997; Linz ve Semykina, 2012: 841) daha yiiksek oranlarda
goriilmektedir. Arastirmalar is tatmini yliksek calisanlarin ayn1 zamanda zihinsel ve
fiziksel 1y1 olusa sahip olduklarini, ise yonelik bilgileri daha cabuk 6grendiklerini ve daha
az sikayette bulunduklarini gostermektedir (Cekmecelioglu, 2006: 158).

Herzberg’in ¢ift faktor teorisinde is tatmini ve tatminsizliginin, farkli is
etmenlerinden kaynaklandigi belirtilmektedir. Buna gore tatminini olusturan etmenler
genellikle islerin igerigi ile ilgilidir; tatminsizligi olusturan etmenler ise isin i¢eriginden
ziyade daha ¢ok g¢evresel ve orgiitiin yapist ile ilgilidir. Ozellikle basari, taninma isin
ilgingligi, sorumluluk artirma, gelisme, ilerleme gibi ise yonelik motive edici hususlar
tatmin faktorleri arasinda yer almaktadir. Diger yandan; sirket politikasi, yonetim
anlayis1, denetim, kisilerarasi iligkiler, ¢alisma kosullari, iicret, statii ve glivenlik gibi
etmenler hijyen faktorleri olarak adlandirilmaktadir. Bu gruptaki faktorler daha cok
tatminsizligi onlemek ve isin kolaylikla yapilabilmesi i¢in gereklidir. Bu hijyen
faktorlerinin bulunmasi is tatmini olusturmaz ancak onlarin olmamasi is tatminsizligine
yol acar (Alkis ve Oztiirk, 2009: 214-216 ). Fakat Herzberg tarafindan hijyen faktorleri
olarak belirlenen bazi ozelliklerin farkli ilkelerde yapilacak arastirmalarda bir
motivasyon faktorii olarak islev gorebilecegi tartisilmaktadir (Agirbas vd., 2005: 331).

Bunun yani sira yapilan arastirmalarda orgiit ikliminin pozitif olarak algilanmasi ile
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calisanin is tatminin olumlu iliskisi oldugu bulunmustur (Telman ve Unsal, 2004: 52).
Orgiitlerde ¢alisan tutumlarinin mali etkileri {izerine yapilan arastirmalarda diisiik is
tatmininin sonuclarmin; i goéren devir hizi, devamsizlik ve tutukluluk gibi iiretkenlik
karsit1 is davraniglari seklinde ortaya ¢iktigi vurgulanmistir (Saari ve Judge, 2004: 399;
Fox vd.,2001: 291).

2.4. Prososyal Hizmet Davramslari

Yardim etme, paylasma, bagis yapma, isbirligi yapma ve goniillii olma gibi
eylemler sosyal davranis bigimleridir. Bu davranis bigimleri, baskalarinin refahi ve
biitlinliigiinii tiretmek ve siirdiirmek i¢in yapilan olumlu sosyal eylemlerdir. 1960'larda ve
1970'lerin baglarinda, bu davraniglara birtakim sosyal ve davranis bilimciler tarafindan
biiyiik 6nem verilmistir. Bununla birlikte, 6rgiit bilimciler de son zamanlarda orgiitlerdeki
davranis caligmalarina prososyal davranigla ilgili fikirleri Onermislerdir (Brief ve
Motowidlo, 1986: 710). Prososyal davranigin tanimi konusunda net bir fikir birligi yoktur
(Rushton ve Sorrentino, 1981). Bununla birlikte, genel olarak, prososyal davranis;
bireyin, orgiite veya diger kisilere (arkadas, miisteri) fayda saglayacagi beklentisidir. Bu
tanim, eylemin beklenen sonuglarini vurgular (Berkowitz, 1972). Prososyal davranista,
kisinin, karsiliginda materyal veya sosyal odiiller almay1 beklemeden, davranisi goniillii
olarak ger¢eklestirmesi s6z konusudur. Dolayisiyla bu davranislarin kendiliginden ortaya

cikmasi onlar1 prososyal kilan en 6nemli husustur (Bettencourt ve Brown, 1997: 41-43).

Orgiitlerde prososyal davranislar, bir kurulusun veya orgiitiin bir iiyesi tarafindan
gerceklestirilen, bir bireye, gruba veya oOrgiitsel roliinii yerine getirirken etkilesimde
bulundugu kurulusun ve yonlendirildigi kisi, grup veya oOrgiitiin refahin1 tesvik etme
niyetiyle gerceklestirilen davranislardir (Brief ve Motowidlo, 1986: 711). Bu baglamda
prososyal orglitsel davraniglarin; 6rgiitsel hedeflere iligkin, ¢alisanin goniilliiliikkle yaptigi,
fayda saglayan pozitif 6rgiitsel davranislar oldugu bilinmektedir. Bu davranislarin hem
kiginin gorev tanimlarina yonelik olmasi hem de rollerinin 6tesinde de gerceklesmesi
miimkiindiir. Ancak prososyal hizmet davramiglarinin orgiit yararina gelistirilmesi
onemlidir. Ciinkii bazi prososyal davraniglarin érgiite zarar verebilmesi de s6z konusudur.
Ornegin performans eksikligi gosteren ¢alisana bir alt yonetici tarafindan miisamaha

gosterilmesi, miisteri kazanmak adina ¢alisanin  yanlis fiyat uygulamalari
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gerceklestirmesi veya ¢alisma arkadaslarini elestirmesi gibi orgiitiin etkinligini azaltici

davranislarla da karsilasilabilmektedir (Soydemir vd., 2014: 66).

Prososyal davraniglarin orgiitler i¢cin onemli etkileri vardir. Bu, Katz'in (1964)
etkili orgiitsel islevsellik i¢cin gerekli oldugu diisliniilen davranis modelleri tarifiyle
agiklanir. Ilk model, 6rgiite katilmay1 ve orgiitte kalmay1 temsil eder. Ikincisi, belirli
performans standartlarina ulasmay1 ya da ge¢meyi ifade eder. Prososyal davranisla kast
edilen tgiincli model ise, is arkadaglariyla isbirligi yapmayi, oOrgiitii beklenmedik
tehlikelerden korumak i¢in gerekli oldugunda harekete gegmeyi, gelismenin yollarini
onermeyi temsil eder. Orgiitlerin bilingli bir sekilde kendini gelistirme ve orgiitsel
sorumlulugun daha iist seviyelere hazirlanmasi ve yabancilara yonelik orgiit hakkinda
olumlu konusma gibi bireyin kurulusun ¢ikarlarini tesvik etmek i¢in kendiliginden ve
goniillii olarak hareket edebilecegi yollar1 ve belirli rollerin 6tesine gecen davraniglari
ifade eder (Brief ve Motowidlo,1986: 710; Limpanitgul vd., 2013: 6). Prososyal orgiitsel
davraniglar arasindaki iki 6nemli ayrimin fark edilmesi Onemlidir. Biri, prososyal
eylemlerin yonlendirildigi hedefi igerir. Prososyal hizmet davranislari, calisanlara, orgiite
veya tiiketicilere (miisterilere) yonelik olabilir (Brief ve Motowidlo, 1986; George, 1991:
299). ikinci bir ayrim, rol-igi ve rol dtesi davranislar arasindadir (Brief ve Motowidlo,
1986; Organ, 1988). Prososyal rol 6tesi davraniglari alternatif olarak orgiitsel vatandaslik
kavrami olarak da adlandirilmistir (Organ, 1988; Podsakoff ve MacKenzie, 1994: 352).
Bu baglamda 6rgiitsel vatandaslik, 6rgiitiin yararina olan veya fayda saglamasi amaglanan
rol gereksinimlerinin istiinde ve Otesinde takdire bagli c¢alisan davranislar1 olarak

tanimlanabilir (Bettencourt ve Brown, 1997: 41).

Prososyal hizmet davranislari; rol i¢i prososyal hizmet davranislari, rol Otesi
prososyal hizmet davraniglari ve igbirligi hizmet davranislarindan olusmaktadir.
Bunlardan rol i¢i ve rol 6tesi prososyal hizmet davraniglari miisteriye yonelik sergilenen
calisan davranislaridir. Is birligi hizmet davramslari ise ¢alisanlarin is arkadaslarina
yonelik sergiledigi prososyal davranislardir. Rol i¢i prososyal hizmet davranisi gosteren
calisanlarin miisterilere {irlin veya hizmet sunarken sadece Orgiitsel gorev ve
sorumluluklarinin geregini yerine getirdikleri goriilmektedir. Rol 6tesi prososyal hizmet
davraniglar1 sergileyen calisanlarin ise gorev tanimlarinda yer almayan ancak kendi
istekleri dogrultusunda fazladan ¢aba gosterdikleri goriilmektedir (Yesiltas vd., 2013:

333-350). isbirligine yonelik prososyal hizmet davranisi gdsteren ¢alisanlarin da, rgiitiin
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yarar1 i¢in caligma arkadaglariyla karsilikli etkilesim ve isbirligi igerisinde olarak
miisteriye sunulan hizmetin kalitesini artirdiklar1 goriilmektedir (Bellou ve Andronikidis,
2008: 943-945). Dis miisterilere istisnai hizmet saglanmasi, Orgiitiin tiim caligsanlar
arasindaki isbirligine ve i¢ hizmete dayanir (Azzolini ve Shillaber, 1993: 75-78).
Miisterilerin hizmet personeli ile yiiz-yiize etkilesimi esnasindaki algilamalarinin, hizmet
memnuniyeti ve baglilig1 iizerinde rol oynayan en 6nemli belirleyici etken oldugu genel
olarak kabul edilmistir. Miisteri ve hizmet ¢alisanini kapsayan bu ikili etkilesimin niteligi,
miisterinin hizmet degerlemesini etkiler. Hizmetin yapisi geregi bir performans olmasi ve
hizmet kalitesinin agirlikli olarak is gorenin hizmeti nasil sunduguna bagli olmasi, rol
taniml1 ve rol Gtesi miisteri odakli prososyal hizmet davraniglarinin hizmet kalitesi
diizeyini belirlemede 6nemli oldugunu gdstermektedir (Kanten, 2006: 30-31). Bu
baglamda prososyal hizmet davraniglari, miisterilerin algiladigi hizmet kalitesini
degerlendirmede etkilidir. Dolayisiyla uzun dénemde miisteri memnuniyeti ile miisteri
bagliliginin saglanmasinda ¢ok 6nemli davranislardir (Lee vd., 2006: 254). Kavramsal ve
ampirik aragtirmalar, hizmet kalitesinin saglanmasi i¢in ¢alisanlar arasinda isbirliginin
onemini desteklemektedir (Kelley ve Hoffman, 1997: 410; Bettencourt ve Brown, 1997:
42).

2.5. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baghlik; orgiite duyulan sadakat, kendini adama, orgiit icin 6zveride
bulunma, 6rgiit amag¢ ve hedeflerine katilim gibi kavramlarla tanimlanmakta ve orgiite
deger katan, pozitif etkileri olan bir tutum olarak kabul edilmektedir (Marchiori ve
Henkin, 2004: 353). Orgiitiin bir iiyesi olarak calisanin, hedefler, amagclar ve isin
gerektirdiklerine kars1 goniillii ve uzun siireli katilim1 6rgiitsel baghlik ile gerceklesir.
Orgiitsel baglilik, calisanin drgiitii ile kimlik birligine girerek olusturdugu giic birligidir.
Orgiitsel bagllik, ¢alisan ile 6rgiit arasindaki dogrudan iliski veya baglantiyr kapsar.
Orgiitsel baglilik genellikle kisinin calistigi orgiite karst olumlu hislerini ifade eder
(Tutar, 2014: 336). Bu baglamda orgiitsel iklim, ¢calisgan memnuniyeti i¢in 6nem arz eder.
Ozellikle algilanan olumlu &rgiitsel destek, bireyin isyerine daha fazla baglanmasim
saglar ve ileri diizeyde orgiitsel vatandaslik duygusu hissettirir. Yapilan arastirmalarda
bireyin isine yonelik hissettigi olumlu duygularin yani sira 6rgiit ikliminin pozitif olarak
algilanmasiin da calisanin memnuniyet diizeyi ve orgiitsel baglilig: ile iliskili oldugu

bulunmustur (Telman ve Unsal, 2004: 52).
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Meyer ve Allen orgiitsel bagliligin duygusal, normatif ve zorunlu olmak iizere {i¢
boyutunun oldugunu agiklamaktadir. Duygusal baglhlik; orgiitsel amaglar1 benimseme,
onunla 6zdeslesme ve ise devamlilig: siirdiirmeye igten bir istek duyma ile ilgili olup
orgiitsel bagliligin en 6nemli boyutudur. Normatif baglilik ise; calisanlarin ahlaki
yukiimliilik duygusu ile orgiitsel amacglara baglanmay1 zorunluluk olarak gormeleri ile
ilgilidir. Dolayisiyla normatif baglilik bir 6zveriyi ve adanmishigi degil, is sdzlesmesinin
geregini yerine getirme durumunu ifade etmektedir. Zorunlu baghlik ise; igten gelen
psikolojik bir baglilik degil, dis faktorlere dayali, uyma ve itaat davranigini zorunlu kilan

devam bagliligi ile ilgilidir. (Meyer vd., 2001: 20-22).

Yapilan arastirmalarda, orgiitsel baghiligin {ic boyutunun da isten ayrilma niyeti
ile negatif iligkisi bulunmus olup, duygusal bagliligin isten ayrilma niyeti ile daha giiclii
bir iligskiye sahip oldugu bulunmustur (Meyer vd., 2001: 20-22). Calisanlarin, ¢alistiklar
kurumlarima duyduklar1 baglilik diizeyi, onlarin fedakarlik yaparak caligma, oOrgiitte
kalmaya istekli olma gibi ¢iktilar1 nedeniyle 6nemlidir (Giilli ve Kogak, 2016: 1189). Bu
anlamda bagliligin hem ¢alisan memnuniyeti, morali, motivasyonu ve performansi
tizerinde hem de Orgiit basarisi tizerinde etkisi vardir (Cekmecelioglu, 2006: 155). Ayrica
literatiirde orgiitsel bagliligin; is tatmini (Saari ve Judge, 2004), isten ayrilma niyeti ve
isglicii devir oran1 (Newman vd, 2011), performans (Bayrak Kok, 2006), motivasyon
(Per¢in, 2008), devamsizlik ve ise ge¢ kalma (Belli, 2010) ile iliskisini inceleyen

arastirmalar mevcuttur.

Gallup 2013 Global Isgiicii arastirma sonuglarinda; orgiitsel baglilik problemi
yasayanlarin oran1 %24, kendini isine bagli hissetmeyenlerin oran1 %63, isinde mutlu
olanlarin orani ise %13 olarak bulunmustur. Diger bir ifadeyle 336 bin calisanin aktif
olarak orgiitsel baglilik problemi yasadigi, 882 bin ¢alisanin ise kendini isine baglh
hissetmedigi i¢in igine enerjisini ve tutkusunu yansitamadigi, isinde mutlu olan sadece
182 bin g¢alisanin yenilik¢i ve verimli bir performans sergileyebildigi belirtilmektedir
(Akduman ve Duran, 2017: 32).

Bireyin orgiitte kalmasi birgcok faktore bagli olarak degisebilmektedir. Maddi ve
manevi tatmin bireyin isyerindeki devamliligi agisindan 6nemlidir. Ornegin bireyin
isyerindeki mutlulugu, kariyer tatminini destekleyen bir unsurdur. Isyerindeki olas

kariyer firsatlar1 bireyin, ise ve orgiite yonelik olumlu tutum beslemesine ve igyerinde
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uzun siire kalma arzusunu pekistirecektir (Keser, 2015: 54-55). Is yasaminda ¢alisanlarin,
orgiitsel vizyon ve hedeflere ulagsabilmesi i¢in yliksek performans ve motivasyona sahip
olmas1 6nemlidir. Ancak giliniimiizde teknolojik gelisme ve kiiresellesme sonucu degisen
calisan profili orgiitlerin ¢alisan performansi ve baglilig1 konusunda sorunlar yasamasina
sebep olmaktadir. Calisanlarin memnuniyeti ve baghliginin saglanmasi i¢in, insan
kaynaklar1 yonetimlerinin yeni c¢oziimler veya modeller sunmasi bu baglamda

kaginilmazdir (Aygiil, 2013: 1).
2.6. isten Ayrilma Niyeti

Calisanlarin is yagamlarinda edindikleri deneyimler siirecinde is ve 0rgiit ortamina
yonelik olumlu veya olumsuz duygulanim igerisinde olmasi s6z konusudur. Tiim bu
duygularin sonucunda calisanlarin yaptig1 ise ya da orgiit yonetimine karsi tutumlar
ortaya ¢ikmaktadir (Oshagbemi, 2000: 88-89). Calisanlarin isinden ve Orgiit ortamindan
memnun olmalari, doyuma ulagmalar1 hem is goren hem de isveren agisindan arzulanan
bir sonugtur. Ancak ayni isyerinde c¢alisan kisilerden bazilari is doyumu hissederken,
bazilarinin da igine yonelik memnuniyetsizlik yasamasi s6z konusu olabilmektedir.
Ciinkii kisinin ise yonelik gelistirdigi tutum ve degerlendirmelerde daha ¢ok kiginin kendi
algst etkili olur. Ayrica bir kisinin is doyumu, isle ilgili birgok faktérden etkilenerek
olugmaktadir. Bu baglamda ise yonelik olumsuz tutumlar ile isinden ve is yerinden
memnun olmayan, tatminsiz, mutsuz ¢alisanlar ortaya ¢ikmaktadir (Eginli, 2009: 36).
Tatminsizligin yiiksek olmasi durumunda ¢alisanin isi birakma egilimi agirlik
kazanacaktir. Yapilan arastirmalarda tatmin diizeyi yiiksek olan g¢alisanlarin, ayni iste
kalma egilimleri tatmin olmayanlara oranla daha yiiksek bulunmustur (Keser, 2015: 155).
Isten ayrilma niyeti bireylerin calisma kosullarindan memnun olmamalar1 durumunda

gosterdikleri tepkisel bir eylem olarak tanimlanmaktadir (Rusbult vd., 1988: 599).

Giliniimtizdeki hizli gelisim sosyal ve psikolojik agidan hem toplumu etkilemekte
hem de bireylerin alg1, tutum ve davranislarma farkli boyutlar kazandirmaktadir. insanlar
icin isleri ve igyerleri sadece para kazandiklar bir ara¢ degil, ayn1 zamanda sosyal ve
psikolojik gelisimlerini de siirdiirebilecekleri bir yer olmaktadir (Cam vd., 2005: 214).
Boylece orgiitiin sundugu imkanlar ile kisiler hem ihtiyaglarinin giderilmesini saglar hem
de gelisim ve performanslarini siirdiiriirler. Ornegin, kisinin isinden aldif1 iicret

ihtiyaglarini satin almasini saglar. Bu siiregte saglanan is motivasyonu memnuniyet ve
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mutluluk getirir (Findik¢1, 2009: 373). Baltas grubunun arastirmasinda ¢alisanlara
“Kendinizi kuruma yiirekten baglamis bir ¢alisan olmaniz igin kurum size ne sunmali?”
sorusu sorulmustur. Cevaplarda ilk sirada kariyer imkani, ikinci sirada geligim olanaklar1
ve ligiincii sirada tatmin edici maas oldugu goriilmiistiir. Benzer sekilde isten ayrilma
kararmin nedenleri arasinda kurumda gelisim imkaninin olmamasi, maas yetersizligi

faktoriinden daha 6n sirada yer almaktadir (Baltas, 2009: 62).

Memnun olmayan ¢aliganlarin isten ayrilma ihtimalleri yiiksek olacagi i¢in
calisanlarin memnuniyeti veya memnuniyetsizligini saglayan nedenlerin belirlenmesi
orgiitsel basari icin dnemlidir (Chen vd., 2006: 244). Isten ayrilmaya neden olan faktorler
isletme dis1, isletme i¢i ve kisisel faktorler olmak tizere simiflandirilabilir. Genel olarak
tilkenin i¢inde bulundugu ekonomik, siyasal ve toplumsal sartlar gibi isletmenin ve is
gorenin kontrolii disinda gelisen etkenler isletme dis1 faktorlerdir. Ancak kontrol
edilebilen, zamani ve nedeni bilinebilen genellikle yonetimden ve yonetsel
uygulamalardan kaynaklanan i¢ sorunlar ise isletme i¢i faktorlerdendir. Bazen is gorenin
kendisinden de kaynaklanabilir (Kilig, 2004: 69-70). Kisisel faktorler ise; terfi, taciz,
mobing, giinliilk ¢alisma siirelerinin uzunlugu, iicret yetersizligi, is giivenligi ve sosyal
haklarin yetersizligi, calisma arkadaslariyla ilgili sorunlar, emeklilik gibi kisisel
unsurlardir (Yiiksekbilgili ve Akduman, 2017: 4). Orgiitlerde isgiicii devir oranlari ile
calisanlarin is doyumlar1 arasindaki iliski incelendiginde; is doyumu diisiik olan
calisanlarin devamsizlik ve isten ayrilma oranlarmin fazla oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin mevcut is yerinden beklentilerinin karsilanmamasi durumunda, kendilerini
1§ yerine ait hissetmemeleri, bu nedenle is yerinde mutsuz olmalar1 ve baska bir is arayisi

icine girmeleri is doyumsuzlugunun nedenlerindendir (Poon, 2004: 325).
2.7. Is Yasaminda Iyi Olus ile flgili Literatiir Calismalar

Is yasamimin kalitesi calisanlar i¢in her gegen giin 6nem kazanmaktadir. Calisma
kiiltiirlinde yasanan koklii degisimler geleneksel calisma yasami ve is hayati i¢in gerekli
mutluluk kriterlerinin degisimini de beraberinde getirmistir. Is yasaminin degisen
kosullar1 6rgiitlerin en 6nemli sermayesi olan ¢alisanlarin mutlulugu ve verimliligini daha
onemli degerler haline doniistiirmiistiir. Literatiirde is yasaminda iyi olus Yerine
kullanilan memnuniyet, sosyal iyi olus, bireysel iyi olus ve yasam kalitesi gibi bir¢cok

farkli kavram vardir. Istisnalar disinda iyi olus kelimesi calisma yasamiyla ilgili akademik
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arastirmalarda c¢ok kullanilmamis bir kavramdir. Bu durum, arastirmacilarin calisan
mutlulugunu 6nemsemedikleri ve ilgilenmedikleri anlamina gelmemektedir. Uzun
yillardir iyi olus kavramiyla anlam olarak ortiisen memnuniyet, tatmin, akis, duygusal
baglilik, motivasyon, i tatmini, ¢alisgan memnuniyeti, ¢calisan baglhiligi, isle ilgili iyilik
algis1 ve yasam doyumu gibi birgok farkli kavram ile ilgili aragtirmalar yapilmistir. Bu
kavramlarin aragtirmalarda en ¢ok kullanilanlar1 is tatmini ve motivasyondur. Gegmiste
yapilan arastirmalar incelendiginde iyi olus (mutluluk) kavramiyla 6zdes olan pozitif
duygular ve etkileri tizerine bir¢ok ¢alisma yapildigi goriilmektedir. Bu baglamda iyi olus
kavrami is yasamini pozitif olarak etkileyen tiim kavramlari tek g¢ati altinda ele alip
degerlendiren ana kavram islevindedir (Akduman ve Yiiksekbilgili, 2015: 122-124). Is
yasaminda iyi olus ile ilgili ulusal ve uluslararasi literatiirde yer alan ¢aligmalar hakkinda

kisaca bilgi vermek yerinde olacaktir.

Ornegin Alparslan (2016), ii¢ iiretim isletmesinin 261 emek iscileri ile yaptig
arastirmada iscilerin isyerlerinde goniillii olarak fazladan caba gostermelerinde, is
tatmininin mi yoksa isyeri mutlulugunun mu daha etkili oldugunu ortaya koymay1
amaglamigtir. Arastirma sonucuna gore fazladan rol davranisi iizerinde is tatmininin
dogrudan bir etkisinin olmadigi, ancak is yeri mutlulugu degiskeninin dogrudan ve giiglii
bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda arastirmada ¢alisanlarin beklenenden fazla
caba gostermeye istekli olmalar1 igin is tatmininden 6nce is yerinde mutlu olmalar

gerektigi vurgulanmustir.

Aygiil (2013), ise arastirmasinda oOrgiitler i¢in ‘Mutluluk Bagkani Yonetim
Sistemi’ olarak adlandirilan yeni bir model onermistir. ‘Mutluluk Yo6netim Modeli’
orgiitlerde mutlu ¢alisma ortamlar1 yaratilmasi igin kiiltiir, sanat, spor vb. bir¢ok alanda
farklt organizasyonlar ve projeler diizenlenmesi ile c¢esitli egitim faaliyetlerini
kapsamaktadir. Bu sistem sirket igerisinde g¢alisanlarin gii¢lii yonlerine odaklanarak
performanslarini ylikseltmeyi, bu sayede motivasyonlarini ve is verimliliklerini artirmay1
amaglamaktadir. Arastirma kapsaminda farkli sektorlerden g¢esitli yonetici ve uzmanlarla
goriismeler yapilmistir. Yapilan goriismeler ¢ercevesinde; katilimeilarin tamami boyle bir
yonetim modeline pazarin ve sektorlerin ihtiyag duyduklarini, % 70’1 sirketlerinde
uygulanabilecegini, %20’si sirket dinamikleri nedeniyle iceride uygulanamayacagini,

%10’u ise sirketlerinin bu konuda tepkisinden emin olamadiklarini ifade etmiglerdir.
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Akduman ve Duran (2017), orgiitlerde ¢alisan mutlulugunun 6nemi iizerine
yaptiklar1 arastirmada; insan kaynaklarinda yeni bir kavram olan ‘mutluluk departmani’
ve yeni bir unvan olan ‘CHO’ (Chief Happiness Officer) kavramina dikkat ¢cekmis ve
sirket uygulamalarini arastirmigtir. Caligmalarinda mutluluk departmani 6rnegi olarak
Defacto Firmasi’nin ‘hos geldin kiti’, ‘calisan badisi’, ‘esnek ¢alisma saatleri’, ‘mutluluk
odas1’, ‘sosyal kuliipler’, ‘¢alisan destek programi’, ‘diyetisyen ve spor egitmeni’, ‘6zel
giin etkinlikleri’, ‘sosyal sorumluluk kuliibii’, ‘mutlu kadin hareketi’ ‘siit odast’, ‘kres
destegi’, ‘annelere karne giinii ve okulun ilk agilig glinli yarim giin izin’, ‘kadinlar i¢in

ayda 1 giin home-office ¢alisma imkan1’ gibi mutluluk uygulamalarini aktarmislardir.

Demirbulat ve arkadaslar1 (2018), turizm isletmelerinde galisan mutlulugu iizerine
yapilan arastirmasinda, turizm isletmelerinin mevcut kapasiteleri goz Oniinde
bulundurularak ya tek bir boliim olarak ya da insan kaynaklar1 departmani altinda mutlaka
‘mutluluk departmani’ olusturmalar1 gerekliligini vurgulamislardir. Ayrica calismada
‘mutluluk departmani’ olusturmanin turizm isletmelerine, ¢alisanlarina, miisterilerine

kisa ve uzun vadede saglayacag: faydalar ele alinmistir.

Keser (2018), ise arastirmasinda demografik sorular disinda tek soru ile iste
mutlulugu 6lgmek istemistir. Tiirkiye genelinden 3978 katilimcilarin yer aldigi (74 farkl
sehirden) anket degerlendirildiginde katilimcilarin mavi yaka, beyaz yaka ve
akademisyenler seklinde ii¢ grupta toplandigi goriilmiistiir. Arastirma sonuglarinda,
katilimcilarin %67’sinin iste mutlu oldugu belirtilmistir. Mutsuzlugu isaretleyenler igin
de, mutsuzluk gerekgesine iligkin ilave soru sorulmustur. Cevaplar incelendiginde;

“diistik ticret”, “asir1 is yukii” ve “ilerleme imkanlarinin olmamasi1” iste mutsuzluk

sebepleri arasinda ilk siralarda yer aldig1 goriilmiistiir.

Akduman ve arkadaslarinin (2015), aile sagligi merkezlerinde calisan saglik
personelinin mutlulugu ile ilgili yaptiklar1 aragtirmasinda; kadinlar ve erkeklerin, bekar
ile evlilerin ve farkli egitim seviyesinde olan kisilerin bireysel mutluluklari ve isyerinde
mutluluklart arasinda anlamli bir fark olmadigs, farkli sayida ¢cocuk sayisina sahip, farkli
kusak mensubu, kisilerin bireysel mutluluklar1 ve isyerinde mutluluklar1 arasinda ise
anlaml bir fark oldugu tespit edilmistir. Aksine farkli sayida ¢ocuk sayisina sahip, farkl
kusak mensubu, kisilerin bireysel mutluluklar1 ve isyerinde mutluluklar1 arasinda ise

anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir. Aile sagligi merkezinde farkli birimlerde gorev alan
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calisanlarin bireysel mutluluk diizeylerinde fark yokken, isyeri mutluluk diizeylerinde
anlamli bir fark bulunmustur. Ortalamalara bakildiginda en yiiksek isyeri mutluluk
diizeyine aile hekimi uzmani olan kisilerin sahip oldugu goriilmiistiir. Daha sonra
hemsirelerin, aile hekimlerinin ve en az da saglik personelinin sahip oldugu sonucuna

ulasilmastir.

Akduman (2015) doktora tezinde ¢alisan mutlulugunun ise yonelik iyilik algis1 ile
iligkisini ve kugaklar arasinda farklilik olup olmadigini aragtirmistir. Arastirma
sonuclarinda hem X hem de Y kusaginda ise yonelik iyilik algisi ile ¢alisgan mutlulugu
arasinda pozitif bir iliski oldugu goriilmiistiir. Yani kisilerin hangi kusaga mensup
olduklarina bakilmaksizin isyerindeki mutluluklarinin bireysel olarak mutluluklarini da

etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

Hatipoglu ve Akduman (2018), ise mutluluk ve ise iligkin duyussal iyilik algisina
yonelik tlkeler bazinda bir karsilastirma yaptiklar1 arastirma sonucu; 6znel iyilik algisi
puanlarmin iilkelere gore anlaml farklilik gosterdigi yoniindedir. Ingiltere, Italya, Rusya
ve Ukrayna’da c¢alisanlarin 6znel iyilik algist puanlari, Tirkiye’de c¢alisanlarin
puanlarindan anlamh diizeyde yiiksek bulunmustur. ise iliskin duyussal iyilik algist
puanlarinin da iilkelere gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Ingiltere, Italya,
Rusya ve Ukrayna’da calisanlarin ise iliskin duyussal iyilik algi puanlar, Tirkiye’de
calisanlarin puanlarindan anlaml diizeyde yiiksektir. Demografik faktorlerin (cinsiyet,
siiresi) ise Oznel 1yilik algis1 ve duyussal 1yilik algis1 acisindan tilkeler bazinda anlamli

bir farklilik géstermedigini belirtmistir.

Gulli  (2018), spor isletmelerinde ¢alisgan mutlulugu iizerine yaptigi
arastirmasinda demografik degiskenler ile c¢alisan mutlulugu arasindaki iligkiyi
incelemistir. 26 yas ve iistli ¢alisanlarin daha kiiciik yasta ¢alisanlara oranla daha yiiksek
mutluluk diizeyine sahip oldugu ve On lisans, lisans ve yiiksek lisans mezunlarinin lise

mezunlarina gore daha yiiksek mutluluk diizeyine sahip oldugu sonucuna ulagmaigtir.

Alparslan ve arkadaglar1 (2017), isgoren mutlulugunun hangi davraniglarla
yonetici tarafindan saglanabilecegi ve arttirilabilece§i iizerine kamu ve 6zel sektor
calisanlar lizerinde bir saha arastirmasi yapmislardir. Arastirmanin bulgularina gore,

isgorenleri mutlu etmede on plana ¢ikan davranislar; insaniyete dayali ydnetici
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davraniglari, yoneticiye duyulan giiveni artirict davraniglar, bireysel ilgi gosterici
davranislar, olumlu geribildirim davranislari, ¢alisanlar1 gliclendirme davraniglari ve

iletisim becerisine yonelik davranisglar seklinde kategorilesmistir.

Ongkana (2006), Bangkok’ta bulunan 6zel hastanelerde c¢alisan hemsirelerin
isyeri mutluluklarinin yiiksek seviyede oldugunu tespit etmistir. Kisisel faktorler ve is
yerindeki mutluluk arasindaki iligkiyi incelediginde; egitim diizeyinin isyeri mutlulugu
ile diisiik seviyede pozitif olarak, 6z deger farkindalifi ve oOrgiit ortaminin isyeri
mutlulugu ile orta seviyede pozitif olarak iligkili oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Yas,
medeni durum ve is deneyiminin is yeri mutlulugu ile herhangi bir iligkisi olmadigi

sonucunu bulmustur.

Heywood ve arkadaslar1 (2002), ise kamu sektoriinde gorev alan ¢alisanlarin is
memnuniyetinin 6zel sektore oranla daha yiiksek oranlarda oldugunu ortaya koymustur.
Arastirmacilar bu durumu kamu sektoriindeki ¢alisanlarin daha iyi is glivenligine, daha
1yl tamimlanmis ¢alisma saatlerine ve rekabete dayali calisma ortaminin aksine sosyal bir
calisma ortamina sahip olmalart ile iliskilendirmislerdir. Buna karsin; Artz (2008),
arastirmasinda Ozel miilkiyete ait sirketlerdeki calisanlarin memnuniyetinin, devlet
kurumlarinda calisanlara oranla daha yiiksek oldugunu bulmus ve bu durumu

performansa dayali 6deme sistemine baglamustir.

Maenapothi (2007), aragtirmasinda isyeri mutlulugunu bes faktorle aciklamistir.
Bunlar; i ilhami, kurumun ortak degerleri, ¢alisanlar arasinda kurulan olumlu iligkiler,
calisma hayatinin kalitesi ve etkin liderlik seklindedir. Aragtirmada 3487 katilimcinin
mutluluk seviyesi dl¢iilmiistiir. Olgegin giivenilirlik oran1 0,96 gibi yiiksek bir orandur.
Bu baglamda Maenapothi bu kriterlerin igyeri mutlulugunu saglamada gegerli oldugu

sonucuna varmistir.

Page ve Brodrick (2012), Avustralya’da ¢alisan mutlulugu iizerine yaptiklari
teorik arastirmada calisan mutlugunun 6znel iyi olus, isyeri mutlulugu ve psikolojik 1yi
olus olmak iizere ii¢ ana bilesenden olustugunu ifade etmiglerdir. Ayrica arastirmada
calisan mutlulugu i¢in ¢aliganlarin zayif yonlerinin yerine giiglii yonlerine odaklanilmasi
gerektigini vurgulamiglardir. Bu durumun calisan performansini da olumlu etkileyerek
isletme verimliligi de saglayacagini belirtmislerdir. Isyeri arkadaslariyla kurulan yakin

iligkilerin de ¢alisan mutlulugunu arttirdigin1 vurgulamislardir.
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Poopanit (2008), arastirmasinda isyeri mutluluguna iliskin olarak en iist sirada yer
alan faktoriin orgiit icindeki sosyal iliskiler oldugunu ve en alt sirada yer alanin ise 6rgiit
tarafindan saglanan yan haklar oldugunu belirtmistir. Ayrica 20-34 yas arasindaki
calisanlarin, 35- 49 yas arasindaki calisanlara oranla ve kadin calisanlarin erkek

calisanlara oranla isyerinde daha mutlu olduklar arastirma sonuglarindandir.

Cifre ve arkadaslar1 (2013), 29 iilkede yaptiklar1 kapsamli arastirma sonucunda
calisanin beklentileri ile isin sagladiklart imkanlar arasinda bir uyum s6z konusu ise

calisanin mutlu olabilecegini vurgulamislardir.

Ouyprasert (2009), arastirmasinda isyeri mutluluk diizeyi 3,49 gibi yliksek oranda
dl¢iilmiistiir. Yas ve egitim diizeyinin mutlulukla anlamli iliskisi bulunmamustir. Isyeri
mutlulugunu anlaml olarak etkileyen degiskenler; iligkiler, kurumun ortak degerleri ve

caligsma hayatinin kalitesidir. Olusacak tahmini mutluluk % 77,4 oraninda hesaplanmustir.

Grebner ve arkadaslar1 (2003), tarafindan ¢agri merkezi ve diger sektor ¢aligsanlari
arasinda yapilan karsilastirmali arastirma sonuglari; ¢agr1 merkezi ¢alisanlariin diger
sektor calisanlarina oranla daha mutsuz olduklarini dikkat ¢gekmektedir. Bu durum, ¢agri
merkezi ¢alisanlarinin hiyerarsik baski igerisinde, vardiyali c¢alisma kosullart ile ve

stirekli rutin is yapiyor olmalar ile ilgili olarak yorumlanmustir.

Chiumento (2007), arasgtirmasinda diger arastirmacilarin bulgularini destekler
sonu¢ bulmustur. Islerinde en mutlu olanlarm % 180 daha fazla enerjik, % 180 hayattan
daha mutlu, islerinde % 155 daha mutlu, iste % 108 daha fazla is yaptigin1 ve % 79 islerini
daha ¢ok sevdigini belirtti. Chiumento'ya gore, isteki en mutlu insanlarin % 50'si
digerlerinden daha motive olmus calisanlardir ve giivenleri % 40 daha yliksektir,

hedeflerine% 30 daha fazla ulagsmaktadirlar.

Malik ve Noreen (2015), Ogretmenler lizerinde yaptigl arastirma sonucu;
ogretmenlerde mesleki stres, algilanan orgiitsel destek ve isyeri mutlulugu arasinda iligki
oldugunu gostermektedir. Arastirmada algilanan Orgiitsel destegin, Ogretmenlerin
mesleki stres ve igyeri mutluluk diizeyleri arasinda bir diizenleyici olarak gérev yapmakta

oldugunu vurgulamstir.

Chan ve Wyatt (2007), Cin’de sekiz kurumda ¢alisma hayatinin kalitesi {izerine
yaptig1 aragtirmada; saygi, kendini gerceklestirme, ekonomi ve aile, saglik ve giivenlik

ihtiyaclart mutlulugu 6ngériirken; saygi ihtiyact doyumu yagam memnuniyeti ve isten
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ayrilma niyeti lizerinde en 6nemli unsur olarak bulunmustur. Ekonomi ve aile, saglik ve
giivenlik, bilgi ihtiyaci i memnuniyeti i¢in énemlidir. Kisinin yaptig1 isin biliniyor ve
yonetici tarafindan takdir ediliyor olmasi, calisanlarin is yasaminda kendilerini nasil

hissettiklerinin gii¢lii bir gostergesi olarak belirtilmistir.

Meng ve arkadaslar1 (2015), hemsireler tizerinde yaptiklar1 arastirma sonucunda;
hemsirelerin igyeri mutluluk dilizeylerinin orta seviyede oldugunu belirtmislerdir.
Arastirmada hemsirelerin mutlulugunu etkileyen faktorler; saglik sorunlari, arkadaslik
iliskileri, 6zsaygi, 6zgecilik, olumlu duygular, kisilik gelisimi, yasam memnuniyeti ve
olumsuz duygular seklinde listelenmistir. Arastirmada dort faktor; olumlu duygular,
yasam memnuniyeti, olumsuz duygular ve arkadaslik iliskileri isyeri mutlulugun % 47,80
ini agiklamistir. Olumlu duygular isyeri mutlulugu tizerinde en biiyiik etkiye sahiptir. Bu
baglamda bu ¢alisma mutlulugun kapsamli bir 6znel duygu tiirii oldugunu ve hemsirelerin

mutlulugunun i¢ ve dis kaynakli ¢esitli faktorlerden etkilendigini gostermistir.

Yapilan ¢alismalar incelendiginde iyi olus kavraminin orgiitsel alanda hem
yoneticiler hem de c¢alisanlar i¢in 6neminin farkedilip, c¢esitli degisken ve faktorlerle
derinlemesine incelenmekte oldugu goriilmektedir. Ayrica isyerinde duygusal iyi olus
kavraminin i tatmini kavrami ile ayrimini ortaya koymaya yonelik yapilan arastirmalar
ile kavramin daha iyi anlasilmasi saglanmistir. Ozellikle drgiitlerde mutluluk yénetimi
uygulamalar1 ile i yeri mutlulugu farkindaliginin olusturulmaya calisildigi
goriilmektedir. Tiim bu ¢alismalar incelendiginde isyerinde duygusal iyi olusun kisisel
faktorler ve demografik degiskenler agisindan bazi aragtirmalarda anlamli farklilik
bulunurken bazi arastirmalarda ise herhangi bir anlamli farklili§a rastlanmadigi
goriilmektedir. Ayrica arastirmalarda ¢alisan mutlulugunu etkileyen faktorlerin; iliskiler
(arkadaglik- yonetici), olumlu duygulanim (yasam memnuniyeti), ¢alisma hayatinin
kalitesi (¢alisma kosullari), orglitsel destek, saglik ve giivenlik gibi ortak noktalar1 esas

aldig1 dikkat cekmektedir.
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UCUNCU BOLUM

ISYERINDE DUYGUSAL iYI OLUSUN BELIRLEYICILERINi
KESFETMEYE YONELIK NiTEL ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci isyerinde duygusal iyi olusun temel belirleyicilerinin neler
oldugunu ortaya koymaktir. Orgiitsel ortamda olumlu duygularla hizmet verilmesi
gerekliligi duygusal emek olarak ifade edilmistir. Ozellikle miisteri ile siirekli iletisim
halinde olmay1 gerektiren satis personelleri, 6gretmenler, kabin gorevlileri, hemsireler ve
banka calisanlar1 gibi meslek gruplarinda duygusal emek gosterimi mesleki bir
zorunluluk olarak goriilmekte ve isin ayrilmaz bir parcast olarak kabul edilmektedir
(Matracci vd., 2006: 135). Ozellikle siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii hedefleyen
orgiitlerde miisteri memnuniyetinin ¢alisan memnuniyetinin  Oniine  gectigi
diistiniilmektedir. Dolayisiyla hizmet odakli sektorlerde calisanlarin duygusal iyi
oluglarinin aragtirilmasi ihtiyaci dogmustur. Bu baglamda ¢alisan — miisteri — yonetici
iligkilerinde yogun duygusal emegin var oldugu bilinen bankacilik sektoriinde
calisanlarin duygusal iyi oluslarinin arastirilmasi tercih edilmistir. Bu kapsamda
bankacilik sektdriinde galisan bireylerin isyerinde duygusal iyi olus hallerini olumlu ve
olumsuz etkileyen faktorlerin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmistir. Dolayisiyla arastirmanin
sorusu: “Isyerinde sizi mutlu eden ve mutsuz eden faktdrler nelerdir?” seklinde
belirlenmistir. Bu baglamda banka ¢alisanlarinda isyerinde duygusal iyi olusun dlciilebilir

boyutlarinin belirlenmesi hedeflenmektedir.
3.2. Arastirmanm Orneklemi

Arastirmada Burdur il merkezinde bulunan 12 farkli kamu ve 6zel sektor banka
subesinde farkli kademelerde gorev yapan banka c¢alisanlarindan amacli 6rnekleme
yontemlerinden kartopu Ornekleme yontemi ile 60 kisilik bir 6rneklem iizerinde yari
yapilandirilmis  goriigmeler gergeklestirilmistir. Nitel —arastirmalarda  6rnekleme
yontemleri istatistiksel tekniklerle degil, arastirmacinin amaci dogrultusunda
secilmektedir. Patton (1990) nitel arastirmalarda kullanilan 6rnekleme yontemlerinin
amagl olmasi gerektigini belirtmis ve on bes farkli 6rnekleme yontemi tanimlamistir.
Bunlardan biri kartopu 6rneklemedir. Zincir drnekleme olarak da adlandirilan kartopu

orneklemede Orneklem katilimcilardan alinacak referanslarla biiyiitiiliir. Referanslarla
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yeni birimlere gidilmesi katilimcilarin tecriibe, diisiince ve tutumlarini paylasmalari
noktasinda etkili olmaktadir. Bu 6rnekleme yontemi hassas konular ya da 6zel, nadir

olgularda dogru birimlere ulasilmasini saglamasi agisindan énemlidir (Bas ve Akturan,

2008: 229-230).

Nitel arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin demografik verilerine ait frekanslar
Tablo 1’ de verilmistir. Tablo 1’ deki sonuglara gore ankete katilanlarin %48,3’i kadin,
%351,7’si1 erkek; % 63,31 evli, %36,7’si bekardir. % 46,7°si 31-37 yas, % 41,7’s1 24-30
yas araligindadir. Bu verilerden faydalanarak katilimcilarin kadin- erkek dagiliminin
oransal olarak birbirine yakin oldugu ve geng isgiiciiniin istihdam edildigi sonucuna
varilabilir. Arastirmaya katilanlarin toplam hizmet siirelerine gore dagilimlar
incelendiginde katilimcilarin %26,7’sinin 1-5 yil arasi, %56,7’sinin 6-10 yil arast,
%16,7’sinin 11 yi1l ve iizeri siirede bankalarda gorev yapmakta olduklar1 goriilmektedir.
Son olarak katilimcilarin %51,7’sinin kamu bankasi ¢alisan1 %48,3’{inlin de 6zel banka
calisan1 oldugu goriilmektedir. Bu baglamda 6rneklemde kamu -6zel banka dagiliminin

oransal olarak birbirine yakin oldugu dikkat ¢ekmektedir.

Tablo 1: Gériisme Yapilan Katiimeilarin Demografik Ozelliklerine Ait Verileri

Grup Frekans %
24- 30 25 41,7
Yas 31-37 28 46.7
38 ve lizeri 7 11,7
L Kadin 29 48.3
Cinsiyet Erkek 31 51.7
Medeni Durum Evi 38 63,3
Bekar 22 36,7
1-5 y1l arasi 16 26,7
Hizmet Siiresi 6-10 yil aras1 34 56,7
11 yil ve lizeri 10 16,7
Banka Kamu 31 51,7
Tiiri Ozel 29 48,3

3.3. Arastirmanin Yontemi

Isyerinde duygusal iyi olusun temel belirleyicilerinin neler oldugunu saptamak
amaciyla kullanilan nitel yontem yaklagimi arastirmanin ilk adimmidir. Nitel arastirma,

nicel arasgtirmada oldugu gibi bazi zorunlu asamalar1 gerekli kilar. Nitel arastirma
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siirecleri farkli olarak daha esnek, geri doniilebilir, yeniden degerlendirilebilir. Nitel
arastirmada sonuglar yorumsal olabilir ve siirecin sonunda bazi kavramlar veya kuramsal
bilgiler iiretilebilir. Arastirmaya bir fikirle baslanir. Fikirler teoriyle iligkilidir. Fikirler ve
teorinin deneysel aragtirmadan Once gelmesi gerektigini savunanlar oldugu gibi,
arastirmanin sonunda bir teoriye ulasmak i¢in baslangigta sifir teoriyi diisiinenler de
vardir. Bazen bir teoriden hareket edilmese bile baslangicta bizi harekete sevk eden bir
fikir ya da fikirler vardir. Nitel yontem daha c¢ok arastirma sonrasi teori modelini
benimsemektedir. Nitel aragtirma siirecini ifade eden model su asamalar1 icermektedir

(Bal, 2016: 84-89):

Veri

Analiz Bulgular Teori
Toplama — — —

Fikir —— Desen |—yp

Sekil 4: Nitel Arastirma Siireci

Bu asamada nitel arastirmada siklikla kullanilan yontemlerden biri olan yari
yapilandirilmig goriisme yontemi kullanilmistir. Arastirmaya katilan 60 banka ¢alisanina
isyerinde onlar1t mutlu ve mutsuz eden sebepleri belirtmeleri istenerek agik uglu sorulara
yer verilmistir. Goriigme esnasinda ses kayit cihazina izin verilmemistir. Veriler sOylem
analizine tabi tutularak temalar olusturulmus ve arastirma bulgular1 yorumlanmistir. Nitel

arastirma asamasina iligkin iglem ve bulgulara detayli olarak asagida yer verilmistir.
3.3.1. Yan Yapilandirilmis Goriisme Siireci

Isyerinde iyi olusun kavramsal cergevesinin ¢izilmesinin ardindan isyerindeki
duygusal iyi olusun temel belirleyicilerinin belirlenmesinin ilk adimi olarak goriisme
teknigi kullanilmustir. isyerinde duygusal iyi olusun belirleyicilerine yonelik galisanlarin
algilarim1 anlayabilmek icin gerceklestirilen goriismeler oncesinde bir soru formu
hazirlannmistir. Bu formda; “Isyerinde ruh halinizi olumlu etkileyen, sizi mutlu eden
faktorler (olaylar, kisiler, unsurlar, 6zellikler) nelerdir?” ve “Isyerinde ruh halinizi
olumsuz etkileyen, sizi mutsuz eden faktorler (olaylar, kisiler, unsurlar, 6zellikler)

nelerdir?” sorulart bulunmaktadir. Bu soru formu EK-1’de yer almaktadir.

Aragtirma gorlismelerine katilacak kisiler Burdur ilinde gérev yapan kamu ve 6zel
sektor banka caliganlarindan se¢ilmistir. Katilimeilar goriisme icin dncesinde telefon ile

aranmig ortak belirlenen saatte isyerlerinde ziyaret edilmis ve yar1 yapilandirilmig
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goriismeler gerceklestirilmistir. Goriismeye 64 kisi katilmis, ancak 4 kisiyle istenen
nitelikte goriisme gergeklestirilemedigi i¢in 60 kisiyle tamamlanmistir. Katilimeilarin
cinsiyet, yas, unvan, hizmet stiresi gibi belirli demografik 6zelliklerinin, gdriigmenin
saglikli sonu¢ vermesine destek olacak nitelikte diisiiniilerek homojen dagilim
gostermesine dikkat edilmistir. Ayrica, goriismeye katilanlarin tiimii bilfiil bankacilik
faaliyetlerinde gorev alan beyaz yakali ¢alisanlardan secilmis, temizlik, ¢cay ocagi, sofor

ve glivenlik gorevlisi ¢alisanlar1 arastirmaya dahil edilmemistir.

Gortismeler yukarida yer alan yar1 yapilandirilmig sorular dahilinde yiiriitiilse de
katilimcilarin isyerinde mutluluk/mutsuzluk deneyimlerini anlatmalarinda esneklik
taninmistir. Zaman zaman konudan uzaklasildig1 ve anlatimlarin fazlasiyla 6znellestigi
durumlarda, katilimcilarin konuya odaklanmalar1 saglanmistir. Bunun disinda higbir
kosulda arastirmaci tarafindan yonlendirme ya da sohbet ortami olusturulmamus,
anlatimin akis1 tamamen katilimciya birakilmistir. Ayrica katilimcilarin isyeri mutlulugu
ve mutsuzlugu deneyimlerinin daha 6nce calismis oldugu subelerinde yasanmis
olmasinin da bir 6nem teskil etmedigi anlatilmistir. Gorlismelerin hepsi katilimcilarin
subelerinde, 6gle yemegi saatlerinde ya da aksam is ¢ikist mesai dis1 saatlerde herhangi
bir 1§ aksakligina sebebiyet vermeden gerceklestirilmistir. Katilimeilarin ses kayit
cihazina izin vermemesi nedeniyle kullanilmamistir. Goriismenin ilk asamasinda
katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum gibi demografik durumlar ile ilgili bilgiler
edinilmistir. Tkinci asamada ise katilimcilarin gériismeye yogunlasmalari igin isyerinde
kendilerini mutlu veya mutsuz eden durumlar hakkinda genel diisiinceleri sorulmustur.
Ayrica katilimcilara bu asamada is tatmini ve isyerinde duygusal iyi olusun farklh
kavramlar olarak ele alindig1 hususunda 6rnekler verilerek bilgilendirme yapilmistir. Bu
baglamda isyerinde duygusal iyi olus kavraminin katilimcilar tarafindan tam olarak
anlasildigr varsayilmistir. Anlatimlar esnasinda bircok arkadaslik ve yoOnetici
iligkilerinden, isin kendine has 6zelliklerinden, ¢calisma kosullarindan ve adalet algisindan

s0z edilmistir.
3.3.2. Soylem Analizi

Soylem Analizi sdylemin kendisini, yapisin1 ve fonksiyonlarini inceleyen bir
arastirma yontemidir. Farkli kisi ve zamanlara gore sonuglar1 saptamay1 amaclar. Yazili

veya soOzIii bir sdylemi analiz etmede kullanilir. SOylem analizinde amag¢ ‘kim ne
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sOyliiyor’ sorusunu arastirmak degildir. Asil amag sdylenen ciimlelerin gergek degerini
belirlemek ve anlatilmak isteneni ortaya c¢ikarmaktir. SOylem analizinin asamalari
toplanan verilerin analizi okunmasi/siniflandirilmasi, yorumlanmasi ve yapilandiriimasi

seklindedir. (Bas ve Akturan, 2017: 30-35).

Yapilan nitel arastirmada sdylem analizi su sekilde gergeklestirilmistir.
Goriismeler siirecinde elde edilen yazili metinler (ham veri) 60 sayfa katilimcilarin
doldurdugu soru formu 60 sayfa da her bir katilimcinin anlatimi esnasinda arastirmact
tarafindan alinan notlar olmak {izere toplam 120 sayfadan olugmaktadir. Her bir
katilimciya ait goriismeler, No.1, No.2 seklinde goriisme sirasina gore numaralandirilmis
ve yapilacak olan sOylem analizi i¢in bu numaralandirmalar tanimlama etiketi olarak
kullanilmistir. Tiim goriisme verileri tek bir dosyada toplanarak analize hazir hale
getirilmigtir. Goriisme sonucunda elde edilen anlati veya Oykiileri bir biitiin olarak
anlamlandirmak oldukg¢a giic ve zaman alicidir. Bu dykiileri anlatmanin en iyi yolu
tematik analiz yaparken Oykiiler arasinda bir bag kurmaktir. “Anlatilarda veya oykiilerde
hangi tema ve oriintiiler veriye bigim veriyor?” “Anlatilarin aciga ¢ikardigi sey nedir?”
tiiriinden sorulara yanit aramak ve dolayisiyla anlatilar arasinda baglant1 kurmak kodlama

yardimiyla gergeklesmektedir (Omiiris, 2014: 46).

Goriismelerin  tematik analizinin gergeklestirilmesinde ilk adim verilerin
kodlanmasi islemidir. Bu kodlama islemlerinin tiimii arastirmaci tarafindan excel
program ilizerinde manuel olarak gergeklestirilmistir. Verilerin kodlanmas1 agamasinda
elde edilen goriisme dokiimanlari aragtirmaci tarafindan bir¢ok kez detayli bir sekilde
okunmus ve incelenen climleler kodlanmistir. Benzer olarak kodlanmis tiim veriler
incelenmis ve o kodlarin hangi kavramsal ifadeleri vurguladigi anlasilmaya ¢alisilmistir.
Bu asama tekrar tekrar incelenmis benzer kodlamalar birbirine yakin farkli tematik
olgular olusturduysa eger indirgenmistir. Son olarak veriler temsil ettigi tematik olguya

gore kategorize edilmistir. Ornegin;

“Calisma arkadaslarimizla kurdugumuz olumlu iliskiler bizi mutlu eder. Zamanin
hizli ve keyifli gegmesini saglar. Boylece is stresi ve yorgunlugunu iizerimizde daha az

hissederiz.” (No.15)

“Arkadaslarimizla rekabetten ziyade ekip ruhu icinde caligsabildigimizde
kendimizi iyi hisseder ve mutlu oluruz.” (No.27)
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Yukaridaki alintilar ilk olarak mutlu eden faktorler olarak etiketlendirilmistir.
Daha sonra farkli katilimcilarin bu ifadelerinin biitiinsel olarak hangi temay1 temsil
edebilecegi, ne anlama geldigi, hangi konuda benzerlik tasidigi irdelenerek “isyeri
arkadaslig1” temasi altinda kategorize edilmistir. Diger goriisme ¢oziimlemelerinde de
ayni yol izlenmis ve tema analizi nihai halini almistir. Verileri temalastirma - kategorize
etme siirecinin 6znellik tasidigi, arastirmacinin arastirdigi olguya yiikledigi anlamlarla
yorumlamanin yapilabildigini vurgulamak gerekir (Yildirim ve Simsek, 2006; Omiiris,
2014: 47). Bu nedenle ortaya c¢ikabilecek yorumlama hatalarini minimize etmek ve
giivenilirligi saglamak adina bu siirecte alaninda uzman ii¢ ayr1 akademisyenin goriis ve

destegi alimustir.
3.4. Arastirmanin Bulgular:

Arastirma kapsaminda yapilan goriismelerde kamu ve 0zel sektdr banka
calisanlardan elde edilen veriler, tematik analize tabi tutularak calisanlarin isyeri
mutlulugunu olumlu ve olumsuz etkileyen faktorlerin neler oldugu ve anlamlar
irdelenmistir. Belirlenen temel temalar “isyeri arkadasligi”, “isin kendisi”, “algilanan
yonetici destegi”’, “calisma kosullar1”, “odiil ve takdir”, “miisteri iliskileri”, “adalet

algis1” ve “hedef algisi” seklinde olusmustur. Her bir temaya ait ifadeler goriisme 6rnek

alintilariyla EK-2’de sunulmustur.

Yapilan nitel arastirmada igyeri arkadashgi isyeri  mutlulugunun
belirleyicilerinden biri olarak ortaya c¢ikmigtir. Katilimcilarin ifadelerinden igyeri
arkadaslar1 ile mesai disinda bir araya gelmenin, birlikte ¢esitli sosyal aktiviteler
gerceklestirmenin ve isyerinde kurulan pozitif arkadaslik iliskileri ile ekip ruhu
olusturmanin igyeri mutlulugunu olumlu yonde etkiledigi anlagilmaktadir. Ancak ¢alisma
arkadaslariyla yasanan olumsuzluklar ve siirekli rekabet i¢erisinde ¢alisiima durumunun

da isyeri mutlulugunu olumsuz yonde etkiledigi goriisme ifadelerinde vurgulanmustir.

“Calisma arkadaglarimizla kurdugumuz olumlu iliskiler bizi mutlu eder. Zamanin
hizli ve keyifli ge¢cmesini saglar. Béylece is stresi ve yorgunlugunu tizerimizde daha az

hissederiz”, (No:15)

“Is yeri arkadaslarimizla is disinda (piknik, eglence, aksam ziyaretleri, hali saha,

vemek organizasyonlarinda) birlikte zaman gecirmek hepimizi mutlu eder”, (No:12)
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“Calisma arkadaslarin anlayissiz ve olumsuz davranisglar: beni ¢ok mutsuz eder”,

(No:20)

“Calisma arkadaglarimizia siirekli rekabet icerisinde olmamiz bazen gerginlige

sebep oluyor, mutsuz ediyor”, (N0:32)

“Cok yiiksek verilen hedefleri tutturabilmek i¢in arkadaslarimizia siirekli rekabet

icinde olmamiz”. (No:51)

Arastirma bulgularindan elde edilen bir diger faktor isin kendisi ile ilgilidir.
Katilimer ifadeleri incelendiginde isin gerektirdigi 6zellik ve yeteneklere sahip olmanin
ve isin kazandirdig: itibar ve statlinlin isyeri mutlulugunu olumlu ydnde etkiledigi
anlasilmaktadir. Ayrica katilimci ifadelerinden ¢alisanlarin yaptiklari isin, maddi —
manevi karsihigimi aldiklarini hissetmelerinin de isyeri mutlulugunu olumlu yo6nde
etkiledigi anlagilmaktadir. Ek olarak katilimcilar ifadelerinde; yaptiklari igin finansal risk,
asir1 yogunluk, siirekli rekabet ve stres icerdigini; bu durumunda igsyeri mutlulugunu

olumsuz yonde etkiledigini de belirtmislerdir.
“Isim, bana mesleki itibar saglar. Bu husus benim icin ¢ok onemli”, (No:3)

“Isim  bana pazarlama ve satis  yeteneklerimi  kullanma  firsati

vermektedir”(No:9)

“Yaptigim igin karsitligini maddi boyutta aldigimi diistindiigiim icin mutluyum”,
(No:5)

“Yaptigim is sayesinde insanlara hizmet ederek karsiligini manevi boyutta da

aldigimi diistindiigiimde huzurlu ve mutlu olurum”,(No:6)
“Isimin, finansal risk icermesi strese sebep oluyor”, (No:26)
“Hedef usulii ¢calismak, siirekli insanlarla ugrasmak yoruyor”, (No:40)

Bir diger faktor yonetici destegi ile ilgili ifadeleri kapsamaktadir. Yonetici ile olan
pozitif yonlii iletisimin, yoOnetici destegini hissetmenin, agik ve yatay iletisimin,
yoneticinin gerektiginde calisanlarina takdir ve tesekkiir etmesinin, ayrica gerektigi
durumlarda da calisanlarin1 savunmasinin isyeri mutlulugunu olumlu yonde etkiledigi
anlagilmaktadir. Ancak katilimer ifadelerinde olumsuz yonetici davraniglarinin da isyeri

mutlulugunu olumsuz yonde etkiledigi belirtilmistir.
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“Yoneticimizin giiler yiizlii olmasi, ¢alisma konusunda bizi motive etmesi, siz

vaparsiniz, size giiveniyorum gibi olumlu soézler kullanmasi ruh halimizi olumlu

etkiliyor”,(No:16)

“Yoneticimizin igimizle ilgili sorunlarda bize her zaman destek olmasi bizi mutlu

eder”, (No:10)

“Yoneticilerimizin bagar1 gosterdigimiz durumlarda takdir ve tegekkiirii bizi

mutlu eder”, (No:30)

“Yoneticimizin haksiz miisterilere karsi gerektiginde bizi savunmasi ezdirmemesi

bizi memnun eder”,(No:39)
“Yoneticinin sert tavri, kirici tislupla konugmasi ¢ok tizer”, (No.:41)

“Yoneticimden hak etmedigimi diistindiigiim olumsuz tepki ve davramislar beni

cok etkiler”.(No:42)

Aragtirma bulgulan ile kategorize edilen bir diger faktor calisma kosullar ile
ilgilidir. Katilmct ifadeleri incelendiginde; fiziksel ortamin rahat ve giivenilir olmasi,
ticret diizeylerinin tatmin edici olmasi, saglik ve sosyal anlamda ek imkanlarin taninmasi

gibi olumlu ¢aligma kosullarinin igyeri mutlulugunu olumlu etkiledigi ifade edilmistir.

“Caligsma ortamumin fiziksel sartlar (is1, havalandirma, konfor vb) yeterli diizeyde

olmasi onemlidir”, (No:4)
“Ucret, prim vb. yeterli diizeyde olmasi, tatmin edici olmasi”, (No:32)
“Is yerimizde kariyerimizde ilerleme imkan verilmesi cok mutlu eder”.(No:36)

“Aswrr giiriiltii, ugultu, insan yogunlugu gibi sebeplerin islemlerde hatalar

yapmaya neden olmasi mutsuz ediyor”, (No:56)

“Isyerindeki teknik donamm eksikligi, bilgisayar vb eski ve kullanissiz olmast”,
(No:54)

“Calisma saatlerinde uyumsuzluk ve karsiliginda maddi anlamda mesai ticreti

alamamak”, (No:41)

“Caliyma saatlerinin diizensiz ve uzun olmasi aile-6zel hayatimizda sorunlar

yaratiyor”. (No:48)
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Odiil ve takdir faktorii altinda kategorize edilen katilimci ifadeleri incelendiginde
yoneticilerden alinan takdir ve tesekkiirlerin, prim, hediye ¢eki gibi maddi odiillerin ve
terfi uygulamalariin igyeri mutlulugunu olumlu yonde etkiledigi anlasilmaktadir. EK
olarak katilimer ifadelerinde goriilmektedir ki; yeterli ve adil oldugu diisiiniilmeyen
odiillendirme ve terfi uygulamalar1 ¢alisanlarin isyeri mutlulugunu olumsuz yonde

etkileyebilmektedir.

“Is yerimde manevi nitelikli takdir, tesekkiir, plaket gibi édiiller verilmesi bizi
mutlu ediyor”, (No:7)

“isyerimde odiillendirme adil bir sekilde uygulandig siirece mutluyum”,(No:17)
“Isyerimde yetki artirumlari yapimas: biz ¢alhisanlar igin onemlidir” (No:24)
“Ust yonetimden takdir almak gururlu ve mutlu eder” (No:29)

“Terfi haberi sonucunda duyulan mutluluk en giizelidir”,(No:37)

“Isyerimde terfi sisteminin adil olmamasi beni en mutsuz eden

durumdur”’,(No:57)

“Hepimiz hedefler icin ¢ok emek harcayip ¢aba gosteriyoruz ama ¢ok az kisi

odiillendiriliyor. Bu durum insant mutsuz ediyor”. (No:59)

Bir diger faktdr miisteri iligkileri ile ilgilidir. Misteriler ile kurulan pozitif
iletisimin ve miisterilerin olumlu geri bildirimlerinin isyeri mutlulugunu saglamada
onemli oldugu ifade edilmistir. Ayrica miisterilerin olumsuz davraniglarinin ve geri

bildirimlerinin igyeri mutlulugunu olumsuz yonde etkiledigini belirtmislerdir.

“Miisterilerden siklikla olumlu ve giizel geri bildirimler almak bizi mutlu eder”,

(No:24)

“Miisterilerin samimi tesekkiirii, bazen kiiciik anlamli hediyeleri beni ¢ok mutlu
ediyor”, (N0:22)
“Miisterilerin emrivaki istekleri, gergin tepkileri bizi de geriyor mutsuz ediyor”,

(No:37)

“Sorunlu ve ¢oziim odakli olmayan miisterilerin sikayetleri bizleri ugrastirryor,

zaman kaybettiriyor”’, (N0:40)
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“Miisterilerin agresif davramslari, olumsuz geri bildirimleri, gereksiz talepleri

mutsuz eder”, (N0:43)

“Miisteri memnuniyetinin abartiimas bizleri bazen ¢ok zor durumda birakiyor.”

(No:55)

Adalet algis1 faktorii altinda kategorize edilen katilimci ifadeleri incelendiginde
Ozellikle performans degerlendirme ve {icret sisteminin giivenilir olmasi, yoneticilerin
calisanlar arasinda kisisel ayrim gézetmemesi gibi unsurlarin isyeri mutlulugunu olumlu
yonde etkiledigi anlasilmaktadir. Ancak adaletsiz ¢alisma kosullari, yoneticinin pozitif
ayrimcilik yapmasi ve performans 6l¢iim ve {icret sisteminin adil olmamasi gibi orgiitsel
adalet algisina iliskin karsilagilan olumsuzluklarin da isyeri mutlulugunu olumsuz yonde

etkiledigi ifade edilmistir.

“Is yerimde performans élgiimii adil bir sekilde yapildiginda mutlu olurum”,

(No:1)

“Isimizde fazladan gosterdigimiz ¢cabamn emegin karsihgini adil bicimde almak

insani gergekten mutlu ediyor”, (N0:3)
“Sube yoneticimin herkese esit davrandigini gérmek beni mutlu ediyor”’, (N0:9)

“Yoneticilerimizin bazi arkadaslara pozitif ayrimcilik yapmast insani iiziiyor”,

(No:23)

“Aymi pozisyonda ¢alistigim fakat daha az yogun olan subelerdeki personel ile
kiyaslanma”, (N0:31)

“Adaletsiz ¢alisma kosullarinda performansimizin degerlendirilmesi”. (N0:48)

Son olarak arastirma bulgular1 dogrultusunda kategorize edilen faktor hedef algisi
ile ilgilidir. Katilmcr ifadeleri incelendiginde bankacilik sektoriiniin ¢alisma ve
performans degerlendirme sisteminde hedef gergeklestirmenin agirlikli oldugu
anlasilmaktadir. Yine katilimcilarin ifadelerinden hedeflere ulasmanin hem kendilerini
basarili hissetmelerinin, hem de iist yonetime bunu gostermenin yolu olarak goérdiikleri
anlagilmaktadir. Bu baglamda banka g¢alisanlarinin isyeri mutluluklarini olumlu yonde
etkiledigi gortiilmektedir. Ancak bu yondeki yonetici baskilarindan da c¢alisanlar mutsuz

oldugunu ifade etmislerdir.
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“Hedeflerimizi tutturmak bizi mutlu eder, ¢iinkii ancak o zaman yoneticilerimiz

bizi takdir eder ve iizerimizdeki baskilarint azaltir”, (N0:8)
“Hedef gerceklestirmenin getirdigi tatmin insant mutlu ediyor”, (N0:13)

“Hedefleri tutturunca basarili oldugumu hissetmek giizel duygu, insani ¢aliymaya

motive ediyor”, (N0:25)

“Is yerimde ulasilamayacak bireysel hedefler verilmesi, stresli ve mutsuz

olmamiza neden oluyor”, (N0:38)

“Is yerimde bireysel hedefleri gerceklestirme konusunda psikolojik bask

uygulanmasi ¢cok mutsuz ediyor”, (N0:42)
“Satis hedeflerimizin yiiksek olmasinin yarattigi stres ¢ok mutsuz eder”. (N0:51)

Analizler neticesinde isyerinde mutsuz olanlarin en O6nemli mutsuzluk
nedenlerinin; olumsuz c¢alisma kosullari, yapilan isi sevmeme, caligsma iligkilerinde
rekabet, hedef baskisi, olumsuz yonetici ve miisteri tavri ve adalet algisina yonelik oldugu
goriilmektedir. Bu faktorler ile ilgili veriler sdylem siklig1 ile birlikte kamu ve 6zel banka

karsilastirmali olarak tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: Mutlulugu Olumsuz Etkileyen Faktorlere Ait Veriler

Mutlulugu Olumsuz Etkileyen KAMU OZEL TOPLAM
Sebepler 1. 2. 3. 1. 2. 3.
sirada  sirada  sirada  sirada  sirada  sirada

Calisma Kosullar 8 5 7 7 6 5 38
Isin Kendisi 7 6 4 7 6 6 36
Calisma iligkileri ve Rekabet 5 7 4 6 7 6 35
Hedef Baskist 5 6 5 9 5 4 34
Miisteri Tavrt 4 5 3 6 4 3 25
Yénetici Tavri 5 5 2 3 4 2 21
Adalet Algisi 3 4 3 2 3 2 17

Tablo 2°de goriildiigii iizere banka galisanlariin isyeri mutlulugunu olumsuz
etkileyen sebepler incelendiginde 38 soylem sayisi ile g¢alisma kosullari ilk sirada yer
almaktadir. Bu siray1 36 sdylem sayist ile isin kendisi, 35 sdylem sayisi ile ¢alisma

iligkileri ve rekabet, 34 sdylem sayis1 ile hedef baskisi, 25 sdylem sayis1 ile miisteri tavri,
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21 soylem sayisi ile yoOnetici tavrt ve 17 sdylem sayisi ile adalet algis1 faktorii takip

etmektedir. Kamu ve 6zel banka agisindan da bu siralamanin degismedigi goriilmektedir.

Isyerinde mutlu olanlarin en énemli mutluluk nedenlerinin de paralel bir sekilde;
isyeri arkadaslartyla pozitif iliskiler, isin kendisinden duyulan memnuniyet, yonetici ile
olumlu iletisim, iyi calisma kosullari, alinan odiil ve takdirler, olumlu miisteri
geribildirimleri ve hedeflere ulagsmak ile ilgili oldugu goriilmektedir. Bu faktorler ile ilgili

veriler sdylem siklig: ile birlikte kamu ve 6zel banka karsilastirmali olarak tablo 3°de

verilmigtir.
Tablo 3: Mutlulugu Olumlu Etkileyen Faktorlere Ait Veriler
KAMU OZEL TOPLAM
1 2. 3. 1. 2. 3.
sirada sirada  sirada  sirada  sirada  sirada
Isyeri Arkadasligi 13 8 4 7 4 2 38
Yapilan Isin Kendisi 6 7 6 4 5 7 35
Yonetici Iletisimi 2 3 3 5 5 4 25
Calisma Kosullar 3 5 2 4 4 3 21
Odiil ve Takdir 3 2 3 3 2 5 18
Miisteri iliskileri 2 2 5 4 2 2 17
Hedeflere Ulagmak 2 3 2 3 2 2 14

Tablo 3’de goriildigli lizere banka calisanlarinin igyeri mutlulugunu olumlu
etkileyen sebepler incelendiginde 38 sdylem sayisi ile isyeri arkadasligi ilk sirada yer
almaktadir. Bu siray1 35 sOylem sayisi ile yapilan isin kendisi, 25 sdylem sayisi ile
yonetici iletisimi, 21 sdylem sayist ile ¢alisma kosullari, 18 sdylem sayisi ile 6diil ve
takdir, 17 sdylem sayis1 ile miisteri iliskileri ve 14 sdylem sayisi ile hedeflere ulagsmak
faktorii takip etmektedir. Kamu ve 6zel banka agisindan da bu siralamanin degismedigi

goriilmektedir.

Bu analizler dogrultusunda nitel arastirma kapsaminda isyeri mutlulugunun temel
belirleyicileri; isyeri arkadasgligi, isin kendisi, algilanan yonetici destegi, calisma
kosullari, 6diil ve takdir, misteri iliskileri, adalet algis1 ve hedef algis1 seklinde sekiz

faktOr olarak belirlenmistir.

3.5. Arastirma Bulgularini Destekleyen Teorik Cerceve
3.5.1. lisyeri Arkadashg

Insanlarin galisma hayat1 siiresince is ile sosyal iliskilerinin biitiinlesmesi

sonucunda isyeri arkadasligi ortaya c¢ikmustir (Gordon ve Hartman, 2009: 115).
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Dolayisiyla isyerleri ayn1 zamanda sosyal bir yasam alani olarak da goriilmektedir (Sias
vd., 2012: 253). “Isyeri arkadaslig1” kavram bati literatiiriinde Sias ve Cahill tarafindan
ilk defa 1998 yilinda incelenmis bir kavramdir. Sias ve Cabhill igyeri arkadasliginin
bireysel ve durumsal faktorlerden etkilenerek olustugunu belirtmistir (Sias vd., 2003:
328). Isyeri arkadashg ise iliskin iletisimden ziyade insana ve duyguya dair iliskileri
kapsayan bi¢imsel olmayan karsilikli etkilesimler olarak bilinmektedir (Berman vd.,
2002: 217). Kram ve Isabella (1985), is yerinde es-diizey ¢alisanlar ile kurulan iliski ve
arkadasliklarin, c¢alisanlar i¢in bir duygusal destek mekanizmasi olusturdugunu
belirtmektedir. En genel tanimiyla isyeri arkadashigi, isyerindeki sistemli iliskilerin
disinda, informal boyutta gelisen ve tamamen goniilliiliik esasina dayanan arkadasligi
ifade etmektedir (Pakeeza ve Sajjad, 2011: 667-669; Caliskan, 2011: 77-79). Bu
baglamda isyeri arkadagligin, iki temel 6zelligi bulunmaktadir. Birincisi; goniilliilik
esasina dayanir ki, bu durum insanlara empoze edilemez, se¢im isidir (Rawlins, 1994: 9).
Diger bir 6zelligi ise; bireyin sosyal yoniinii de esas alarak kisiye biitiinctil yaklagimidir.
Yani kisilerin birbirleri ile ¢alisan roliinden ziyade biitiiniiyle sosyal bir insan diisiincesi
icerisinde iletisimde bulunmalaridir (Sias vd.,2004: 322). Orgiitsel davranis alaninda
motivasyon olgusu ile ilgili kuramsal tartismalara, insan ihtiyaglarinin dinamigini
aciklayarak katki saglayan Maslow’un “ihtiyaglar hiyerarsisi”’, McClelland’in “basarma
ithtiyac1” ve Alderfer’in “varlik/ilgililik/gelisme” modellerinde de, insanlari motive eden
ve motivasyonun siirekliligini saglayan faktorler arasinda sosyal ihtiyaglarin 6nemine ve
arkadagslik olgusuna vurgu yapilmaktadir. Bu kuramsal modellerde, bireyin toplumsal
niteliklere sahip oldugunu ve bu yiizden tipki sosyal hayatlarinda oldugu gibi is ortaminda
da baskalar1 ile paylasimda bulunma, iliski kurma ve baglilik ihtiyaglarina gereksinim

duyduklari ele alinmaktadir (Omiiris, 2014: 7).

Arkadaslik iligkilerini agiklayan sosyal karsilagtirma kurami, kosullanma kurama,
sosyal degisim/esitlik kurami ve gelisim kurami olmak iizere dort temel kuram soz
konusudur. Festinger (1954)’in sosyal karsilastirma kurami, insanlarm kendi duygu ve
diisincelerine benzer duygu ve diisiincelere sahip kisiler ile bir araya geldiginde kendini
daha rahat ve gilivende hissettigini sdyler. Dolayisiyla bu kurama gore insanlar
hissettikleri onaylanma ihtiyaci ile kendisine benzer kisilerle zaman gegirmek
istemektedirler (Gemlik, vd., 2007: 55). Clore ve Byrne (1970)’in kosullanma kuraminda

ise; kisilerin kendi inang ve deger yargilarin1 onaylayan kisilerden etkilenmesi s6z
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konusudur. Bu baglamda kuram kisinin iliski kurdugu kisi tarafindan onaylanmasi sonucu
kendini odiillendirilmis hissedecegini ve bu kisi ile tekrar goriismek isteyecegini ifade
eder (Milam, 2012: 32). Sosyal degisim / esitlik kuram1 devam eden iliskileri agiklar ve
iligkinin tatmin edici olmasi i¢in degisimin ve ddiillerin olmasinit ve bunlarin esit bir
sekilde gergeklesmesini vurgular (Emerson, 1976: 335-345). Gelisim kuramina gore ise;
insanlarin birbirini tanima stireci s6z konusudur. Dolayisiyla bu kuram arkadasliklarin
duragan olmadigini, zamanla bir siire¢ i¢inde olustugunu savunur ve isyeri arkadaslik

kavramina farkli bir perspektif yiiklemistir (Adams ve Blieszner, 1994: 163-180).

Isyeri arkadashiginin hem bireyler hem de 6rgiitler agisindan birgok yarari sdz
konusudur (Berman vd., 2002: 217). Ozellikle bireysel acidan bireye sevgi, kabul gorme,
sosyal etkilesim ile gilivenlik ihtiyact hususunda duygusal destek sunar ve bireysel
gerilimleri azaltarak stresle miicadele edebilmeyi kazandirir. Orgiitsel agidan ise pozitif
yonlii igyeri arkadashgi etkinlik ve kaliteyi arttirarak is tatminine destek ve kaynak
saglamaktadir (Milner vd., 2010: 205). Ayrica isyeri arkadasliginin motivasyon, is
doyumu, oOrgiitsel vatandashik davranisi ve performans gibi orgiitsel ¢iktilar iizerindeki
olumlu etkileri s6z konusudur (Lee ve Ok, 2011; Dotan, 2009: 2-6). Bireyin isyeri
arkadaslar1 ile olumlu iliskisi memnuniyet diizeyini de olumlu yonde etkiler. Caligma
arkadaglar1 ile 1yi bir iletisim kuramayan calisanin tatmin diizeyi de diisiik olur. Bu
baglamda calisma arkadaglariyla yardimlasma, onlar tarafindan kabul gordiigiinii
hissetme ve caligsmalarini pozitif iligki i¢erisinde yiiriitebilme hususu is tatmini agisindan
olumlu etkiler yapar (Silah, 2005: 107). Calisma ortaminda iyi bir arkadas ortam1 olusmus
ise, bireyin ¢alisma yasamindan daha fazla keyif almasi ve isini sevmese bile
arkadaslarindan dolayi isine gitmek istemesi miimkiin olacaktir. Calisanlarin boyle bir
arkadaslik grubundan yoksun olmalar1 durumunda tatmin diizeylerinin diisiik olmasi
muhtemeldir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 132; Keser, 2015: 135). Isyeri arkadashiginm aym
zamanda calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen bir faktor olmasi nedeniyle isgiicii
devir hizim1 belirlemede etkili oldugu ifade edilebilir (Yilmaz ve Halici, 2010: 95).
Ornegin isyeri arkadashiginin gii¢lii oldugu orgiitlerde isten ayrilma niyeti ve buna bagh

olarak da is géren devir hizinin diistiigii gériilmektedir (Morrison ve Nolan, 2007: 33).

Omiiris (2014) arastirmasinda isyerinde yakin arkadasliklarin baglar arttikca
orgiitsel baglilik ve caligsma arkadaslarindan alinan destegin de arttigini, algilanan arkadas

destegi arttiginda c¢aliganlarin is arkadaslarindan duydugu tatminin de arttigini bunun
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sonucunda ise hem oOrgiitsel bagliligin hem de is tatmininin arttig1, dolayisiyla da isten
ayrilma niyetinin azaldig1 sonucuna ulagsmustir. Ozyer ve arkadaslari (2013), ¢alismasinda
isyeri arkadagligimin c¢alisanlarin tiilkenmisligini azaltarak orgiite olumlu yonde katki
sagladigini belirtmektedir. Bozkurt ve arkadaslar1 (2016), tiniversite ¢alisanlar1 lizerinde
yaptiklar1 arastirmada isyeri arkadasliginin sagladigi olumlu duygulanimin is tatmini
tizerinde olumlu etkisi oldugunu vurgulamislardir. Eksili ve Bozkurt (2018), 6zel sektor
calisanlar lizerinde yaptiklar1 aragtirmada, igsyerindeki yakin arkadaslik baglarinin is
tatmini lizerinde pozitif ve isten ayrilma niyeti tizerindeki negatif etkisi oldugu sonucuna
ulagmislardir. Alparslan ve arkadaglar1 (2015), isyeri arkadaslarindan duyulan tatmin ve
alinan destegin birey-0rgiit uyumu tizerinde olumlu yonde anlamli etkisi oldugunu
belirtmislerdir. Bu baglamda ¢alisanlarin igyeri arkadaslariyla 6zellikle is disinda da bir
araya gelmelerinin ve igyerindeki arkadasliklarini daha giiclii hale getirmelerinin is
yerinde mutlu bir ortam olusturmada onem arz ettigi goriilmektedir (Alparslan vd, 2015:
180). Bu kuramsal gerekceler ve Ongériilerden hareketle Hipotez 1 gelistirilmistir.

Hipotez 1 su sekildedir:

Hipotez 1: Isyeri arkadashigimin c¢alisanlarin isyerinde duygusal iyi olusu

tizerinde anlamli etkisi vardir.
3.5.2. lIsin Kendisi

Insanlar i¢in ¢aligmanm anlamma yénelik algiyr anlamak igin, isin bireyin
yasamindaki yerini 6grenmek gerekir. Bu baglamda insanin ¢alisma hayatinda gegirdigi
siire dikkate alindiginda, bireyin yasaminda mutlu olabilmesi i¢in isinden memnun
olmasi, hem fizyolojik hem de psikolojik varligi acisindan sarttir. Dolayisiyla bireyin
isinden memnun olmas1 ayni zamanda yasamindan aldig1 hazzi ve mutlulugu da ifade

etmektedir (Telman ve Unsal, 2004: 12).

Geleneksel sonrasi modern toplumda, yapilacak isin tiirli hayatin timiini
etkileyecek sekilde dnemli hale gelmistir. Ustlenilen is sadece ¢alisma siirecinin getirdigi
kazang ve yiikiimliiliiklerin degil ayni zamanda aile ve sosyal hayatin, miilkiyet
durumunun, hedeflenen yasam standardinin ve giinliik rutinin de belirleyicisi olmustur.
Ancak post- modern dénemde endiistriyel mal tiretimi yerini bilgi {iretimine birakinca,

calisma hayatinda yeni uygulamalar gerceklesmistir. Bu gelismeler ¢alismanin anlaminda
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da 6nemli degisimleri beraberinde getirmis ve toplumun pek c¢ok alaninda paradigma

degisimi yasanmustir (Keser, 2015: 19-24).

Kocgel (2003)’ e gore yapilan isin isi yapan kisi agisindan ii¢ temel anlami vardir.

Bunlar:

e Isin ekonomik degeri agisindan anlamy,
e Isin sosyal statii ve itibar degeri agisindan anlamu,

e Isin psikolojik degeri a¢isindan anlanudir.

Bu baglamda yapilan is, bireye hem ekonomik kazang, sosyal statii ve itibar
saglamakta, hem de aidiyet duygusu ile bir amag ve anlam da kazandirmaktadir. Boylece
calismak kisinin yaptig1 isten dolay1 saygi gorme ve sevilme hissinin verdigi doyum

sayesinde varligini1 anlamlandirma olanagi da sunmaktadir (Pratt ve Ashforth, 2003: 309).

Herzberg’in ¢ift faktor teorisine gore; isyerinde ¢aligani mutlu eden, Orgiitsel
baglilik olusturan, tatmin saglayan 6zendirici faktorler ile isyerinde ¢alisanlarin mutsuz
olmasina, tatminsizlige ve isten ayrilmasina neden olan hijyenik faktorlerin birbirinden
ayrilmasi gerekir. Ciinkii Herzberg’e gore bu faktorler birbirinin ziddi degil farkl iki
boyutu temsil etmektedir. Bu baglamda bir bireyde isi ile ilgili olarak ayn1 zamanda hem
memnuniyet hem de memnuniyetsizligin olabilme ihtimali s6z konusudur. Herzberg’e
gore 6zendirici faktorler; basar1 ve sorumluluk hissettiren, ilerleme, gelisme ve takdir
edilme firsat1 veren giidiileyici isler olabilir. Dolayisiyla hijyen faktorler ¢alisanlari bu
gidiileyici isler dogrultusunda motive etme bakimindan yetersiz olsa da
memnuniyetsizligi dnlemek agisindan 6nemlidir (Tevruz, 2002; Onen ve Tiiziin, 2005;

Keser, 2015).

Is tatmini; bireyin isi ve isyeri ile ilgili genel tutumu hakkinda fikir
verebilmektedir. Clinkii is tatmini bireyin isine iliskin olumlu tutumunu ve isyerine
yonelik beklentilerini ifade etmektedir (Miner, 1992:116). Hackman ve Oldham (1975),
is Ozellikleri kuraminda; is doyumunun gergeklesebilmesi igin, isin bes temel 6zelliginin
gerekliligini savunur. Bu ozellikler; isin gerektirdigi beceri gesitliligi, isle 6zdeslesme,
isin anlami, isin yapilirken c¢alisana tanidigi 6zerklik ve performans hakkinda alinan
geribildirimdir. Ozellikle isin sikic1 ve monoton olarak algilanmasi ¢alisanin memnuniyet
diizeyini olumsuz etkileyen bir faktor olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle bireyin ise

iligkin algis1t memnuniyette 6nemli bir husustur (Spector, 2000: 204-205).
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Kisinin yaptig1 isi sevmesi, ayni1 zamanda isini anlamli buldugunu gostermektedir.
Bireyin igini anlamli bulmas ise isine yiikledigi anlamdan kaynaklanir. Boylece bireyin
isini zevkli bulmast ve yasaminda isinin bir anlam atfetmesi durumu bireyin isiyle
0zdeslesmesine ve yliksek is tatminine yol agacaktir. Bu durum da mutluluk getirecektir.
Ayrica isin 6zelligi geregi, ¢alisana 6zerklik tanimasi da is memnuniyetini arttiran bir
unsurdur. Dolayisiyla ¢alisanlarin isleri lizerinde az da olsa karar verme yetkisinin olmasi
memnuniyet agisindan Oonemlidir. Bu baglamda bireyin is ortaminda karar verme,
iletisimde bulunma, iliski yonetme gibi yetenek ve becerilerinin gelistirilmesi; onun
yagsamini anlamli ve degerli bulmasinda 6nem arz etmektedir (Keser, 2015: 123-129). Bu

kuramsal gerekceler 1s131nda Hipotez 2 gelistirilmistir. Hipotez 2 su sekildedir:

Hipotez 2: Isin kendisinin calisanlarin isyerinde duygusal iyi olusu iizerinde

anlamly etkisi vardir.
3.5.3. Yonetici Destegi

Isletmenin temel girdilerinden olan insan sermayesi drgiitsel basar1 ve verimliligi
dogrudan etkileyebilen en 6nemli kaynaktir. Dolayisiyla orgiitlerin ¢alisanlara iliskin
tutumunda yoneticilerin rolii 6nemlidir. Calisanlarin 6rgiitsel hedefleri kendi amaglari
olarak da benimsemesinde yoneticileri ile olumlu bir iletisim halinde olmalar1 etkilidir.
Ayrica yoOneticinin s6z ve davramiglarinda tutarli olmasi, inisiyatif kullanabilmesi,
farkliliklar1 gdzetebilmesi, sinerji yaratabilmesi ve esnek ¢oziimler sunabilmek gibi
Ozelliklere sahip olmasi, calisanlarla olan iliskilerde 6nem arz etmektedir (Kiiciik ve
Kocaman, 2015: 350). Kaliteli bir galisma hayatinin 6n kosulu ¢alisan-y6netici arasindaki
iliskilerin yapic1 bir etkilesim igerisinde ger¢eklesmesidir. Bu anlamda c¢alisma
hayatindaki hiyerarsi diizeni igerisinde yonetici ve calisan arasinda veya g¢alisanlarin
kendi aralarindaki tiim iligkiler karsilikli saygi ve sevgi anlayist ile yer almalidir. Ayrica
yoneticiler ¢alisanlar arasinda ekip ruhunun gelismesine de destek olmalidir (Avder,

2007).

Yonetici ve ¢alisanlar arasinda istikrarli ve olumlu bir iliskinin varligindan sz
edilebilmesi i¢in, tim Orgiitsel uygulamalarda Oncelikle c¢alisanlarin istek ve
ihtiyaclarinin dikkate alinmasi gerekmektedir. Y 6netici-calisan iliskisinde amag, yonetici
ve calisan isbirliginin saglanmasi, bu dogrultuda calisan memnuniyet ve bagliliginin

arttirtlmasidir. Cilinkii bu yap1 ayn1 zamanda orgiitsel isbirliginin de gelismesine temel
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olusturmaktadir. Orgiit diizeyinde isbirliginin gerceklestirilmesi, orgiitsel giiven
saglayarak problemlerin ¢oziimiinii kolaylastiracak ve karsilikli gliven, iletisim ve bilgi
paylasiminin gelismesine katkida bulunacaktir. Ayrica bu anlamda orgiitsel kaynaklarin

etkin ve verimli kullanilmasini saglayacaktir (Demirel, 2009: 138).

Mc Gregor’un (1960), yonetici ve ¢alisan iligkilerini ele aldig1 X ve Y kuraminda,
X kurami; c¢alisan1 tembel, sorumluluktan kagan, kontrol edilmesi ve gerektiginde
cezalandirilmas1 gereken oOzellikleri ile tanimlamaktadir. Y kurami ise calisani
sorumluluklarini bilen, kendi kendisini kontrol edebilen 6zellikleri ele almakta ve ¢ok
daha olumlu agidan bakmaktadir. Y kuraminda c¢alisanlarin gorevlerini kendi
belirleyebilen, katilimci, firsatlar1 yakalayabilen oOzellikleri de tanimlanmaktadir. Bu
baglamda yoneticilerin performans degerlendirmeleri sirasinda, ¢alisanlarini Y
kuramindaki 6zelliklere sahip varliklar olarak gdrmesinin yonetici ve ¢alisan iliskileri

acisindan 6nemli bir katki saglayacagi diistiniilmektedir (Fidanboy vd., 2012: 85-86).

Insan y&netiminin temelinde, kisisel ihtiyaclar1 anlayarak insanlari daha iyi
caligsmalar icin motive etmek ve ¢atismalari en aza indirerek rgiitsel verimliligi saglamak
vardir. Bu husus da calisanlara glivenmeyi, yetki ve sorumluluk vermeyi, egitimi,
yetistirmeyi gerektirir. Insan ydnetiminin amaci, ¢alisanlarin yeteneklerini drgiit lehine
aci8a ¢ikarmaktir. Bunun i¢in giiven veren, ¢alisanlar1 destekleyen, onlarda orgiite ve ise
kars1 baglilik hisleri olusturan tedbirlerin alinmas1 gerekir. Korku ve giivensizlige dayali
bir yonetim anlayisi uysallig1 saglar ama bu tiir bir yonetim anlayisinda insanlar mutsuz
olduklart i¢in Orgiitsel hedefleri benimsemez ve Orgiitsel misyonu sahiplenmez.
Dolayisiyla yoneticilerin c¢alisanlarini motive etmek i¢in onlar1 dinlemek, goriislerini
almak, kisiyi degil davranig1 ve hatay1 elestirmek, elestiriyi daima yalnizken yapmak,
kararlara katilimini saglamak, saglikli ve huzurlu bir ¢alisma ortami olusturmak orgiitsel
verimlilik ve etkinlik bakimindan son derece Onemlidir (Tutar, 2014: 183-184). Bu

durumun isyeri mutlulugunu da beraberinde getirmesi s6z konusudur.

Mountand Thomson arastirmasi ¢alisanlarin  davraniglar1 ile ydneticinin
beklentilerinin uyumlu olmast durumunda, orgiitsel sonuglarinin daha olumlu oldugunu
gostermektedir (Fidanboy vd., 2012: 80). Poon’a (2006) gore yonetici ve calisanlar
arasindaki iligskinin kalitesi, yonetici ve ¢alisanlara hem birbirlerine hem de 6rgiite karsi

olumlu duygular kazandirmaktadir. Powell ve Schlaster (1971) arastirmasinda katilime1
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liderlik modeli ile calisanlarini karar siirecine dahil eden orgiitlerde calisanlarin daha
yiiksek bir moralle ve mutlulukla c¢alistiklari sonucunu vurgulamistir. Blake ve
arkadaglar1 (2003), calisanlar1 standart calisanlar ve standart {issii ¢alisanlar seklinde
tanimlamaktadir. Buna gore sadece kendinden isteneni yapan, performans gelistirmeye
istekli olmayan kisiler standart calisanlardir. Standart iissii ¢alisanlar ise proaktif, ytliksek

performansla ¢alisan katilimci kisilerdir (Blake vd., 2003: 475-485).

Sonug olarak orgilitlerde yonetici ve ¢alisanlar arasindaki iki yonlii iliskinin is
tatmini, performans, verimlilik ve isyeri mutlulugunda kritik 6neme sahip oldugu
anlasilmaktadir. Alparslan ve arkadaslar1 (2017), isgorenleri mutlu eden yonetici
davranislarini belirlemeye yonelik yaptiklar1 saha arastirmasinda; yoneticilerin giiler
yiizlli, anlayigh, hosgoriilli, 6zenli, saygili ve giiven verici davraniglara sahip olmasinin
calisanlar1 mutlu ettigi sonucuna ulagmislardir. Yine Alparslan ve Yastioglu (2017)’de
isgorenleri mutlu eden geri bildirim 6zelliklerini belirlemeye yonelik yaptiklari saha
arastirmasinda nezaketsizce, kaba tlslup igeren, ¢alisan1 asagilayict ve suglu hissettiren
geri bildirimlerin iggorenleri mutsuz ettigi ortaya konmugstur. Bu baglamda yoneticilerle
kurulan olumsuz iligkiler isyeri mutlulugunu olumsuz yonde etkilemektedir (Blake vd.,
2003: 478). Bu kavramsal gerekgeler dogrultusunda Hipotez 3 gelistirilmistir. Hipotez 3
su sekildedir:

Hipotez 3: Yonetici desteginin ¢alisanlarin isyerinde duygusal iyi olusu tizerinde

anlamli etkisi vardir.
3.5.4. Cahsma Kosullar:

Calisma kosullar1 denildiginde, genellikle giiriiltii, mekanin 1s1 durumu, yetersiz
havalandirma ve 1siklandirma, risk ve stres altinda calisma, asir1 beden giiciine dayal
calisma, uzun caligma saatleri (fazla mesai), diisiik iicret ile ¢aligma gibi olumsuz
durumlar akla gelmektedir. Ayrica giivenlik ve saglik ile ilgili haklar ve sosyal yan haklar
(izin, tatil, rapor vb.) da bu kapsamda degerlendirilmektedir. Literatiirde daha ¢ok ‘fiziki
calisma kosullar1’ olarak da yer alan bu faktdr, bireylerin islerini saglikli bir ortamda veya
kosullarda yapip yapmadiklarini ve bu kosullarla ilgili memnuniyetlerini agiklar. Bireyin
calistig1 ortamda kendini iyi, rahat ve giivende hissetmesi sadece memnuniyet agisindan
degil, aynm1 zamanda fizyolojik ve psikolojik saglig1 agisindan da onemlidir. Calisilan

ortamda rahatsiz edici diizeyde 1s1 diisiikliigli ya da fazlaliginin olmasi ¢alisma temposunu
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olumsuz yonde etkilemesi s6z konusudur. Bu durum bireyde strese de yol agabilmektedir.
Eger calisilan mekan madenler gibi 6zelligi geregi asir1 sicak, ya da asir1 soguk ise,
calisanlarin donanimlari 1s1 diizeyine gére ayarlanmalidir. Ozellikle beden giiciine bagl
calisanlarda, caligma kosullarinin  ve ortaminin olumsuzlugundan kaynaklanan

memnuniyetsizlik sik goriilmektedir (Keser, 2015: 132).

Calisma kosullarinin bireyin is disindaki hayatini da etkilemesi olasidir. Asiri is
yiikii, uzun calisma saatleri veya fazla mesailer insanlarin aile veya arkadaslarina fazla
zaman ayiramamasina ve ig-0zel yasam dengesinde sorunlara yol acabilmektedir.
Calisma saatleri veya calisma giinleri ile ilgili yapilan diizenlemeler, calisanlarin
kendilerine daha fazla zaman ayirmasini bu baglamda da is ve 6zel yasam dengesini
olusturmalarini saglayacaktir (Luthans, 2011: 122). Ozellikle bankacilik gibi bazi meslek
gruplarina yilsonu gibi belirli donemlerde yiiklenen agir caligma kosullar: ¢alisan1 mutsuz
etmektedir. Asiri 1§ yiikii gerek bedensel olarak, gerekse zihinsel olarak yorgunluga yol
acabilmektedir. Bu durumda bireyin kendini isinde mutsuz hissetmesi ka¢inilmazdir
(Ozkalp ve Kirel, 2001: 132). Baz isyerlerinde, galisanlarm isi geregi giiriiltiiye maruz
kalma durumu s6z konusudur. Bu durum ¢alisanlarin hem saglik problemine hem de
ruhsal anlamda sikint1 yasamalarina neden olabilmektedir. Bu tiir kosullarda ¢alisanlarin
daha yogun kizginlik yasadiklar1 ve bu gerginliklerinin is yasami disina da tastig
bilinmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 303).

Calima kosullarinin iyilestirilmesi, ¢alisanin kendine deger verildigi algisinin
olusmasini saglar. Bu durum ¢alisanin hem verimliligini hem de mutlulugunu artiracaktir.
Ancak c¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi bazi1 yoneticiler tarafindan gereksiz bir ¢aba
olarak goriilmekte ve oOrgiitsel degisime direng gosterilmektedir (Renaud, 2002: 139-
140). Orgiitsel degisim; 6ngoriilen sonuglara verilen duygusal, davranigsal ve biligsel
tepkiler araciliftyla calisanin mutlulugunu etkiler (Oreg, 2006: 79). Dolayisiyla
calisanlarin motivasyonunu ve bdylece is memnuniyetlerini etkileyebilir. Ornegin
performansa bagli 6deme sisteminin baslatilmasi i¢ kaynakli motivasyon iizerinden dig
kaynakli motivasyonu olumlu olarak etkileyebilir (Benabou ve Tirole, 2003: 489-520).
Ancak yapilan degisiklikler gelecekte olusabilecek risklere iligskin belirsizlikler i¢eriyorsa
veya calisanlar tarafindan adil olmadigi yoniinde algilandiginda calisan mutlulugu
lizerine olumsuz etkileri 6ngoriilebilir. Bununla birlikte ¢alisanlar yeni ¢alisma rutinlerine

gore performans gosterme becerilerine iliskin olarak endiselendiginde ya da yapilan
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degisiklikler is kayb1 tehdidine ve bu ylizden is giivensizligine yol agiyorsa, duyulan is
kaygis1 artabilir (Cheng ve Chan, 2008: 278-285). Herzberg’in ¢ift faktér kuraminda
calisma kosullar1 hijyen faktorleri arasinda yer almaktadir. Bu hijyen faktdrlerinin
bulunmasi is tatmini olugturmaz ancak onlarin olmamasi is tatminsizligine yol agar (Alkis
ve Oztiirk, 2009: 217-218 ). Fakat Herzberg tarafindan hijyen faktorleri olarak belirlenen
baz1 6zelliklerin farkli tilkelerde yapilacak arastirmalarda bir motivasyon faktorii olarak
islev gorebilecegi tartisilmaktadir (Agirbas vd., 2005: 330). Bu kuramsal gerekgeler ve
ogortiler dogrultusunda Hipotez 4 gelistirilmistir. Hipotez 4 su sekildedir:

Hipotez 4: Calisma kosullarmmin c¢alisanlarin igyerinde duygusal iyi olusu

tizerinde anlamli etkisi vardir.
3.5.5. Odiil ve Takdir

Calisanlardan beklenilen performansin gerceklestirilmesi, onlarin olumlu sekilde
yonlendirilmesi ve yoneticilerin caliganlar1 orgiitsel hedefler dogrultusunda harekete
gecirebilmesi  uygun motivasyon aracglarmin kullanilmasiyla gerceklesmektedir.
Giiniimiiz insan kaynaklarinin en 6nemli konularindan biri insan ve yetenek yonetimidir.
Yetenek yoOnetimi konusunda basart gosteren oOrgiitlerin adil {cretlendirme ve
calisanlarini memnun etme hususuna 6nem verdikleri bilinmektedir. Boylece insan
yonetiminin temelini olusturan 6diil yonetiminin gerekliligi ortaya konulmaktadir

(https://www.kigem.com/odullendirme-yonetimi-kriterleri.ntml). istenilen sonuglara

ulasildiginda calisanlara veya takimlara &diil verilir. Odiil stratejisi, personeli motive
etmek icin kullanilan insan kaynaklar stratejilerinden biridir. Odiiller, érgiitsel ihtiyag ve
degerleri takip eden para, ikramiye, hisse, hediye ¢eki veya baska herhangi bir fayda
olabilir. (Pilbeam ve Corbridge, 2010: 259). Odiillendirme, is gdrenin verimini artirmayi
ve istenen davranisi pekistirmeyi hedefler (Basaran, 2000). Porter ve Lawler’in beklenti
(imit) kuram odiillerin davranist nasil yonlendirecegini agiklamaya g¢alisir. Bu kuram
caba ile basarinin iligkisini ifade eder. Kisinin ¢abasi karsisinda 6diil alacagina inanmasi
ve bu 6diiliin, kisi i¢in degerli bir 6diil olmasi gerekir. Aksi takdirde, ¢aba ortaya ¢ikmaz.
Ayrica kiginin aldigr 6diil, algiladig1 ddiilden az ise tatminsizlik s6z konusu olacaktir.
Dolayisiyla ¢abanin ortaya ¢ikmasi i¢in 0diil faktoriinlin ¢alisan goziinde hem degerli

olacak sekilde hemde adil olarak islemesi gerekmektedir (Kogel, 2003: 651).


https://www.kigem.com/odullendirme-yonetimi-kriterleri.html
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Odiillendirme ile bireylerin hedefleri yoniinde giidiilenmesi ve bu dogrultuda
performanslarinin  arttirilmasi, basar1  ihtiyaglarinin  karsilanabilmesi amaglanir
(Armstrong ve Murlis, 2004). Odiillendirme ¢ogunlukla is gdrenin is doyumu ve
memnuniyeti lizerinde onemli bir etkiye sahiptir (Wong ve Wong, 2005: 423).
Dolayisiyla is gorenlerin orgiitlerine karsi aidiyet duygusu beslemelerini ve Orgiitte
kalmalarimi saglamaktadir (Szilagyi ve Wallace, 1990). Calisanlar1 zaman zaman
odiillendirmek 6nemlidir. Bazen olumlu sonuglarin kabul edilmesi yeterlidir. Ama bazi
zamanlarda da ¢alisanlara daha somut bir seyler vermek tesvik agisindan dnemlidir. Bu
eylemlerin orgiitsel ortam i¢in giiclii bir etkisi vardir. Sirketler bir cesit ddiillendirme
sistemi planlamalidir. Beklentiler adil oldugunda calisanlar islerini yapmaktan zevk
alirlar. Beklentiler ¢ok yiiksekse ¢alisan strese girer ve bu durumla hi¢ bas edemeyebilir.
Calisan, sirketin beklentilerini karsilayabildigini hissettiginde, is giivencesi yerine
kariyerine odaklanarak daha iyi maas ve yilikselmenin {imidiyle ilgilenir. Depresyonun
nedenlerinden biri is yerinde ¢ok diisiik kontrol ve diisiik destek olabilir, bu yiizden
calisanlarin zaman zaman fark edilmesi gerekir (Norden, 2011: 27). Ayrica iicret diizeyi,
calisanin degerine etki eder ve bu husus da calisan performansi iizerinde etkilidir.

(Weinberg ve Cooper, 2007: 65). Dolayisiyla odiiller ve kutlamalar 6nemlidir.

Odiiller alanyazinda genellikle igsel odiiller ve dissal odiiller seklinde yer
almaktadir. Igsel odiiller, kisilerde basart duygusunun olusmasim ya da icsel
motivasyonun saglanmasini ifade eden; ovgi, takdir, taninma, tesekkiir gibi odiilleri
kapsar. Digsal odiiller ise, genellikle yoneticiler tarafindan verilen ve digsal motivasyon
kaynag1 olan; iicret artis, terfi, aylikla ddiillendirme gibi odiilleri kapsamaktadir. Is
gorenler daha c¢ok icsel ddiillerle mutlu olmaktadirlar. Ciinkii i¢sel ddiillerin is gérenlerin
memnuniyeti, motivasyonu ve verimlilikleri tizerindeki etkileri daha uzun solukludur. Bu
sebeple i¢sel ddiillerin davranis ve performansi etkilemede dissal ddiillerden daha etkili
olmasi s6z konusudur (Yildirim, 2008: 666). Insan duygu ve diisiinceleriyle derin bir
varliktir. Dolayisiyla onun duygularina hitap etmek ve takdir etmek 6nemlidir. Bu takdir
ile kendisine kiymet verildigini degerli oldugunu hissettirilmektedir. Kiymetinin
bilinmesi kisiyi ruh ve moral bakimindan iyi hissettirdigi gibi yaptig1 islerde de daha
faydali hale gelmesini saglamaktadir (Giimiis, 2012: 274). Birgok ¢alisan kendisinin
degerli oldugunu yoneticiden duymak, hissetmek ister (Deniz, 2005: 162). Bu baglamda

yoneticinin i¢sel ve digsal ddiilleri dengeli bir sekilde kullanabilmesi dnemlidir. Ciinkii
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performansi etkilemede igsel ve digsal odiiller birbirleriyle bir sekilde baglantilidir
(Newstrom ve Davis, 2002). Ancak istenilen davranisin gergeklesmesi i¢in, odiillerin
kisinin ilgisi ve hedefi ile iligkili olmasi gerekir. Gerek “beklenti” ve gerek
“odillendirme” yaklasimlari, “davranig” ile “6diil” arasindaki iliskiye biiyliik 6nem
vermektedir (Ozgiiven, 2003:156). Ayrica ¢alisanlarin is yerlerinde kendisine sunulan
maddi ve maddi olmayan o&dillerin 6nemini degerlendirirken zaman zaman
belirsizliklerle karsilagabilecegi ileri siiriilmektedir. Eger calisanlar belirli odiillerin
gercek degerini tam olarak degerlendiremiyorsa, bu durum o6diil cazibesi ve igyeri
mutlulugu arasindaki bag etkileyecektir. Is performansinin bir sonucu olarak gelen digsal
odiiller, isten ayri tutuldugu i¢in bu odiillerin ¢alisanlarin 1yi olus durumlari iizerindeki
etkisi nispeten daha kolay ongoriiliir. Bu durum, 6zellikle dogrudan para ile ilgili olan
daha iyi maas, is glivenligi ve terfiler gibi dis kaynakli 6diiller igin gecerlidir. Bu nedenle,
bu tarz odillerin 6nemli oldugunu belirten calisanlar, bu o&diillerden en c¢ok
faydalananlardir. Degeri kolay kolay 0lgiillemeyen midiirden aliman 6vgii ve is
arkadaslarinin saygi gostermesi gibi i¢sel odiiller icin calisanlarin odiillerin degerini
tahmin edebilme yetenegi daha sinirlidir. Bu durumda 6diiliin ¢ekici gelmesi ile igyeri
mutlulugu arasindaki iligkinin daha zay1f olmasi s6z konusudur (Linz ve Semykina, 2012:

815). Bu kuramsal gerekgeler 1s181inda Hipotez 5 gelistirilmistir. Hipotez 5 su sekildedir:

Hipotez 5: Odiil ve takdirin ¢alisanlarin isyerinde duygusal iyi olusu iizerinde

anlamli etkisi vardir.
3.5.6. Miisteri Iliskileri

Son on yilin temel isletme yonetim felsefesini miisteriye yakin olma kavrami
olusturmaktadir. Bir isletmenin basar1 ve basarisizligint belirlenmesinde miisteri
iliskilerinin 6nemi biiyiiktiir (Taskin, 2005: 21). Ozellikle miisteriler ile bire bir yogun
iligki gerektiren bankacilik, sigortacilik, egitim, saghik ve danismanlik gibi hizmet
sektorlerinde miisteri iligskileri daha fazla 6nem arz etmektedir. Giiniimiizde daha ¢ok
iliski yonetimi olarak adlandirilan bu faktor, isletmenin hem c¢alisan iliskilerinin, hem de
miisteri, tedarik¢i ve kanal ortaklari ile olan iligkilerinin diizenlenmesini igeren genis
kapsaml1 bir yaklasim olarak goriilmektedir (Dogan ve Kilig, 2008: 3). iliski ydnetimi;
hem miisterilerle hem de ¢alisanlarla iliskilere deger vermekte ve bu degerin de isletmeye

en karli bir sekilde donmesini amaclamaktadir. Iliski yonetiminde hem i¢ hem de dis
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miisteri memnuniyetinin saglanmasi s6z konusudur. Dis miisterilerin mutlulugu, i¢
miisteriler araciligiyla saglanmaktadir. Bu anlamda dis miisterilerin, i¢ miisterilere is
devamlilig1 ya da is giivenligi sagladigi da diisiiniilebilir. Ayrica i¢ misterilerin varligi,
dis miisterilerin siirekliligi ve verimlilikleri ile yakindan iligkilidir. Dolayisiyla isletmeler
faaliyetlerini siirdiirlirken hem i¢ ve hem de dis miisterilerinin destegine ihtiyac
duymaktadirlar (Demirel, 2006: 23). Bugiiniin miisteri-merkezli anlayisinda isletmelerin
oncelikli olarak miisterilerini iyi tanimasi dnemlidir. Eger isletmeler miisterileri hakkinda
detayli bilgiye sahipse, ancak o zaman miisteri ihtiyaglarini dogru liretim planlar1 ve
coziimleri ile bagdastirabilirler. Dolayisiyla orgilitlerde farklilik yaratmanin yolu
miisteriyi firmanin merkezine alarak, miisterinin ne istedigini anlamaktan ve sorunlara

¢ozlim yolu aramaktan gegmektedir (Uysal ve Aksoy, 2004: 142).

Isletme ve miisteri arasinda kurulan olumlu iliskiler rekabet iistiinliigii saglamada
isletmeler i¢in 6nemli bir faktor olarak goriilmektedir. Uzun donemli ve sagliklt miisteri
iliskileri orgiitlerin en onemli rekabet araci olabilmektedir (Cinar, 2007: 9). Ciinki
isletmeler sadece trettikleri ve sattiklar {riinlerle degil, daha ¢ok verdikleri hizmetin
kalitesiyle rekabet listlinliigii saglayabileceklerinin farkindadirlar. Kaliteli bir hizmet i¢in;
miisteri ile saglikli iletisim, miisteri ihtiyaclarina zamaninda cevap verebilme, hatasiz
islem, personelin bilgi ve deneyimi ile nezaket gibi faktorlerin dikkat edilmesi
gerekmektedir (Karahan, 2000: 7). Ozellikle hizmet sektorii gibi miisteri ile dogrudan
iletisim i¢inde bulunan ¢alisanlarin tutum ve davramiglari miisteri iligskilerinde ve
tatmininde olduk¢a Onemlidir. Ciinkii memnuiyeti miisterilerin algilayacagi hizmet
kalitesi ile iligkilidir. Eger ¢alisanlar miisterilerin beklentilerinin de iizerinde bir hizmet
ile miisteriler iizerinde olumlu bir etki yaratirlarsa miisteri tatmini saglanacaktir (Dogan

ve Kilig, 2008: 26-28).

Etkin miisteri iligkilerinin temelinde, ¢alisanlar arasindaki iligkilerin miisterilere
yonelik olarak diizenlenmesi s6z konusudur. Bdylelikle miisterilerle iletisimde
miisterinin hassasiyetle dinlenmesini, sikayet ve itirazlarin degerlendirilmesini ve iglerin
aksamadan gergeklestirilmesini saglar. Ayrica calisanlarin insan iliskilerinde basarils,
deneyimli ve egitimli olmasi iirlin ve hizmetlerin sunumunda artt deger saglar.
Dolayisiyla nitelikli ve donanimli personel, miisteri memnuniyetinde oOrgiitiin esas
giiclinii olusturur. (Odabasi, 2005: 5-9). Toplam kalite yonetimi anlayigina gore calisan

memnuniyeti, miisteri memnuniyetini saglamanin 6nemli hususlarindan biridir.
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Motivasyonu yiiksek isinden memnun bir galisanin sunacag iiriin ve hizmet kalitesi ile
hem miisteri memnuniyetini hem de miisteri sadakatini saglayabilmesi s6z konusudur
(Eskildsen ve Dahlgaard, 2000: 1081). Memnuniyet temelde etkin bir yoOnetimin
sonucunu ifade eder. Orgiitiin iyi yonetildiginin bir sonucu olarak da isletme memnuniyeti
goriilmektedir. Memnuniyetin diisiik diizeyde olmasi orgiitte kosullarin bozuldugunu
gosterir. Diger yandan calisan agisindan degerlendirildiginde, diisiik memnuniyete sahip
1s gbren bu mutsuzlugu giderecek baska isler aramaya yonelmektedir. Bu durumun moral
disiikligii, ilgisizlik, devamsizlik ve miisteri memnuniyetsizligini de beraberinde
getirmesi s0z konusudur. Sonug¢ olarak memnuniyetsizlik Orgiitte verimsizlige
disiplinsizlige ve is goren devir hizinda artisa neden olabilmektedir. Ciinkii isletmeler
kendi amag ve hedeflerini ¢alisanlarin amag ve hedefleri ile uyumlu hale getirebildikleri
oranda basarili olmaktadir (Oriicii vd., 2006: 34). Duygusal olaylar teorisi pozitif
duygularin pozitif sonuglar getirecegini ifade eder. Bu teoriye gore ¢alisanin duygusal 1yi
olus hali, hem ise hem Orgiite yonelik olumlu tutumlar gelistirmesine neden olacaktir.
Ozellikle hizmet sektoriinde miisteri ile siirekli iletisim iginde olan calisanlarin
duygularinin  miisteri davraniglarindan  etkilenmesi  kaginilmazdir. Dolayisiyla
miisterilerin nazik ve saygin tavirlari ile ¢alisanlarin, orgiitiin kendisinden bekledigi icten,
giiler yiizlii, nazik davranislar1 goniilliiliikle sergilemesi miimkiin olacaktir. Basch ve
Fisher (1998) da pozitif miisteri davranislarinin g¢alisanlarda mutluluk sagladigini
belirtmektedir. (Yirir vd., 2011: 3829). Bu kavramsal gerekgeler ve oOngoriiler
dogrultusunda Hipotez 6 gelistirilmistir. Hipotez 6 su sekildedir:

Hipotez 6: Miisteri iliskilerinin ¢alisanlarin isyerinde duygusal iyi olusu tizerinde

anlamli etkisi vardir.
3.5.7. Adalet Algisi

Adams’in 1963 yilinda ortaya koydugu hakkaniyet (esitlik) teorisi, kisilerin kendi
odill ve katkilariyla aymi gorevde calisan diger kisilerin 6diil ve katkilarimi
karsilagtirdiginda esitsizlik s6z konusu ise motivasyonlarinin diistiiglinti belirtmektedir.
Hakkaniyetsizlik daha ¢ok bireyin algilamasina dayali olarak ortaya cikmaktadir.
Hakkaniyetsizlik kendi aleyhine ise calisanin genellikle performansini diisiiriiyor.
Hakkaniyet teorisine gore ¢alisanin elde ettigi kazanglar ile ortaya koydugu emek dengeli
ve adil olmalidir (Keser, 2015: 100-101).
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Giinliik dilde bir davranigin veya hareketin hakkaniyete uygunlugunu ifade eden
adalet kavramu oOrgiitsel ortamlarda ‘Grgiitsel adalet’ kavrami ile yoneticilerin adil olma
durumunu tanimlamak i¢in kullanilir. Calisanlarin gérev dagilimi, ¢alisma saatlerine
uyma, iicret adaleti, 6dil dagitimi gibi degiskenlere yonelik, yonetsel kararlar
degerlendirme siirecinde hakkaniyet kurallarina uygunluktur. Kisaca orgiitsel imkanlarin,
0diil ve ceza uygulamalarinda hakkaniyet ol¢iilerine uygunluktur (Tutar, 2014: 353).
Hakkaniyetsizlik kavrami, bireyin kendisini digerleri ile karsilastirmasi sonucunda
sikayet igeren bir ruh halidir. Karsilagtirilan husus genellikle bireyin 6zveri ve ¢abasi ile

elde ettigi sonugtur (Spector, 2000: 187).

Is goren yonetimin uygulamalarinda adaletsizlik gordiigiinde adaletsizligin
kaynagi olan kisilerle iligkisi bozulur ve bunun ¢alisan mutluluguna olumsuz etkisi olur.
Calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin pozitif ve duygusal bagliliklarinin yiiksek olmast,
insan kaynaklariin verimli ve etkin olabilmesinde 6nemlidir. Calisanlar, orgiitlerde
orgiitsel kaynaklarin paylasimi, tayin, terfi, 6diil, yetki ve sorumluluk gibi hususlarda
adaletsizlik algiladiklarinda is tatmini azalir, ise karsi istek ve motivasyonlarin
kaybederler. Adaletsizlige karst zaman zaman itiraz ederek miidahalede bulunurlar,
zaman zaman da tepkisiz kalir ama rahatsizliklarini hissederler. S6z konusu durumlarin
tiimiinde ¢alisanlarin memnuniyetleri diiser ve orgiitsel bagliliklar1 zayiflar (Tutar, 2014:
149). Ayrica boyle durumlarda calisan orgiite olan katkisini ¢abasini azaltabilir. Hatta sik
stk devamsizlik yollar1 arar ya da isi birakir (Asan, 2001: 235). Tepkisel igerik kurami
insanlarin adil olmayan iliskilere belirli olumsuz duygularla tepki gosterdiklerini ve bu
adaletsizligi diizeltecek sekilde davranarak bu durumdan kaginmaya calistiklarini ifade
eder (Unlii, 2013: 14). Bu baglamda ¢alisanlarin 6rgiitteki kaynaklarin ve ddiillerin adil
olmayan dagilimina karsi duygusal tepkileri séz konusu olacaktir. Bu kuramsal

cikarimlardan hareketle hipotez 7 gelistirilmistir. Hipotez 7 su sekildedir:

Hipotez 7: Adalet algisimin ¢alisanlarin isyerinde duygusal iyi olusu tizerinde

anlamli etkisi vardir.
3.5.8. Hedef Algis1

Basarili olma istegi bireyin performansii yikseltir ve isiyle yogunlasmasini
saglayarak rekabeti ve liretimi arttirir; kendini yenileme sansi saglayarak yeni hedefleri

ve olanaklar1 ortaya c¢ikarir. Birey bu beklenti ve amaglarimi gergeklestirmek igin
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gosterdigi caba sonucunda istedigini elde edemeyip basarisiz oldugu zaman da hayal
kiriklhigi, yetersizlik, umutsuzluk gibi olumsuz duygular yasar (Solmus, 2008: 177).
Calisanin amacina ulastigini algilamasi ve bu dogrultuda yaptigi isin sonuglarini gérmesi
memnuniyet agisindan onemlidir. Calisana igine yonelik geri bildirim saglamak hem
hatalarm1 diizelterek kendini gelistirmesi agisindan hem de memnuniyeti agisindan
onemlidir. Kisinin is performansina yonelik herhangi bir geribildirim alamamasi
durumunda, nasil bir yol aldigini fark edemeden isine devam etmesi ve kendini isine tam
anlamiyla verememesi s6z konusudur. Bu nedenle c¢alisanin isine iliskin geri bildirim
vermek gerek c¢alisanin tatmini, gerekse performansinin degerlendirilebilmesi agisindan
onemlidir (Keser, 2015: 131). Ornegin bankacilik sektoriinde performans degerlendirme
sistemi g¢alisanlarin hedeflerini ne oranda gergeklestirdikleri ve kendilerinden beklenen
orgiitsel davranisi ne oranda sergiledikleri ile yakindan ilgilidir. Bu baglamda ¢alisanlarin
islerindeki basarilarini, hedef gerceklestirme oranlarini, gorev ve sorumluluklarini yerine
getirme diizeylerini ortaya ¢ikaran performans degerlendirme sistemi, ayni zamanda
sorunlarin ve aksamalarin giderilmesi, ihtiyag¢ ve beklentilerin belirlenmesi adina etkin
bir ara¢ gorevindedir. Sistem dogru uygulandiginda hem basariyr somut ve 6Slgiilebilir
kriterlerle degerlendirebilir hale getirir, hem de calisanlara sundugu giivenilir, adil ve
seffaf bir sistem ile aidiyet hissettirir. Ayrica ¢alisan1 diisiik performansa iten sebepleri
tespit etme ve bunu o6nlemek i¢in gerekli dnlemleri alma yodniinde harekete gegirir
(Cantekinler, 2007: 65-67).

Literatiir incelendiginde memnuniyet ve performans arasinda ¢ift yonlii bir
iliskinin varlig1 s6z konusudur (Luthans, 2011). Isini seven ve bireysel olarak daha mutlu
calisan kisi dogal olarak daha iyi performans sergileyecektir. Ayrica birey yliksek
performans sergilediginde daha fazla ticret, daha fazla takdir ve daha hizli terfi gibi
olumlu sonuglar yasamasi séz konusudur. Dolayisiyla bu durumun getiri ve faydalari
bireyin daha fazla tatmin olmasini saglayacaktir. Bu baglamda performans is tatmini ve
memnuniyet artigin1 saglayacaktir (Spector, 2000: 214). Jones (2006:112), yaptigi
arastirma sonucunda, bireysel olarak mutlu olan bireylerin igyerinde sadece hijyen
faktorler saglansa bile mutlu olduklarmi, isle ilgili duyussal iyilik algilarimin ve

performanslarinin yiiksek oldugunu vurgulamstir.

Rekabet iistiinliigii olusturabilmek i¢in ¢alisanlarin islerini yapmanin 6tesinde bir

caba sergilemeleri gerekmektedir. Yani sadece is s6zlesmesinin geregini yerine getirerek
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degil ¢alisma ruhunu ortaya koyarak calisanlarin Orgiitsel iiyeliklerinden memnun
olmalar1 gerekir (Altun, 2001: 30). Ancak orgiitiin bireyden beklentilerinin siirekli yiiksek
olmasi durumu bireyde tiikenme hissine neden olabilmektedir. Birey asir1 yiiksek olan
hedeflere karsilik vermeye ¢alisirken, yogun stres altinda kalmakta, zaman i¢inde de
duygusal tiikenmislik yasamaktadir. Tiikkenmislik duygusuna kapilan kisiler kendilerini
engellenmis hissederler ve tiim benliklerini ise vermezler. Motivasyonlar1 6nemli 6l¢iide
azalmis olmasi nedeniyle, basarili olma yoniinde daha az c¢aba gosterirler. Boyle
durumdaki kisiler potansiyelinin altinda galisir ve performanslari diiser (Siirgevil, 2006:
91). Bu durumdaki bireylerde ayrica, yalnizlik hissi, umutsuzluk, depresyon, 6fke ve
sinirlilik hali, saldirgan davranislarda bulunma gibi olumsuz duygular ortay ¢ikmaktadir
(Tepeci ve Birdir, 2003: 962). Bu olumsuz duygulanma halinin (negative affective state)
isyerinde olumsuz iyilik haline (negative well-being) doniistiigli gériillmektedir (Spector,
2000: 216). Bu kavramsal gerekgeler ve Ongoriler dogrultusunda Hipotez 8
gelistirilmistir. Hipotez 8 su sekildedir:

Hipotez 8: Hedef algisinin ¢alisanlarin isyerinde duygusal iyi olusu iizerinde

anlamli etkisi vardir.
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DORDUNCU BOLUM

ISYERINDE DUYGUSAL IYI OLUSUN BELIRLEYICILERININ
PROSOSYAL HiZMET DAVRANISI iLE ISTEN AYRILMA
NIYETINE ETKIiSi UZERINE BANKA CALISANLARI
ORNEKLEMINDE BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arasgtirmanin amaci isyerinde duygusal iyi olusu merkeze alarak, igyeri
arkadasligi, isin kendisi, yonetici destegi, calisma kosullari, 6diil-takdir, miisteri iligkileri,
adalet algis1 ve hedef algisinin prososyal hizmet davranisi ile isten ayrilma niyeti lizerine
etkisini bir model ¢ercevesinde incelemektir. Arastirmada bahsedilen bu degiskenler ile

olusturulan modelin test edilmesi hedeflenmektedir.

Isyerinde duygusal iyi olus, drgiitsel davranis alaninda énemli arastirma konusu
olan is tatmini tutumundan farkli olarak ele alinmaktadir. Is tatmini ise karsi bir duygu ve
tutum icerirken, isyerinde duygusal 1yi olug sadece is ile ilgili bir duygudan ibaret olmayip
bireysel anlamda kendine has hisleri de igermektedir. Bu baglamda kisinin igyerinde
mutlu olabilmesinin yanisira, isine karst olumsuz bir tutum sahibi olabilmesi, ya da
bireyin isini sevse de, c¢alistigi yerde kendini mutsuz hissedebilmesi s6z konusudur
(Alparslan vd., 2016: 66). Tirkiye’de isyerinde duygusal iyi olusu inceleyen ¢alisma
sayisinin yeterli olmadigi diisiiniilmektedir. Alanyazinda yapilan ¢alismalar daha ¢ok ise
iliskin duygulari esas alan is doyumu, is tatmini ve yasam doyumu ile ilgilidir. Ancak son
yillarda ulusal alanyazinda 6znel iyi olus, calisgan mutlulugu, isyeri mutlulugu ile ilgili
yapilan aragtirmalarda artis goriilmistiir. Ulusal yazin incelendiginde konaklama
isletmeleri ¢alisanlarinda (Yurcu, 2014), saglik personellerinde (Yiiksekbilgili ve
Akduman, 2015), 6gretmen adaylarinda (Cihangir-Cankaya, 2009), emek is¢ilerinde
(Alparslan, 2016) ve farkli sektdr calisanlarinda (Unal, 2014; Erben ve Otken, 2014) iyi
olusa iliskin arastirmalara rastlanmistir. Yurt disinda yapilan ¢caligmalara bakildiginda ilk
kez War (1990) isle ilgili duyussal iyilik algisini is tatmininden farkli olarak ve daha g¢ok

kisinin ¢alisirken hissettigi mutlulugun kisisel ve ¢evresel boyutlariyla incelemistir.

Bankacilik sektoriiniin, yogun stres kaynaklari i¢eren, mesleki mali riskler

tastyan ve yogun duygusal emek gerektiren, hizmet ve rekabet odakl1 bir sektor oldugu
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bilinmektedir. Bu nedenle, bu sektorde g¢alisanlarin psikolojik sagligimin ve is- aile
yasamlarimin olumsuz bigimde etkilenme olasilig1 yiiksektir (Ok, 2004). Aynm1 zamanda
bankacilik meslegi, insanlarla iletisim {izerine kurulmus bir meslektir. Dolayisiyla bu
meslek, giiniimiizde sektérde olusan rekabet ve yogun bir ig yiikiine sahip olmasi
nedeniyle ¢alisanlarin tiikkenmislik yasayabilecegi, is ve 6zel yasamlarinin olumsuz yonde
etkilenebilecegi bir meslek haline gelmistir (Silig, 2003). Literatiirde bankacilik
sektoriinde calisanlarin i memnuniyeti, duygusal emek, isgoren yabancilagmasi,
titkenmislik diizeyleri, psikolojik siddet, cinsel taciz, is stresi, kayirmacilik, rol ¢catigmast,
rol belirsizligi, orgiitsel bagliliklari, duygusal zekalar1 ile ilgili birgok ¢aligmaya
rastlanilmistir. Ancak banka calisanlarinin isyerindeki duygusal iyi olusunu bazi
belirleyici degiskenler ve orgiitsel tutumlar ile birlikte inceleyen bir c¢alisma
olmadigindan, konuyla ilgili bankacilik sektoriinde c¢alismaya karar verilmistir.
Uluslararas1 literatiirde ise bankacilik sektoriinde calisanlarin iyi oluslarina iliskin

calismalar (Rao, vd., 2003; Kerr ve VVos, 1993, Samuel, vd., 2009) bulunmaktadir.

Isyerinde duygusal iyi olus kavrammin is tatmini kavramindan ayri olarak ele
alinmasi yoniiyle de literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir. Bu kavramlarin daha
net anlasilmasina olanak saglayacaktir. Ayrica bu calisma, Orgiitsel agisindan calisan
mutlulugunun degerini vurgulamasi bakimindan da ayr1 bir neme sahiptir. Bu anlamda
orgiitlere caligsanlar1 igyerinde mutlu ve mutsuz eden faktorleri saptama konusunda yol
gosterici olabilecektir. Mutlu ve mutsuz calisanlarin orgiitsel tutumlarini belirlemeye
olanak saglayacaktir. Arastirmadan elde edilecek sonuglarin, isyerinde duygusal iyi olus
ile ilgili yapilacak diger calismalar i¢cin yeni arastirma sorularinin ve hipotezlerin
gelistirilmesine katki saglayacagi ve ilgili sonuglarin banka yonetimlerine ve konuyla
ilgili galisma yapmak isteyen akademisyenlere bu anlamda veri saglayarak faydali olacagi

distiniilmektedir.
4.2. Arastirmanin Varsayimlari ve Kisitlari

Arastirmanin temel varsayimi, isyerinde duygusal iyi olusun, is tatmininden farkli
olarak sadece is ile ilgili bir duygudan ibaret olmayan bireysel anlamda kendine has
hisleri de igeren, orgiit ortaminin hem formal hem de informal 6zellikleri ile sekillenen

ve bu niteligiyle is tatmininden ayr1 olarak degerlendirilmesidir.
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Calisma kosullar1, isyeri arkadaslari, yonetici ve miisteriler ile olan iliskiler gibi
orgiitsel ortam Ozellikleri ile yas, cinsiyet, medeni durum, hizmet siiresi gibi bireysel
ozelliklerin igyerinde duygusal iyi olusu etkiledigi ve isten ayrilma niyeti ya da prososyal
hizmet davranisi sergileme gibi bazi orgiitsel tutumlar {izerinde de dogrudan veya dolayl
etkilere sahip oldugu bu arastirmanin temel varsayimlari arasindadir. Ancak igyerinde
duygusal 1yi olusun etkiledigi, ancak bu arastirmada ele alinmayan farkli orgiitsel
tutumlarda olabilir. Arastirma yeni muhtemel 6rgiitsel tutumlar {izerinde bir iligkiyi test

etmemektedir. Bu durum arastirma i¢in bir kisit olarak belirtilebilir.

Diger yandan arastirmada kullanilan 6rneklem de bir kisit olarak kabul edilebilir.
Aragtirmada hizmet sektoriinde hem rekabetin hem de insan iligkilerinin yogun yer aldig1
bankacilik sektorii tercih edilmis ve tiim asamalar1 Burdur, Isparta ve Antalya illerindeki
kamu ve 0zel sektor banka subelerinde yiiriitiilmiistiir. Dolayisiyla farkli sektorlerde
isyerinde duygusal 1yi olusun degerlendirilmesi yapilamamistir. Ayrica bu kisitlara ek
olarak aragtirmanin veri toplama asamasinda katilimcilarin ¢ok yogun is yiikiine sahip
olduklarin1 belirterek anket sorularini cevaplamaya zaman ayirmak istememeleri, yarim
birakmalar1 ve kisisel (ad — soyad) bilgi istenmemesine ragmen gergek cevaplar verme
konusunda ¢ekimser davranmalariyla ¢ok sik karsilagilmistir. Bu nedenle veri toplama
islemi kartopu 6rneklem yontemiyle gergeklestirilmistir. Veri toplama stireci Ocak 2018

- Haziran 2018 aylar1 arasinda yaklagik alt1 ayda tamamlanmustir.

Katilimeilar egitim ve algilama diizeylerindeki olas1 farkliliklar nedeniyle
sorulara farkli anlamlar ytliklemis olabilirler. Ayrica bazi ¢alisanlar kendileri i¢in olumsuz
sonuclar dogurabilecegi endisesiyle bazi1 sorulara gercegi yansitmayan yanitlar vermis
olabilir. Aragtirmanin yapildigi dénemde ekonomik krizin yol agtig1 etkilerin devam
etmesinden dolay1 calisan davraniglarina yansiyabilecegi de arastirma kisitlarindandir.
Zaman ve maliyet nedeniyle arastirmanin sonuglarinin tiim banka ¢alisanlar1 i¢in gegerli
olmayacagi, yani arastirma 6rnekleminin geneli temsil etme yeteneginin sinirli olacagi ve

sonuglarin genellenemeyecegi arastirmanin temel kisitlarindandar.
4.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin modeli isyerinde duygusal iyi olusun temel belirleyicileri ve bazi
orgiitsel tutumlar ile iligkisi lizerine kurulmustur. Bu baglamda model, ger¢eklestirilen

nitel arastirma ve yazin taramasit sonucunda, incelenen bagimli ve bagimsiz degiskenler
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temel alinarak olusturulmustur. Yapilan nitel arastirma sonucunda isyerinde duygusal iyi
olusun belirleyicileri; isyeri arkadasligi, isin kendisi, algilanan yonetici destegi, ¢alisma
kosullar1, 6diil ve takdir, miisteri iliskileri, adalet algis1 ve hedef algisi seklinde
belirlenmistir. Ayrica modele yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim diizeyi, unvan,
hizmet siiresi ve ¢ocuk sayis1 gibi degiskenler de eklenmistir. Arastirma modeline sekil

5’ de yer verilmistir.

isyeri Arkadashg

Isin Kendisi Prososyal Hizmet

/ Davranislan
Yonetici Destegi \ lgyerinde Duygusal Iyl
Olus
/ \ isten Ayrilma
Calisma Kosullar Niyeti
Odiil ve Takdir Demografik Ozellikler
Yas
Cinsiyet
Medeni Durum
Miisteri iliskileri Ogrenim Diizeyi
Unvan
Hizmet siiresi
Cocuk Sayisi
Adalet Algist Banka Tiirii
Hedef Algisi

Sekil 5: Arastirmanin Modeli

Arastirma hipotezleri su sekildedir:

Hi: lIsyeri arkadash@ginin c¢alisanlarin isyerinde duygusal iyi olusu iizerinde

anlaml etkisi vardir.
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Hz: Isin kendisinin calisanlarin isyerinde duygusal iyi olusu iizerinde anlamli

etkisi vardir.

Hs: Yonetici desteginin ¢alisanlarin igyerinde duygusal iyi olusu {izerinde anlamli

etkisi vardir.

Ha4: Calisma kosullarinin g¢alisanlarin igyerinde duygusal iyi olusu lizerinde

anlaml etkisi vardir.

Hs: Odiil ve takdirin galisanlarmn isyerinde duygusal iyi olusu iizerinde anlamli

etkisi vardir.

He: Miisteri iliskilerinin ¢aligsanlarin isyerinde duygusal iyi olusu tizerinde anlamli

etkisi vardir.

H7: Adalet algisinin calisanlarin igyerinde duygusal iyi olusu lizerinde anlamli

etkisi vardir.

Hs: Hedef algisinin ¢alisanlarin igyerinde duygusal iyi olusu lizerinde anlamli

etkisi vardir.

Ho: Isyerinde duygusal iyi olusun calisanlarin prososyal hizmet davranisi

sergilemelerinde anlaml etkisi vardir.

Hio: Isyerinde duygusal iyi olusun ¢alisanlarm isten ayrilma niyeti iizerinde

anlaml etkisi vardir.

Hii: Isyerinde duygusal iyi olus calisanlarin demografik 6zelliklerine gore

farklilik gostermektedir.

4.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini ‘Bati Akdeniz Bolgesi’ olarak bilinen Burdur, Isparta ve
Antalya illerinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel sektdr banka calisanlart olugturmaktadir.
Tiirkiye Bankalar Birligi’nin resmi web sitesinden alinan verilere gore 2017 yilsonu
itibariyle Burdur ilinde 392, Isparta ilinde 630, Antalya ilinde ise 5570 banka ¢alisani
bulunmaktadir (TBB, 2018). Bu sayilar géz oniine alindiginda arastirmada tam sayima

gidilmesi rasyonel goziikmediginden drnekleme yontemine basvurulmustur.
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Aragtirmanin 6rneklemi ise Burdur, Isparta ve Antalya (Bati Akdeniz Bolgesi)
illerinde bulunan 18 farkli kamu ve 0zel sektor banka subelerinde farkli kademelerde
gbrev yapan banka calisanlarindan kartopu oOrnekleme yontemi ile 420 kisilik bir
orneklem tizerinde anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Zincir 6rnekleme olarak da
adlandirilan  kartopu oOrneklemede oOrneklem katilimecilardan alinacak referanslarla
blyiitiiliir. Referanslarla yeni birimlere gidilmesi katilimcilarin tecriibe, diisiince ve
tutumlarii paylagmalar1 noktasinda etkili olmaktadir. Bu 6rnekleme yontemi hassas
konular ya da 6zel, nadir olgularda dogru birimlere ulagilmasini1 saglamasi agisindan
onemlidir (Bas ve Akturan, 2017: 229-230). 20 anket kayip veriler nedeniyle analiz dis1
birakilmistir. 400 anket degerlendirilmeye alinmistir. Katilimcilara demografik
bilgilerinde yer aldigi toplam 88 ifadeden olusan anket formlar1 elden ve e-mail
araciligiyla dagitilmistir. Ayrica cevrimici anket formundan da yararlanilmistir.
Katilimcilarin anket sorularina iliskin anlayamadiklar1 yerler oldugunda gerekli
aciklamalar yapilmistir. Anket formlarinm1 dagitma ve toplama siiresi Ocak 2018 ve
Haziran 2018 tarihleri arasinda alt1 aylik bir zamanda gergeklesmistir. Ayrica hem nitel
hem de nicel arastirmada banka isletmelerinde tam zamanl calisan beyaz yakalilar
arastirma kapsamina alinmis, stajyer ve yar1 zamanli ¢alisanlar ile giivenlik ve temizlik

personelleri veri toplama siirecine dahil edilmemistir.

Ornekleme iliskin betimleyici istatistikler asagidaki tablolarda yer almaktadir. 400
katilimcidan olusan Orneklemin %46’s1 (n=184) kadinlardan ve %>53,3’i (n=213)
erkeklerden olugmaktadir. Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda %26,5’inin
(n=106) bekar, %68,5’inin (n=274) evli, %5’inin (n=20) bosanmis veya dul oldugu
goriilmektedir. Cinsiyet ve medeni duruma iligkin katilimcilarin frekans dagilimi Tablo

4’de yer almaktadir.

Tablo 4: Katihmcilarin Cinsiyete ve Medeni Duruma Gére Frekans Dagilim

Frekans %
Cinsiyet
Kadn 184 46
Erkek 213 53,3
Medeni Durum
Bekar 106 26,5
Evli 274 68,5

Diger 20 5
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Katilimcilarin yaglarina bakildiginda % 52,3’tiniin (n=209) 26-35 yas arasi,
%31,5’inin (n=126) 36-45 yas arasi, %12,3’liniin (n=49) 18-25 yas aras1 ve %4’iiniin
(n=16) 46 yas ve lizeri oldugu goriilmektedir. Yasa gore katilimcilarin frekans dagilimi

Tablo 5’de yer almaktadir.

Tablo 5: Katihmecilarin Yasa Gore Frekans Dagilimi

Frekans %
Yas
18-25 49 12,3
26-35 209 52,3
36-45 126 315
46 ve lizeri 16 4

Katilimcilarin hizmet siirelerine bakildiginda % 32,5’inin (n=130) 6-10 y1l arasi,
%29,5’inin (n=118) 11-15 y1l aras1, %28,5’inin (n=114) 1-5 y1l aras1 ve %9,5’inin (n=38)
16 y1l ve tizeri oldugu goriilmektedir. Hizmet siiresine gore katilimcilarin frekans dagilimi

Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6: Katihmcilarin Hizmet Siiresine Gore Frekans Dagilimi

Frekans %
Hizmet Siiresi
1-5yil 114 28,5
6-10 y1l 130 32,5
11-15 y1l 118 29,5
16 y1l ve lizeri 38 9,5

Katilimeilarin egitim diizeylerine iligkin bilgilere Tablo 7°de yer verilmistir. Buna
gore, katilmeilarin %6’sinin (n=24) lise, %13,3’linlin (n=53) Onlisans, %69 unun

(n=276) lisans, %11,8’inin (n=47) lisansiistii egitim diizeyine sahip oldugu

goriilmektedir.
Tablo 7: Katihmceilarin Egitim Diizeylerine Gore Frekans Dagilim
Frekans %
Egitim Diizeyi
Lise 24 6
Onlisans 53 13,3
Lisans 276 69

Lisansustu 47 11,8
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Katilimcilarin unvan bilgileri degerlendirildiginde %4’ iiniin (n=16) sube miidiird,
%26,8’inin (n=107) yonetmen-yetkili, %36,8’inin (n=147) yonetmen yardimcisi-yetkili
yardimcist ve %32,5’inin (n=130) asistan-banko gorevlisi oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin unvan bilgilerine iligkin bilgilere Tablo 8’de yer verilmistir.

Tablo 8: Katiimcilarin Unvan Bilgilerine Gore Frekans Dagilhimi

Frekans %
Unvan
Sube Miidiirii 16 4
Yonetmen- Yetkili 107 26,8
Yonetmen Yrd.- Yetkili Yrd. 147 36,8
Asistan - Banko Gorevlisi 130 32,5

Katilimcilarin  ¢ocuk sayilarina gore dagilimlari incelendiginde %40,5’inin
(n=162) ¢ocuk sahibi olmadiklari, %28,8’inin (n=115) tek gocuklarinin oldugu, %25’inin
(n=100) iki ¢ocuk sahibi olduklar1 ve %3,8’inin (n=15) ise ii¢ ve daha fazla sayida ¢ocuk
sahibi oldugu goriilmektedir. Cocuk sayisina gore katilimcilarin frekans dagilimi Tablo

9’da yer almaktadir.

Tablo 9: Katihmeilarin Cocuk Sayisina Gore Frekans Dagilimi

Frekans %
Cocuk Sayisi
Yok 162 40,5
1 115 28,8
2 100 25
3 ve daha fazla 15 3,8

Katilimcilarin %34,5’inin (n=138) kamu bankasi ¢alisan1 %65,3{iniin de (n=261)
0zel banka calisan1 oldugu goriilmektedir. Banka tiirline gore katilimcilarin frekans

dagilimi Tablo 10°de yer almaktadir.



82

Tablo 10: Katihmcilarin Banka Tiiriine Gore Frekans Dagilimi

Frekans %
Banka Tiirii
Kamu 138 34,5
Ozel 261 65,3

4.5. Arastirmanin Yontemi ve Ol¢iim Araglan

Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Bu amagla uygulanan anket formu ii¢
bolimden olusmaktadir. Ik béliimde duygusal iyi olus olgegi, prososyal hizmet
davranislar1 lgegi ve isten ayrilma niyeti 6lgegi yer almaktadir. ikinci béliimde ise, nitel
arastirma agsamasinda elde edilen; isyeri arkadashigi, isin kendisi, yonetici destegi, calisma
kosullar1, 6diil ve takdir, miisteri iliskileri, adalet algis1 ve hedef algisi ile ilgili dl¢iim
araglar1 kullanilmistir. Olgiim araglarinda 5°li Likert 6l¢egi kullanilmustir. {l1gili maddeler
1-Hi¢ Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3- Kismen Katiliyorum, 4-Katiliyorum ve 5-
Tamamen Katiliyorum seklinde derecelendirilmistir. Likert tipi 6l¢ekleri diger 6lgeklere
gore daha kolay ve kullanighdir. Bu nedenle tutum 6lgekleri iginde Likert tipi dlgeklerin
daha sik tercih edildigi bilinmektedir. Son boliimde ise katilimcilarin cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, unvan, hizmet siiresi, cocuk sayis1 ve ¢alisilan banka tiirii
gibi demografik 6zellikleri igeren sekiz soru bulunmaktadir. Aragtirmada kullanilan anket

formu 6rnegi EK-3’de verilmistir.

Nitel arastirma bulgulari ile elde edilen isyerinde duygusal iyi olusun
belirleyicilerine yonelik temalarin her biri gerekli yapilandirma ¢aligmalarindan gecerek
veri toplama araci olarak kullanilmistir. Nitel arastirmadan elde edilen temalarin ortaya
konulmasinin ardindan bu temalara iliskin katilimci ifadelerine basvurarak, Olgek
ifadelerinin olusturulmasi ile ilgili asamaya gecilmistir. Ol¢iim araci icin gelistirilen
ifadeler, nitel arastirmada elde edilen veriler ve Onceki arastirmalarda vurgulanan
faktorler dikkate alinarak tiiretilmistir. Gelistirilen Glgek ifadelerinin ilgili degiskeni
Olglip 6lgmedigini, ifadelerin uygun olup olmadigini, anlasilirh@mni, yanlilik tasiyip
tasimadigini, yazim dilinin hedef kitleye uygun olup olmadigini, ilgili ifadelerin ilgili

boyutlar1 temsil edip etmedigini anlamak ve 6l¢lim aracini biitiinsel olarak irdelemek
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adina orgiitsel davranis alaninda uzman ti¢ akademisyene goriisleri i¢in sunulmustur.
Ayrica doktora tez siirecini yakindan takip eden doktora tez izleme jiirisi tarafindan da
Olcek ifadelerinin nihai hali kontrol edilmistir. Uzman arastirmacilardan ve doktora tez
juri tyeleri tarafindan alinan Oneriler dogrultusunda, 6l¢iim aracini olusturacak olan
ifadelerin eksik ve hatal1 goriilen yanlari diizeltilmis, ifadeler arasinda anlam biitiinliigiinii

bozan ve ayni anlami tasiyip birden fazla yazilmig ifadeler 6l¢iim aracindan ¢ikarilmistir.

Madde gelistirme siirecinde olumsuz (ters) maddelerin ayni faktor tizerinde daha
az faktor yiikii aldig1 ve sistematik hataya yol ac¢tigi kanitlanmistir (Jackson vd., 1993:
755; Schmitt ve Stults, 1985: 369). Ayrica ters kodlanan maddelerin ayni1 faktor {izerinde
olumlu yazilmis maddelere gore daha diistiik faktor yiikleri aldigr ifade edilmektedir
(Hinkin, 1995: 972). Bu asamalar sonrasinda “isyeri arkadashgr” 6 madde, “isin kendisi”
11 madde, “yonetici destegi”” 8 madde, “calisma kosullar’” 8 madde, “6diil ve takdir” 5
madde, “miisteri iliskileri” 3 madde “adalet algisi” 4 madde “hedef algisi” 6 madde
olarak belirlenmistir. Diger degiskenlere iliskin olglim araglariyla birlikte kartopu

yontemiyle belirlenen 6rneklem tizerinde veri toplama siireci gerceklestirilmistir.
4.5.1. Duygusal Iyi Olus Olgegi

Arastirmada kullanilan duygusal iyi olus 6l¢egi Psychiatric Research UNIT,
WHO Collaborating Center for Mental Health, Frederiksborg General Hospital tarafindan
gelistirilmis ve isyeri icin uyarlanmustir (Snoek, 2006). Olgek, 5°li Likert tiirii
derecelemeyi (1:Hi¢ Katilmiyorum...5: Tamamen Katiliyorum) kullanan toplam bes
ifadeden olusmaktadir. Olgekteki dort ifade olumlu, bir ifade ise olumsuzdur. Olgek
Alparslan (2016) tarafindan kullamilmis ve i¢ tutarhilik katsayis1 0.868 olarak
bulunmustur. Bu ¢alismada da duygusal iyi olus 6l¢eginin giivenilirligi hesaplanmus, ters
sorulmus olan soru, giivenilirligi bozdugu icin yapidan ¢ikartilmistir. Olgegin i¢ tutarlik
katsayis1 (o) 0.904 olarak hesaplanmigtir. Bu deger dlgegin giivenilirliginin yiiksek

oldugunu gostermektedir.

Olgegin yap1 gegerliliginin sinanabilmesi icin faktér analizi uygulanmustir.
Olgegin daha &nceden gegerlik ve giivenirlik calismalar1 yapildigindan bu calismada
duygusal iy1 olus 6l¢eginin faktor yapisimt dogrulamak amaci ile dogrulayici faktor
analizi (DFA) uygulanmustir. Sekil 6°da dogrulayici faktor analizi i¢in olusturulan modele

yer verilmistir. AMOS programmin Onerdigi e3 ve e4 hata varyanslar1 arasina
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kovaryanslar koyulmasi sonucunda model uyum iyilik degerlerinin iyilestigi

gorilmiistiir.

DIO1

DIO2

DIO3

30

DI04

Sekil 6: Duygusal Iyi Olus Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Modeli

Dogrulayici faktor analizi ile kurulan modelin elde edilen veriyi ne kadar iyi
acikladigi uyum iyilik degerlerine bakilarak yapilmaktadir (Anderson ve Gerbing, 1984:
155). CMIN/df, RMSEA, AGFI, GFI, CFI ve NFI gibi farkli uyum iyilik degerlerine
bakilarak Olgegin toplanan veri ile dogrulanip dogrulanmadigi anlasilmaktadir. Tablo
8’de, dlgege ait uyum iyilik degerleri yer almaktadir. Buna gore; CMIN/df, AGFI, GFl,
CFI ve NFI degerleri modelin iyi uyuma sahip oldugunu gostermektedir. RMSEA

degerinin ise kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugu goériilmektedir.

Tablo 11: Duygusal Iyi Olus Ol¢egi Uyum lyiligi Degerleri Sonuclar

Duygusal iyi Olus (")lgegi Uyum iyi]igi Degerleri Sonuclar:

Kabul Edilebilir: 3<X2/df<§, AGFI>0,90, GFI>0,90, CFI>0,90, NFI>0,90, RMSEA<0,08
Iyi Uyum: X2/df<3, AGFI>0,95, GFI>0,95, CFI>0,95, NFI>0,95, RMSEA<0,05
CMIN/DF AGFI GFI CFI NFI RMSEA
2,027 0,961 0,983 0,994 0,987 0,051

4.5.2. Prososyal Hizmet Davramslar1 Olcegi

Prososyal hizmet davranis1 olgegi; Ackfeldt ve Wong (2006)’ dan alinmis ve
Soydemir ve Ozdash (2014) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanarak kullanilmistir. ‘Rol Otesi
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Hizmet Davranis’, ‘Rol I¢i Hizmet Davramisi’® ve ‘Isbirligi Davranislari’® olmak iizere 3
boyuttan ve 20 maddeden olusan 6lgek 1: Hi¢ Katilmiyorum, 5: Tamamen Katiliyorum
oleek araliginda degerlendirilmistir. Olgek Soydemir ve Ozdash (2014) ¢alismasinda
giivenilirligi rol 6tesi hizmet davranisi boyutu i¢in 0,838 rol i¢i hizmet davranigi boyutu
icin 0,827 isbirligi davranislar1 boyutu i¢in 0,920 bulunmustur. Bu ¢alismada ise ayni

Olcegin glivenilirligi 0.846 olarak bulunmustur.

Olgegin yap1 gegerliliginin smanabilmesi i¢in faktor analizi uygulanmstir. Sekil

7’de 6lcegin dogrulayici faktor analizini yapmak iizere olusturulan model yer almaktadir.
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Sekil 7: Prososyal Hizmet Davramslar1 Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi Modeli
Model uyum 1iyiligi degerleri yeterli olmadig igin faktor yiikleri 0,40’ altinda
olan 3 madde ¢irartilmistir. AMOS programinin 6nerdigi e8 ve €9, el2 ve el3, el8 ve

el9, el6 ve e21 hata varyanslar1 arasina kovaryanslar koyulmasi sonucunda, model uyum
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iyilik degerlerinin iyilestigi goriilmiistiir. Tablo 12°da verilen sonuglar modifiye edilmis

modele aittir.

Tablo 12: Prososyal Hizmet Davramslar1 Olcegi Uyum Tyiligi Degerleri Sonuclar

Prososyal Hizmet Davranislan (")lg:egi Uyum iyi]igl' Degerleri Sonuclari
Kabul Edilebilir: 3<X2/df<§, AGFI>0,90, GFI>0,90, CFI>0,90, NFI>0,90, RMSEA<0,08
Iyi Uyum: X2/df<3, AGFI>0,95, GFI>0,95, CFI>0,95, NFI>0,95, RMSEA<0,05
CMIN/DF AGFI GFI CFI NFI RMSEA
3,487 0,904 0,920 0,935 0,912 0,079

4.5.3. isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Aragtirmada kullanilan isten ayrilma niyeti 6l¢egi Cammann ve arkadaslari (1979)
tarafindan gelistirilen, 3 maddeli tek faktorlii 6l¢ektir. Giirbliz ve Bekmezci (2012)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. Arastirmaya katilanlar, ankette yer alan sorulara 5’li
Likert dlgegine gore katilim derecelerini belirterek cevap vermislerdir (6rnek; “siklikla
bu isten ayrilmayi diisiiniiyorum” 1:hi¢ katilmiyorum ....5:tamamen katiliyorum).
Tiirkiye’de, Giirbiiz ve Bekmezci'nin (2012) yaptig1 calismada, bu dlgegin gegerliligi
kanitlanmis ve giivenilirlik katsayisinin 0=,90 oldugu goriilmiistiir. Bu calismada da,

Olcegin gilivenilirlik katsayist a=,890 olarak bulunmustur.

Olgegin yapr gegerliliginin simanmasi igin olusturulan dogrulayici faktdr analizi

modeli Sekil 8’de yer almaktadir.

IAN1

IAN2

IAN3

Sekil 8: isten Ayrilma Niyeti Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Modeli
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Dogrulayici faktor analizinde 6lgegin toplanan veri ile dogrulanip dogrulanmadigi
CMIN/df, RMSEA, AGFI, GFI, CFI ve NFI degerlerine bakilarak anlasilmaktadir. Tablo
13’de yer alan uyum iyiligi degerleri modelin iyi bir uyuma sahip oldugunu

gostermektedir.

Tablo 13: Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Uyum Iyiligi Degerleri Sonuclar

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Uyum lyiligi Degerleri Sonuclari
Kabul Edilebilir: 3<X2/df<§, AGFI>0,90, GFI>0,90, CFI>0,90, NFI>0,90, RMSEA<0,08
Iyi Uyum: X2/df<3, AGFI>0,95, GFI>0,95, CFI>0,95, NFI>0,95, RMSEA<0,05
CMIN/DF AGFI GFl CFI NFI RMSEA
3,365 0,932 0,968 0,984 0,977 0,077

45.4. lisyeri Arkadashg Olcegi

Is yeri Arkadashigi Olgegi 6 maddeden olusmaktadir. Kesfedici faktdr analizi
yapilmistir. Olgegin KMO degeri 0,829 olarak bulunmustur. Barlett Sphericity testi
sonuglar1 da anlamlidir. Faktor analizi ve varimax dondiirme isleminden sonra 6lgeginin
0z degeri (eigenvalue) birden biiyiik tek boyut olarak belirlenmis olup, toplam varyansin
%59,817’sini aciklamaktadir. Olgegin giivenilirlik analizi yapilmis ve Cronbach Alpha
degeri 0,861 olarak bulunmustur. Ayrica normal dagilima uyup uymadigina ¢arpiklik
(skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinden bakilmistir. Bu degerlerin -1,5 ve + 1,5
araliginda yer aldig1 goriilmiis ve normal dagilim varsayimi da saglanmis kabul edilmistir
(Tabachnick ve Fidell, 2013: 148). Analiz sonras1 maddelere iliskin faktor yiik degerleri,
faktorlere ait i¢ tutarhilik katsayisi, 6zdeger ve agiklanan varyans yilizdeleri asagidaki tablo

14°de 6zetlenmistir.
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Tablo 14: isyeri Arkadashg Olceginin Faktor Yapisi, Aciklanan Varyans Yiizdeleri ve i¢ Tutarhlik

Katsayilan
Madde Faktor
No | Maddeler Yiikleri
IARK1 |1 yeri arkadaslarimizla is molalarinda (6gle yemeklerinde, cay kahve aralarinda) 810
birlikte zaman gegiririz. '
IARK?2 | Is yeri arkadaslarimizla ekip ruhu iginde calistyoruz. 796
IARK3 | Is yeri arkadaslarimizla 6zel giinlerde (diigiin, dogum giinii vs.) birbirimize 799
stirprizler yapariz. '
IARK4 | s yeri arkadaslarimizla aramizda olumlu bir iletisim vardur. 791
IARKS | s yeri arkadaslarimizla olan rekabette ahlaki/etik boyutta oluruz. 780
IARK6 | is yeri arkadaslarimizla is disinda (piknik, eglence, aksam ziyaretleri, hali saha, 662
yemek organizasyonlarinda) birlikte zaman geciririz. ’
Ozdeger 3,589
Aciklanan Varyans % 59.817
ic Tutarlilik Katsayisi (o) 861
Skewness -,438
Kurtosis 111

45.5. Isin Kendisi Olcegi

Isin Kendisi Olgegi onbir maddeden olusmaktadir. Olgegin KMO degeri 0,808
olarak bulunmustur. Barlett Sphericity testi sonuglar1 da anlamlidir. Yapilan kesfedici
faktor analizi ve varimax dondiirme islemi sonrasi 6lgeginin 6z degeri (eigenvalue) birden
biiytik iki boyut olarak belirlenmis olup, toplam varyansin %62,515’sini agiklamaktadir.
Faktor analizi sonrasi belirlenen iki boyut ‘Is Tatmini’ ve ‘Is Stresi’ olarak
tanimlanmistir.  Olgegin giivenilirlik analizinde Cronbach Alpha 0,824 olarak
bulunmustur. Olgekte giivenilirligi diisiiren maddenin olmadig: tespit edilmistir. Ayrica
faktoriin normal dagilima uyup uymadigina carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
degerlerinden bakilmistir. Bu degerler -1,5 ve + 1,5 araliginda olduklar1 i¢in normal

dagilim varsayimi da saglanmis durumdadir. Analiz sonrast maddelere iliskin faktor yiik
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degerleri, faktorlere ait i¢ tutarlhilik katsayilari, 6zdeger ve aciklanan varyans yiizdeleri

asagidaki tablo 15°de 6zetlenmistir.

Tablo 15: Tsin Kendisi Olgeginin Faktor Yapisi, Aciklanan Varyans Yiizdeleri ve I¢ Tutarhlik

Katsayilar
Mﬁl%de Macdeler Faftiir Yiiklzeri

IT1 Isim, severek yaptigim bir istir. 850

IT2 Isim bana basar1 duygusunu tattirmaktadir. 840

IT3 Isim, benim i¢in degerlidir. 817

IT4 Isim bana yeteneklerimi kullanma firsat: vermektedir. 791

ITs Yaptigim isin karsiligini manevi boyutta aldigim diigiiniiyorum 738

IT6 Isim, bana mesleki itibar saglar. 120

iT7 Yaptigim isin karsiligini maddi boyutta aldigimi diisiiniiyorum. 647

IT8 | isim egitimini gordiigiim bir istir. 963

IS1 Isim, rekabete dayali bir istir. 915

is2 Isim, finansal risk icerir. 860

is3 Isim, stres igerir. 850
Ozdeger 4,542 2,335
Aciklanan Varyans % 41.289| 21,226
Skewness -436 -916
Kurtosis 179 095
Toplam Agiklanan Varyans % 62,515
I¢ Tutarlilik Katsayisi (o) 824

4.5.6. Yonetici Destegi Olcegi

Yénetici Destegi Olgegi sekiz maddeden olusmaktadir. Olgegin KMO degeri

0,892 ve Barlett Sphericity testi sonuglar1 da anlamhidir. Kesfedici faktor analizinde

varimax dondiirme isleminden sonra 6l¢eginin 6z degeri (eigenvalue) birden biiyiik tek

boyut olarak belirlenmis olup, toplam varyansin %67,611’ini agiklamaktadir. Faktor

yiiklerine bakildiginda tiimiiniin 0,60’1n iizerinde oldugu goriilmektedir. Boylece dlcegin

yapisal gecerlilik varsaymmi dogrulanmustir. Olgegin giivenilirlik analizinde Cronbach

Alpha degeri 0,931 olarak bulunmustur. Olgekte giivenilirligi diisiiren maddenin olmadig1

tespit edilmistir. Ayrica faktoriin normal dagilim gosterip gostermedigine bakilmus,

carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinin -1,5 ve + 1,5 araliginda oldugu
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goriilmiistiir. Normal dagilim varsayimi da saglanmis durumdadir. Analiz sonrasi

maddelere iliskin faktor yiik degerleri, faktorlere ait i¢ tutarlilik katsayilari, 6zdeger ve

aciklanan varyans yiizdeleri agagidaki tablo 16’da 6zetlenmistir.

Tablo 16: Yonetici Destegi Olceginin Faktor Yapisi, Aciklanan Varyans Yiizdeleri ve I¢ Tutarlihk

Katsayilar
e e
YD1 | Yoneticimiz isimiz ile ilgili sorunlarda bize her zaman destek olur. 0,860
YD2 Yoneticimiz hem iist yonetime hem de miisterilere kars1 gerektiginde bizi 0,848
savunur.
YD3 | Yoneticimiz i ile ilgili ihtiya¢ duydugumuz her tiirli yetkiyi bize verir. 0,847
YD4 | Yoneticimiz arkadaglarimizla aramizda ekip ruhunu destekler. 0,836
YD5 Y o6neticimiz basarilarimizi takdir eder. 0,836
YD6 | Yoneticimiz saglik ve mutluluk gibi 6zel yasantimizla ilgilenir. 0,827
YD7 | Yoneticimiz giiler yiizli ve samimi davranislar ile bizi motive eder. 0,799
YD8 | Yoneticimiz is ile ilgili ihtiyag duydugumuz her tiirlii ekipmanlar1 bize saglar. 0,715
Ozdeger 5,409
Aciklanan Varyans % 67,611
I¢ Tutarlihk Katsayis1 (c) 0,931
Skewness -0,364
Kurtosis 0,095

4.5.7. Calisma Kosullar1 Olgegi

Calisma Kosullar1 Olgeginde toplamda sekiz madde bulunmaktadir. Kesfedici

faktor analizi ve varimax dondiirme islemi yapildiktan sonra Olceginin 6z degeri

(eigenvalue) birden biiylik iki boyut belirlenmis olup, toplam varyansin %64,577 sini

agiklamaktadir. Ancak CKS8 seklinde numaralandirilmis olan 8. maddenin her iki faktore

de yiiklendigi ve tam ayrismadigi belirlenmistir. Ilgili maddenin cikarilmasi sonucu

yapilan faktor analizinde veri seti tek boyuta ayrigsmis olup toplam varyansin %55,051’ini

aciklamaktadir. Ayrica yapilan giivenilirlik analizinde yine ayn1i maddenin giivenilirligi

olumsuz yonde etkiledigi belirlenmis ve bu maddenin Olgekten ¢ikarilmasit uygun

goriilmiistiir. Bu islemlerden sonra yapilan faktor analizinde faktor yiiklerinin tamami

0,50 nin iizerinde bulunmustur. Ilgili maddenin ¢ikarilmasindan sonra yapilan
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giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha degerinin 0,825’ten 0,863°¢ yiikseldigi
goriilmiistlir. Yapilan faktor analizi sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0.816
gibi yiiksek kabul edilebilecek bir oran olarak hesaplanmistir. Barlett Sphericity testi
sonuclar1 da (1311,162) anlamlidir. Boylece maddelerin ilgili faktére dogru bir sekilde
dagildig1 ve 6lgegin yapisal gegerliligi varsayiminin dogrulandigi yorumu yapilabilir.
Ayrica normal dagilima uygunluguna bakilmis (skewness) ve basiklik (kurtosis)
degerlerinin -1,50 ve +1,50 araliginda oldugu goriilmistiir. Dolayisiyla normal dagilim
varsayimi da saglanmistir. Maddelere iliskin faktor yiik degerleri, faktorlere ait ic
tutarlilik katsayilari, 6zdeger ve agiklanan varyans yiizdeleri asagidaki tablo 17°de

gosterilmektedir.

Tablo 17: Cahsma Kosullar1 Ol¢eginin Faktor Yapisi, Aciklanan Varyans Yiizdeleri ve I¢ Tutarlihk

Katsayisi
o e
CK1 |Is yerimin galisma saatleri uygulamasindan memnunum. 0,813
CK2 |ls yerimizde uygulanan fazla mesai sisteminden memnunum. 0,799
CK3 | Is yerimizde Kkariyer igin gerekli destekler verilmektedir. 0,786
CK4 |5 yerimdeki iicret sisteminden memnunum. 0,760

Is yerimizde yiiriitiilen islerde departmanlar arasinda uyum iginde takim ruhu ile

CKS hareket edilmektedir. 0,722

CK6 |Is yerimizde mesleki egitim igin gerekli destekler verilmektedir. 0,707

CK7 Cflhsma qﬂamlnln fiziksel sartlar1 (1s1, havalandirma, konfor vb) yeterli 0,583
diizeydedir.
Ozdeger 3,854
Agiklanan Varyans % 55,051
I¢ Tutarlilik Katsayisi () 0,863
Skewness -0,178
Kurtosis 0,245

4.5.8. Odiil ve Takdir Olgegi

Odiil ve Takdir Olcegi bes maddeden olusmaktadir. Olgegin KMO degeri 0,728
bulunmus ve Barlett Sphericity testi sonuglart da anlamli ¢ikmustir. Faktor analizi ve
varimax dondiirme igslemi sonrasinda dlgeginin 6z degeri (eigenvalue) birden biiylik tek
boyut olarak belirlenmis olup, toplam varyansin %65,696’sin1 agiklamaktadir. Faktor

ylklerine bakildiginda tiimiiniin 0,60’ 1n {izerinde oldugu goriilmektedir. Boylece dlgegin
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yapisal gegerlilik varsayimi dogrulanmustir. Olgegin giivenilirlik analizi yapilmis ve
Cronbach Alpha degeri 0,868 olarak bulunmustur. Giivenilirligi diisiiren maddenin
olmadig1 tespit edilmistir. Ayrica faktdriin normal dagilima uygunlugu carpiklik
(skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinden bakilmistir. Bu degerlerin -1,5 ve + 1,5
araliginda oldugu goriilmiis ve normal dagilim varsayimi da saglanmis kabul edilmistir.
Analiz sonras1 maddelere iligskin faktor ylk degerleri, i¢ tutarlilik katsayisi, 6zdeger ve

aciklanan varyans yiizdeleri agagidaki tablo 18’de 6zetlenmistir.

Tablo 18: Odiil ve Takdir Olgeginin Faktor Yapisi, Aciklanan Varyans Yiizdeleri ve I¢ Tutarhhk

Katsayisi
o e
OT1 {/se ?ﬁrr;renﬁz éﬁ’e.ldm nitelikli (prim, hediye ¢eki, tatil bileti vb) ddiiller 0,800
OT2 Is yerimde sosyal nitelikli (takdir, tesekkiir vb) ddiiller verilmektedir. 0,844
OT3  |Isyerimde yetki artirrmlari yapilmaktadar. 0,853
oT4 Isyerimde terfi uygulamasi adil bir sekilde yapiimaktadir 0,785
0TS Is yerimde 6diil sistemi adil bir sekilde uygulanmaktadir. 0,767
Ozdeger 3,285
Agiklanan Varyans % 65,696
I¢ Tutarlilik Katsayis1 (o) 0,868
Skewness -,402
Kurtosis -,012

4.5.9. Miisteri Iliskileri Olcegi

Miisteri Iliskileri Olgegi ii¢c maddeden olusmaktadir. KMO degeri 0,456 olarak
hesaplanmistir. Ancak Field (2000) KMO igin alt siirin 0,50 olmas1 gerektigini KMO <
0,50 icin veri kiimesinin faktorlenemiyecegini ifade etmistir. Ancak Pett, Lackey ve
Sullivan (2003), 6rneklem genisligi ne olursa olsun olumsuz maddelerin veri kiimesinden
cikartilmastyla drneklemi faktdrlenebilir hale getirilebilecegini ifade etmislerdir. Olgekde
yer alan Mi2 kodlu olumsuz ifadenin ¢ikartilmasi sonras: yapilan analizde KMO degeri
0,500 seklinde alt sinira yilikselmistir. Barlett Sphericity testi sonuglart da anlamlidir
(p<0,005). Olgeginin 6z degeri (eigenvalue) birden biiyiik tek boyut olarak belirlenmis
olup, toplam varyansin %63,528’ini agiklamaktadir. Maddelerin faktor yiiklerine
bakildiginda 0,70’ in iizerinde oldugu goriilmektedir. Olcegin giivenilirlik analizi

yapilmis ve Cronbach Alpha degeri 0,426 olarak bulunmustur. Bu deger giivenilirligi
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diisiik oldugunu gostermektedir. Ayrica faktoriin normal dagilim varsayimi saglanmis
durumdadir (Tabachnick ve Fidell, 2013: 148). Analiz sonras1 maddelere iliskin faktor
yiik degerleri, i¢ tutarlilik katsayisi, 6zdeger ve agiklanan varyans yiizdeleri asagidaki

Tablo 19°da 6zetlenmistir.

Tablo 19: . Miisteri iliskileri Olgeginin Faktor Yapisi, Aciklanan Varyans Yiizdeleri ve i¢

Tutarhhk Katsayisi
Mil Is yerimde miisteriler siklikla bana olumlu geri bildirimde bulunurlar. 0,797
Mi3 Is yerimde érgiitsel yap1 miisterilerin faydasi iizerine kurulmustur. 0,797
Ozdeger 1,271
Agiklanan Varyans % 63,528
I¢ Tutarlilik Katsayisi (o) 0,426
Skewness -,336
Kurtosis ,045

4.5.10. Adalet Algis1 Olcegi

Adalet Algis1 Olgeginin KMO degeri 0,673, Barlett Sphericity testi sonuglar1 da
anlamlhidir. Faktor analizi ve varimax dondiirme islemi yapildiktan sonra Adalet Algisi
6lgeginin 6z degeri (eigenvalue) birden biiyiik tek boyut olarak belirlenmis olup, toplam
varyansin %58,946’sim1 acgiklamaktadir. Faktorii olusturan maddelerin faktor yiiklerine
bakildiginda 4. maddenin problemli oldugu goriilmiistiir. Olcekte olumsuz ifade olarak
yer alan bu maddenin giivenilirligi de diislirmesi nedeniyle 6l¢ekten ¢ikartilmasi uygun
goriilmiistiir. Ilgili maddenin dlgekten cikarilmasi sonrasinda yapilan analizde KMO
degeri 0,689 ve agiklanan varyans %77,098” e ylikselmistir. Giivenilirlik analizinde de
Cronbach’s Alpha degeri 0,572°den 0,850’ye yiikselmistir. Maddelere iliskin faktor yiik
degerleri, faktorlere ait i¢ tutarlilik katsayilari, 6zdeger ve agiklanan varyans yiizdeleri
asagidaki tablo 20°de gosterilmektedir. Ayrica ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
degerlerin -1,50 ve +1,50 araliginda kaldig1 goriilmiis ve verilerin normal dagildig: kabul

edilmistir.
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Tablo 20: Adalet Algis1 Olgeginin Faktor Yapisi, Aciklanan Varyans Yiizdeleri ve i¢ Tutarhhk

Katsayisi
Faktor
Madde No | Maddeler Yiikleri
AAl Is yerimde performans 6l¢iimii adil bir sekilde yaplir. 0,891
AA2 Ise yonelik fazladan gosterdigimiz cabanin karsiligim adil bicimde alirz. 0,919
AA3 Bu sektorde diger kurumlarda ¢alisan meslektaslarimin ticretleriyle 082
kiyasladigimda kendi iicretimin adil oldugunu diisiiniiyorum. '
Ozdeger 2,313
Agiklanan Varyans % 77,098
I¢ Tutarlilik Katsay1si (o) 0,85
Skewness -0,047
Kurtosis -0,218

4.5.11. Hedef Algis1 Olcegi

Hedef Algis1 Olgeginin KMO degeri 0,760, Barlett Sphericity testi sonuglari da
anlamlidir. Faktor analizi ve varimax dondiirme iglemi sonrasinda dl¢eginin 6z degeri
(eigenvalue) birden biiyiik iki boyut belirlenmis ve toplam varyansin %67,918’ini
aciklamaktadir. Glivenilirlik analizi yapilmis ve 6l¢ekte olumsuz ifade olarak yer alan iki
maddenin gilivenilirligi diisiirmesi nedeniyle Slgekten ¢ikartilmast uygun goriilmiistiir.
Ilgili iki maddenin dlgekten gikarilmast sonrasinda yapilan analizde KMO degeri 0,812
ye ylukselmis olup, dlgek tek faktore indirgenmis ve agiklanan varyans %69,820° ye
yukselmistir. Giivenilirlik analizinde de Cronbach’s Alpha degeri 0,654’den 0,855°¢
yiikselmistir. Maddelere iliskin faktor yiik degerleri, faktorlere ait i¢ tutarlilik katsayilari,
0zdeger ve agiklanan varyans ylizdeleri agagidaki tablo 21°de gosterilmektedir. Ayrica bu
faktorlerin normal dagilima uygunluguna carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
degerlerinden bakilmistir. Bu degerlerin -1,50 ve +1,50 araliginda kaldig1 goriilmiis ve

verilerin normal dagildigi kabul edilmistir.
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Tablo 21: Hedef Algis1 Olgeginin Faktor Yapisi, Aciklanan Varyans Yiizdeleri ve i¢ Tutarhlik

Katsayisi
Faktor
Madde No | Maddeler Yiikleri
HAl [s yerimde ulasilamayacak bireysel hedefler belirlenir. 0,834
HA2 Is yerimde bireysel hedefleri gergeklestirme konusunda psikolojik bask1 0,888
uygulanir.
Bireysel hedefleri ger¢eklestiremedigimizde bazi yaptirimlara (uyari,
HA3 N ISR 0,827
tayin, gorev degisikligi vb.) maruz kaliriz.
HA4 (I)sl uyrerlmlzde iizerimizdeki hedef baskisi stres i¢inde olmamiza neden 0,791
Ozdeger 2,793
Aciklanan Varyans % 69,82
I¢ Tutarlihk Katsayis1 (c) 0,855
Skewness -0,347

4.6.Arastirmanin Bulgular

Aragtirma kapsaminda elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programlari ile
analiz edilmistir. Arastirmada kullanilan Ol¢eklerden daha oOnceki arastirmalarda
gecerliligi yapilmis olan 6lgeklere AMOS (16.0) programu ile dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Nitel arastirma verileri ile gelistirilen 6l¢lim araglar i¢in de SPSS (22.0)
programi ile kesfedici faktdr analizi yapilmustir. Olgekler iyilestirmeler sonucunda
analize hazir hale getirilmistir. Miisteri iliskileri 6lgegi gilivenilirligi diisiik bulunmasi
nedeniyle analizlerden ¢ikartilmistir. Degiskenlerin betimleyici istatistikleri kapsaminda
ortalamalari, standart sapmalar1 ve deger araliklar1 incelenmis ve degiskenler arasindaki
iligkileri belirlemek amaciyla da korelasyon analizi yapilmistir. Bagimsiz degiskenlerin
bagimli degiskenler iizerindeki etkisini aragtirmak icin yapisal esitlik modellemesi ve yol
analizi uygulanmistir. Son olarak da demografik degiskenlere gore fark analizleri

gerceklestirilmistir.
4.6.1. Betimleyici Istatistikler

Degiskenlere ait minimum, maksimum, ortalama degerleri ve standart sapmalarini

gosteren istatistikler Tablo 22° de sunulmustur.

Banka calisanlarinin isyerinde duygusal iyi olus diizeylerinin gorece yiksek
oldugu goriilmektedir (Ort.=3,54; s5.=0,92) Ayrica galisanlarin is stresi diizeylerinin iyi
olus diizeylerinden daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Ort.=4,46; s5.=0,59).
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Prososyal hizmet davranisi faktorlerine bakildiginda her ti¢ boyutun da puan
ortalamalar1 ortalamanin {izerindedir. Bu kapsamda isbirligi prososyal hizmet davranisi
boyutunun puan ortalamasi (Ort.=3,87; ss.=0,73) ve rol 6tesi prososyal hizmet davranisi
boyutunun puan ortalamasi (Ort.=3,75; s5.=0,87) rol i¢i prososyal hizmet davranis
boyutuna kiyasla daha yiiksektir. Calisanlarin igsyerinde prososyal davranis sergileme

egiliminde olduklar1 anlagilmaktadir.

Calisanlarin isyerinde duygusal iyi olusun onciillerinden isyeri arkadasligi
(Ort.=3,64; ss.=0,80), yonetici destegi (Ort.= 3,64; ss.=0,84) ve is tatmini (Ort.=3,52;
ss.=0,81) faktorlerine egilim gosterdikleri goriilmektedir. isten ayrilma niyeti puan

ortalamasinin da (Ort.= 2,58; ss.=1,05) gorece diislik oldugu goriilmektedir.

Tablo 22. Degiskenlere Ait Betimleyici Istatistikler

Min Max Ort. S.S.
1. isyerinde DIO 1 5 3,54 0,92
2. Rol Otesi PHD 1 5 3,75 0,87
3. Rol i¢ci PHD 1 5 2,97 0,88
4. isbirligi PHD 1 5 3,87 0,73
5. Isten Ayrilma Niyeti 1 5 2,58 1,05
6. Isyeri Arkadashig: 1 5 3,64 0,80
7. Is Tatmini 1 5 3,52 0,81
8. Is Stresi 1 5 4,46 0,59
9. Yonetici Destegi 1 5 3,64 0,84
10. Calisma Kosullar1 1 5 3,33 0,81
11. Odiil ve Takdir 1 5 3,38 0,89
12. Adalet Algist 1 5 3,04 0,98
13. Hedef Algisi 1 5 3,24 0,91

4.6.2. Degiskenler Arasindaki Iliskiler

Degiskenler arasindaki iligkilerin incelenmesi i¢in korelasyon analizi yapilmistir.

Korelasyon bulgular1 Tablo 23’de goriilmektedir.

Elde edilen bulgular incelendiginde, isyerinde duygusal iyi olus ile is tatmini
(r=,656; p<.001), yonetici destegi (r=,562; p<.001) ve ¢alisma kosullar1 (r=,505; p<.001)
arasinda giiclii diizeyde pozitif yonde bir iligki oldugu goriilmektedir. Ayrica igyerinde
iyi olusun rol 6tesi prososyal hizmet davranisi (r=,481; p<.001) ve isyeri arkadashigi

(r=,475; p<.001) ile orta diizeyde pozitif yonlii bir iliskisi s6z konusudur. Isten ayrilma
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niyeti (r=-,446 p<.001) ve hedef algis1 (r=-,408; p<.001) ile isyerinde duygusal iyi olus

arasinda orta diizeyde negatif yonde bir iliski oldugu goriilmektedir.

Rol o6tesi pososyal hizmet davranisi degiskeninin isbirligi prososyal hizmet
davranisi (r=,639; p<.001) ve is tatmini (r=,514; p<.001) ile giiclii dlizeyde pozitif yonlii
iligkili oldugu goriilmektedir. Ayrica rol Otesi prososyal hizmet davranisi degiskeni
yonetici destegi (r=,463; p<.001), isyeri arkadaslig1 (r=,438; p<.001) ve ¢alisma kosullar1
(r=,411; p<.001) ile orta diizeyde pozitif yonlii iliskilidir. Isbirligi prososyal hizmet
davranisi degiskeninin igyeri arkadaghigi (r=,539; p<.001) ile pozitif yonlii giiclii iligkisi
oldugu goriilmektedir. Bu baglamda isyerinde pozitif arkadas iliskileri, yonetici destegi
ve 1yi c¢alisma kosullarina sahip g¢alisanlarin rol Gtesi ve isbirligi prososyal hizmet

davranisi sergilemeye egilimli olacaklar1 anlagiimaktadir.

Is tatmininin diger degiskenlerle iliskisine bakildiginda en yiiksek iliskinin
calisma kosullar1 (r=,685; p<0,01) ile oldugu goériilmektedir. Bununla birlikte is tatminin
yonetici destegi, isyeri arkadasligi, odiil-takdir ve adalet algis1 degiskenleriyle iliskisi
degisik oranlarda anlamli ve pozitif yonlii bulunurken, isten ayrilma niyeti ile arasinda
negatif yonde bir iliskinin varlig1 tespit edilmistir (r= -,483; p<0,01). Is stresinin de
isbirligi prososyal hizmet davranisi (r=,244; p<0,01) ve isten ayrilma niyeti (r=,152;
p<0,01) ile pozitif yonlii anlamli iliskiye sahip oldugu goriilmiistiir. Ancak bu iliskinin
diistik diizeyde oldugu anlasilmaktadir.

Adalet algisinin diger degiskenlerle iliskisine bakildiginda en yliksek iliskinin
calisma kosullar1 (r=,688; p<0,01) ile oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte adalet algisi
degiskeninin 6diil ve takdir (r=,624; p<0,01), is tatmini (r=,573; p<0,01), yonetici destegi
(r=,559; p<0,01) ve isyerinde duygusal iyi olus (r=,431; p<0,01) degiskenleriyle
iliskisinin anlamli ve pozitif yonlii oldugu tespit edilmistir. Odiil ve takdir degiskeni
adalet algis1 degiskeni ile gliclii ve pozitif yonlii bir iliskiye sahiptir (r=,661; p<0,01).
Buradan hareketle orgiitsel ortamda pozitif adalet algisina sahip ¢alisanlarin is tatmini ve

isyerinde duygusal iyi olus diizeylerinin daha iyi olacag ¢ikarimi yapilabilir.

Son olarak hedef algisinin isyerinde duygusal iyi olus (r=-,408; p<0,01) ve is
tatmini (r=-,307; p<0,01) ile negatif yonlii anlamli iliskisi oldugu gériilmektedir. Isten

ayrilma niyeti ile de pozitif yonlii anlamli iligkisi s6z konusudur.
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Tablo 23: Degiskenlere Ait Korelasyon Degerleri

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1. isyerinde DIO 1
2. Rol Otesi PHD 481" 1
3. Rol i¢i PHD 028 -142% 1
4. Isbirligi PHD ,283" ,639™ -,122" 1
5.0sten Ayr Niyeti  -446™ -306™ 026  -215% 1
6. Isyeri Arkadashgr  ,475™ 4387 -019 539 -299™ 1
7. Is Tatmini ,656™ ,514™ ,043 389" -483™ 611" 1
8. Is Stresi -,081 ,081 -,062 244" ,152™ ,009 -,069 1
9. Yonetici Destegi 562" 463" -,049 358" 302" 522" ,633" ,051 1

10. Calisma_Kosul ,505™ 4117 ,028 2957 -440" 4577 ,685™ -,126" 687" 1

11. Odiil ve Takdir ~ ,398™  203™ 119"  204™ -201" 418" 551  -032 544~  661™ 1
12. Adalet Algist 4317 349% 057 223" 317" 408" 573"  -156 559" 688" 624" 1
13. Hedef Algist 408" -251" 1977 -090 254  -174"  -3077 209  -346™ -280" -1200 -292" 1

* p<0,05 seviyesinde anlamli,
** p<0,01 seviyesinde anlaml1

4.6.3. Yapisal Esitlik Modellemesi

Yapisal esitlik modellemesi bircok bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki
iliskilerin analize dahil edilmesi ile karmasik arastirma modellerinin tek bir siirecte
sistematik ve kapsamli bir sekilde ele alinmasini saglar (Dursun ve Kocagoz, 2010: 2).
Orneklemden elde edilen veri ile kuramsal temelli iligki oriintiilerinin dogrulanmasi ve
parametrik 6l¢iim hatalar1 dahilinde modellerin test edilmesi s6z konusudur (Giirbiiz ve

Sahin, 2014: 323).

Arastirma modeli kapsaminda degiskenler arasindaki iligkinin incelenmesi ve
hipotezleri test etmek amaciyla yapisal esitlik modellemesine basvurulmustur. Analiz
oncesi normallik ve dogrusallik varsayimlari sinanmistir. Degiskenlerin carpiklik ve
basiklik degerlerinin +-1,5 araliginda oldugu, yani normal dagilima uygunluk gosterdigi
goriilmistiir (Tabachnick ve Fidell, 2013: 148). Ayrica degiskenler arasinda korelasyon
sorununun olup olmadigr da smanmigtir. Kurulan model baglaminda dogrusallik
varsayimi da saglanmis bulunmaktadir. Yapisal esitlik modellemesi sekil 9°da yer

almaktadir.
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Sekil 9: Yapisal Esitlik Modellemesi

Model uyum iyiligi degerlerine bakildiginda; CMIN/df (2,308), GFI (0,987),
AGFI (0,944) CF1 (0,991), NFI (0,984), RMSEA (0,057) degerleri modelin iyi oldugunu

gostermektedir.

Tablo 24: Yapisal Esitlik Modellemesi Uyum Tyiligi Degerleri Sonuclar

Yapisal Esitlik Modellemesi Uyum Tyiligi Degerleri Sonuclar
Kabul Edilebilir: 3<X2/df<§, AGFI>0,90, GFI>0,90, CFI>0,90, NFI1>0,90, RMSEA<0,08
Iyi Uyum: X2/df<3, AGFI>0,95, GFI>0,95, CFI>0,95, NFI>0,95, RMSEA<0,05
CMIN/DF AGFI GFl CFI NFI RMSEA
2,308 0,987 0,944 0,991 0,984 0,057

Yapisal esitlik modelinde yer alan degiskenler arasindaki iliskilerin anlamli olup
olmadiklarina yonelik yol analizi yapilmis ve analiz sonucunda degiskenler arasindaki
yola iligkin katsay1 degerleri (), standart hatalar1 (S.E.) ve anlamlilik derecesi (P) Tablo

25 ’te sunulmustur.
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Tablo 25: Yapisal Esitlik Modellemesi Yol Analizi Sonuglari

Yol Yapisal Model B S.E. P
1 isyeri Arkadashigt  — Prososyal Hizmet Davranisi 0,354 0,032 0,000
2 Is Tatmini — Igyerinde Duygusal lyi Olus 0,472 0,052 0,000
3 Is Tatmini — Isten Ayrilma Niyeti -0,227 0,086 0,000
4 Is Stresi — Prososyal Hizmet Davranisi 0,178 0,037 0,000
5 Is Stresi — Isten Ayrilma Niyeti 0,098 0,075 0,021
6 Yonetici Destegi ~ — Isyerinde Duygusal lyi Olus 0,196 0,051 0,000
7 Calisma Kosullar1 — Prososyal Hizmet Davranisi 0,151 0,033 0,003
8 Calisma Kosullar1  — Isten Ayrilma Niyeti -0,170 0,076 0,004
9 Hedef Algist — Isyerinde Duygusal Iyi Olus -0,196 0,038 0,000
10 Isyerinde Duygusal Iyi Olus — Prososyal Hizmet Davranisi 0,175 0,029 0,000
11  |isyerinde Duygusal Iyi Olus — Isten Ayrilma Niyeti -0,203 0,065 0,000

Bu sonuglara gore igyeri arkadashigimin ($=0,354; p<0,05) prososyal hizmet
davranig1 tizerinde pozitif, is tatmininin (p=0,472; p<0,05) isyerinde duygusal iyi olus
tizerinde pozitif, is tatmininin (B=-0,227; p<0,05) isten ayrrilma niyeti iizerinde negatif
anlaml etkisi oldugu goriilmektedir. Is stresinin (f=0,178; p<0,05) prososyal hizmet
davranisi {izerinde pozitif, is stresinin (f=0,098; p<0,05) isten ayrilma niyeti iizerinde
pozitif, yonetici desteginin (=0,196; p<0,05) isyerinde duygusal iyi olus iizerinde pozitif
anlamli etkisinin bulundugu goriilmektedir. Calisma kosullarinin ($=0,151; p<0,05)
prososyal hizmet davranisi izerinde pozitif, ¢alisma kosullarinin (f=-0,170; p<0,05) isten
ayrilma niyeti lizerinde negatif, hedef algisinin (f=-0,196; p<0,05) isyerinde duygusal iyi
olus iizerinde negatif anlamli etkisi bulunmaktadir. Isyerinde duygusal iyi olusun
(B=0,175; p<0,05) prososyal hizmet davranisi iizerinde pozitif ve igyerinde duygusal 1yi
olusun (B=-0,203; p<0,05) isten ayrilma niyeti iizerinde negatif anlamli etkisinin
bulundugu goriilmektedir. Bu kapsamda arastirma modelinde belirlenen; Hz, H3, Hs, Ho,

Haio hipotezleri desteklenmistir. Hi1, H4, Hs, H7 hipotezleri desteklenmemistir.
4.6.4. Demografik Degiskenlere Gore Fark Analizi Bulgular

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin igyerinde duygusal iyi olus diizeylerinde
yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim diizeyi, unvan, hizmet siiresi, ¢cocuk sayis1 ve
calisilan banka tiirii gibi demografik degiskenlere gore bir farklilik olup olmadigini tespit

etmek tlizere t testi ve tek yonlii varyans analizleri yapilmistir. Analizlerden 6nce gerekli
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varsayimlar saglanmistir. Ayrica varyanslarin homejenligine de bakilmis ve varyanslarin

homojen oldugu goriilmiistiir (p>0,05).

Tablo 26: Demografik Degiskenlere Gore Fark Analizi Sonuclari

Demografik Degiskenlere Gore Fark Analizi Sonuclari

Degiskenler P F T
Cinsiyet 0,157 1,417
Unvan 0,105 2,059

Ogrenim Diizeyi 0,525 0,747

Cocuk Sayist 0,127 1,911

Yas 0,005 7,527

Medeni Durum 0,005 5,172

Hizmet Siresi 0,029 2,74

Banka Turu 0,038 -2,084

Calisanlarin isyerinde duygusal iyi olus diizeyinin cinsiyet degiskeni acisindan
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla bagimsiz grup t testi
gerceklestirilmistir. Analiz sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark,
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. (p>0,05). Banka calisanlarinin igyerinde

duygusal iyi olus diizeyi cinsiyete gore anlamli farklilik gostermemektedir.

Calisanlarin isyerinde duygusal iyi olus diizeyinin unvan degiskenine gore anlamli
bir farklihik olup olmadigin1 belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi
gerceklestirilmistir. Istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmanustir (p>0,05). Banka
calisanlarinin igyerinde duygusal iyi olus diizeyi unvana gore anlamli farklilik

gostermemektedir.

Calisanlarin  6grenim diizeyi degiskenine gore isyerinde duygusal iyi olus
hallerinin anlamli bir farklilk gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi sonucunda, istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamistir (p>0,05). Diger bir ifadeyle banka ¢alisanlarinin isyerinde duygusal iyi

olus hali 6grenim diizeyine gore anlamli farklilik géstermemektedir.

Calisanlarin isyerinde duygusal iyi olus diizeyinin, cocuk sayist degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen tek

yonlii varyans analizi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark,
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istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05). Banka calisanlarinin isyerinde

duygusal iyi olus diizeyi ¢ocuk sayisina gore anlamli farklilik gostermemektedir.

Calisanlarin yaslari ile isyerinde duygusal iyi olus diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigini tespit etmek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizinde
anlamli fark oldugu saptanmistir (p<0,05). Farkin hangi gruptan kaynaklandigini
belirlemek i¢in yapilan ileri analiz Scheffe testine gore bu fark 46 ve tizeri yas grubundan
kaynaklanmaktadir. Banka ¢alisanlarindan 18-25 yas grubunun igyerinde duygusal iyi
olus diizeyinin 26-35 yas grubu duygusal iyi olus diizeyinden daha yiiksek oldugu; 46 ve
izeri yas grubu duygusal iyi olus diizeyinin ise 36-45 yas grubu duygusal iyi olus
diizeyinden oldukga diisiik oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin igyerinde duygusal iyi olus diizeyinin medeni durum degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Bir baska ifadeyle banka ¢alisanlarinin isyeri
duygusal iyi olus diizeyi medeni duruma gore anlaml farklilik gostermektedir. Bekar
banka calisanlarinin evli ¢alisanlara oranla isyerinde duygusal iyi olus ortalamalarinin
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica ‘diger’ grubunda yer alan (bosanmis veya esi
vefat etmis) banka calisanlarnin isyeri duygusal iyi olus ortalamalarmin en diisiik

diizeyde oldugu goriilmektedir.

Calisanlarinin  hizmet siiresi degiskenine gore isyerinde duygusal iyi olus
diizeylerinin anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen tek yonlii varyans analizine gore isyerinde duygusal iyi olus diizeyi
calisanlarin hizmet siiresi ile anlamli farklilik gostermektedir (p<0.05). Yapilan Scheffe
testi ile de bu farkliligin 16 y1l hizmet siiresi ve iizeri y1l olan ¢alisanlardan kaynaklandigi
goriilmiistiir. Yani, 16 y1l ve {izerinde hizmet siiresine sahip banka ¢alisanlarinin en diisiik

isyeri duygusal iyi olus diizeyine sahip grup oldugu dikkat ¢ekmektedir.

Calisanlarin igyerinde duygusal iyi olus diizeyinin c¢aligilan banka tiirli
(kamu/6zel) degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan bagimsiz grup t testi sonucuna gore istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur. (p<0,05). Banka calisanlarinin isyerinde duygusal iyi olus diizeyi calisilan

banka tiiriine gére anlamh farklilik gostermektedir. Ozel banka calisanlarinin isyeri
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duygusal iyi olus ortalamasi kamu bankasi calisanlarin isyeri duygusal iyi olus

ortalamasindan daha yiiksek bulunmustur.

Demografik degiskenlere gore fark analizleri incelendiginde; ¢alisanlarin cinsiyet,
Ogrenim diizeyi, unvan ve ¢ocuk sayisina gore igyeri mutluluk diizeylerinin herhangi bir
farklilik gostermedigi, yas, medeni durum, hizmet siiresi ve ¢alisilan banka tiirli agisindan
da anlamli farkliik gosterdigi goriilmektedir. Bu baglamda Hii1 hipotezi kabul

edilmistir.
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SONUC ve ONERILER

Son zamanlarda iyi olus kavrami orgiitsel davranig alaninda da aragtirmacilarin
ilgi odag1 olmus ve ¢aligma hayatinin 6nemli bir unsuru olarak ele alinip incelenmeye
baslanmigtir. Yasamin her alaninda oldugu gibi calisma hayatinda da insanin mutluluk
arayist kaginilmazdir. Bu nedenle ¢alisma yasaminda iy1 olusun belirleyicileri ve orgiitsel
tutumlar ile iliskisinin arastirilmasi s6z konusu olmaktadir. Bu arastirmada da isyerinde
duygusal iyi olus kavrami konusundaki anlayis1 derinlestirmek esas almmustir. Isyerinde
duygusal iyi olusu merkeze alarak, belirleyici faktorleri ile prososyal hizmet davranisi ve

isten ayrilma niyeti lizerine etkisini bir model ger¢evesinde incelemek amaglanmustir.

Calismada nitel ve nicel olmak iizere birbirine bagli iki arastirma yer almaktadir.
Ik olarak isyerinde duygusal iyi olusun belirleyicilerini kesfetmeye yonelik nitel
arastirma gerceklestirilmistir. Bu kapsamda banka calisanlariin igsyerinde duygusal iyi
oluslarmi olumlu etkileyen faktorlerin; isyeri arkadaslariyla pozitif iliskiler, isin
kendisinden duyulan memnuniyet, yonetici ile olumlu iletisim, iyi ¢alisma kosullari,
alian 6diil ve takdirler, olumlu miisteri geribildirimleri ve hedeflere ulagmak ile ilgili
oldugu bulgulannustir. isyerinde duygusal iyi olusu olumsuz etkileyen faktdrlerin ise
paralel sekilde olumsuz g¢alisma kosullari, yapilan isi sevmeme, ¢alisma iliskilerinde
rekabet, hedef baskisi, olumsuz yonetici ve miisteri tavri ve algilanan adaletsizlik ile ilgili
oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda nitel arastirma kapsaminda igyerinde duygusal iyi

bh 13 19 13 199 (13

olusun belirleyicileri; “isyeri arkadaslig1”, “isin kendisi”, “yOnetici destegi”, “calisma
kosullar1™, “6diil ve takdir”, “miisteri iliskileri”, “adalet algis1” ve “hedef algis1” seklinde
sekiz faktor altinda ele alinmistir. Literatiirde bu bulgular ile oOrtlisen calismalar
mevcuttur. Birlesik Krallik’ta 1063 kisiye yapilan mutluluk arastirmasinda, (Happiness
At Work Index, 2007) calisanlar1 isyerinde mutlu eden faktorler; cana yakin ve
destekleyici is arkadagliklari, isi eglenceli ve degerli bulma, iy1 bir patron ya da yoneticiye
sahip olma, is ve 6zel yasami dengeli tutma, basarili bir takimin pargasi olabilmek, elde
edilen basarilar i¢in takdir edilme ve cazip iicret seklinde siralanmigtir. Goriildiigii tizere
bu aragtirmada da isyeri ardashigi, isin kendisi ve yoOnetici oOzelligi 6n sirada yer
almaktadir. Chan ve Wyatt (2007), Cin'in Sangay kentindeki farkli sektorlerden sekiz
orgiitten toplam 319 ¢alisanla yaptig1 arastirmasinda da; saglik, giivenlik, takdir edilme,

sayginlik ve kendini gerceklestirme gibi bireysel ihtiyaglarin tatmini, is tatmini, duygusal

baglilik, ekonomik kosullar ve is- 6zel yasam dengesi isyerinde duygusal iyi olusun
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belirleyicileri olarak goriilmiistiir. Bu baglamda hem isin kendisinin hem de calisma
kosullarinin 6nemli oldugu agiktir. Kjerulf (2015), arastirmasinda da is yerinde duygusal
iyi olus i¢in olumlu iligkilere odaklanmaya vurgu yapararak bu arastirmanin sonuglarini

destekler nitelikler ortaya koydugu goriilmektedir.

Nicel arastirmada, ortaya konan model cergevesinde arastirma hipotezleri
sinanmustir. Yapisal esitlik modellemesine miisteri iliskileri 6lgeginin glivenilirligi diisiik
¢ikmasi nedeniyle dahil edilmemistir. Ayrica isin kendisi faktori, is tatmini ve is stresi
olarak belirlenen alt boyutlar1 ile yer almistir. Elde edilen sonuglara gore isyeri
arkadasliginin prososyal hizmet davranigi tizerinde pozitif anlamli etkisinin oldugu
goriilmiistlir. Ancak igyerinde duygusal iyi olus ve isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli
etkisi saptanmamustir. Isyerinde duygusal iyi olusun belirleyicilerinden biri olarak modele
alman igyeri arkadashiginin ¢esitli arastirmalarda orgiitsel tutumlar ile iliskili oldugu
literatiirde ortaya konmustur. Yapilan arastirmalar isyeri arkadasliginin mutlulukla pozitif
olarak iligkili (Demir vd., 2012; Demir ve Davidson, 2013; Demir ve Weitekamp, 2007)
ve isten ayrilma niyeti ile de negatif olarak iliskili (Wright ve Bonett, 2007; Mulki vd.,
2006; Ozbek, 2018) oldugunu ortaya koymustur. Bridge ve Baxter (1992), isyerinde
arkadagliklarin, eger dogru sekilde yonetilmezse, ¢alisan igin stres yaratabilecek cesitli
diyalektik gerilimler oldugunu bulmustur. Gelisimsel bakis acisina dikkat ¢ekerek igyeri
arkadasliklarinin dogas1 ve islevlerinin, zaman i¢inde niteliksel olarak degisecegini vurgu
yapmuistir (Sias ve Cahill, 1998: 276). Ayrica isyeri arkadaslhiginin terfi, ihanet ve orgiitsel
stres gibi unsurlardan olumsuz etkilendigi saptanmistir. Dolayisiyla isyeri arkadasligin
olumsuz etkileyen durumlarin varligi duygusal stres ve isten ayrilma niyeti ile ilgili
algilar1 degistirebilecegi belirtilmistir (Sias vd., 2004: 322). Bu baglamda bu arastirmada
istatistiksel olarak anlamli iligkinin ¢ikmamasi igyeri arkadashgini olumsuz
etkileyebilecek rekabet ve orgiitsel stres gibi unsurlarin varligi ile iliskili olabilecegi

diistiniilmektedir.

Modelden elde edilen sonuglara gdre is tatmininin isyerinde duygusal iyi olus
tizerinde pozitif, isten ayrrilma niyeti ilizerinde negatif anlamli etkisi oldugu
goriilmektedir. Ilgili alanyazin incelendiginde arastirmadan elde edilen bu bulgular:
destekleyen ¢aligmalar oldugu goriilmektedir. Ornegin, Linz ve Semykina (2012)
tarafindan bes farkli lilkede farkli sektorlerden 9400 calisan iizerinde gerceklestirilen

arastirmada isyerinde duygusal iyi olus ve is tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir
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iliski oldugu bulunmustur. Benzer sekilde Akduman (2015) arastirmasinda calisan
mutlulugunu ise iliskin duyussal iyilik algisi ile iligkisini kusaklar bazinda incelemistir.
Hem “X*” hem de “Y”” kusaginda ise iliskin duyussal iyilik algisinin galisanlarin igyerinde
duygusal iyi olusunu olumlu yonde etkiledigi bulgusuna ulasmistir. Yapilan arastirmalar
is tatmini ile isten ayrilma niyetinin negatif yonde iliskili (Lambert vd., 2001; Coomber
ve Barriball, 2007; Turung vd., 2010; Kogak ve Yiicel, 2018) oldugunu ortaya koymustur.
Gortildiigii tizere ¢alisanlarin isyerinde duygusal 1yi olusu ve bagliliklar icin is ile ilgili
memnuniyetleri 6nem arzetmektedir. Arastirmanin is stresi ile ilgili sonuglari is stresinin
prososyal hizmet davranisi lizerinde pozitif etkisi oldugu yoniindedir. Literatiirde bu
iliskiyi inceleyen arastirmaya rastlanmamistir ancak is tutumlarinin (Limpanitgul vd.,
2013) ve is standardizasyonunun (Tsaur vd., 2014) prosososyal hizmet davranisi ile
pozitif yonlii iligkisi ortaya konmustur. Bu sonug ¢alisanlar1 is deneyimleri siiresince is
stresinin bir sekilde rol dtesi veya is birligi prososyal hizmet davranisina siiriikledigi
seklinde yorumlanabilir. Ayrica is stresinin isten ayrilma niyeti ile de pozitif yonlii iliskisi
saptanmistir. Literatiirde, is stresinin isten ayrilma niyetini etkiledigini gdsteren
arastirmalar mevcuttur (Yin-Fah vd., 2010: 60). Ayrica is stres faktorlerinin isten ayrilma
niyetine katki sagladigi bulunmustur (Firth vd.,2004: 170-171). Bu sonuglar arastirma
bulgusunu desteklemektedir.

Modelde yonetici desteginin isyerinde duygusal iyi olus lizerinde pozitif anlamli
etkisinin bulundugu goriilmektedir. Dolayistyla yoneticileri ile pozitif iletisim igerisinde
olan, yoneticilerinden ilgi ve destek goren galisanlarin isyerinde daha mutlu ¢alisanlar
oldugu anlasilmaktadir. Bu sonug¢ Alparslan ve arkadaslarinin (2017) isgorenleri mutlu
eden yonetici davraniglarimi belirlemeye yonelik yaptigi arastirma sonucu ile
ortiismektedir. Ciinkii ¢alismasinda ¢alisanlari ile yakindan ilgilenen, ¢alisanlarin1 motive
eden, calisanlarin istek ve ihtiyaglarina duyarli, calisanlarina saygi duyan, tevazu sahibi
yoneticilere sahip ¢alisanlarin iglerinde daha mutlu olduklar1 vurgulanmistir. Yine bu
bulgularla paralel olarak Alparslan ve Yastioglu'nun (2017) yonetici erdemleri lizerine
yaptig1 arastirmada insaniyet ve adalet erdemi ¢alisanlart mutlu eden oncelikli yonetici
erdem Ozellikleri arasinda yer almistir. Benzer sekilde Nazli ve Bulut (2015), turizm
sektoriinde yaptiklar1 arastirmada da kurumsal yonetimin adillik, sorumluluk ve seffaflik

Ozelliklerinin ise adanma, is sevki, isi 6ziimseme ve is tatminini olumlu etkileyerek
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isyerinde mutlulugu sagladigini ortaya koymustur. Bu baglamda ¢alisanlarin 1yi olusunda

iist yonetimin erdemli davranislari ve pozitif 6zellikleri 6nem arz etmektedir.

Arastirma modelinde yer alan ¢alisma kosullar1 faktdriiniin isyerinde duygusal iyi
olusa dogrudan anlamli etkisi bulunmamistir. Bu durumun c¢alisma kosullarinin
algilanmasinda ve ¢alisanlarin duygusal iy1 olus diizeylerinde bireysel farkliliklarinin s6z
konusu olmasi ile ilgili olabilecegi diistiniilmektedir. Ancak calisma kosullarinin
prososyal hizmet davranisi iizerinde pozitif, isten ayrilma niyeti tizerinde negatif yonli
etkisi oldugu goriilmiistiir. Bu noktada olumsuz algilanan ¢alisma kosullarinin ¢aliganlari
isten ayrilma niyetine, olumlu olarak algilanan ¢alisma kosullarinin da ¢alisanlar1 proaktif
davranislar sergilemeye sevk ettigi anlasilmaktadir. Bu anlamda literatiirde bu bulgular
destekleyen ¢alismalar yer almaktadir (Lee vd., 2009; Poyraz ve Kama, 2008; Turung vd.,
2010). Bilginoglu ve Yozgat (2018) arastirmasinda isyerinde deneyimlenen eglenceli
etkinliklerin duygusal baghiligi arttirdigini ve isten ayrilma niyetini diislirdiiglini
bulmuslardir. Tinar ve Ulusoy (2017), arastirmasinda ¢alisma kosullarinin insana yakisir
bir sekilde iyilestirilmesine yonelik calisgan memnuniyeti anketi analizi yapmustir.
Arastirma sonucunda ¢alisma kosullarindaki iyilesmenin en net goriildiigii alan olarak
calisma giin ve saatleriyle ilgili yapilan diizenlemeler sonucu is-6zel yasam dengesinin
iyilestigini ve isten ayrilma niyetinin dustiigiinii ifade etmistir. Karatag (2015)
arastirmasinda oOrgiitsel vatandaglik davranislarinin olugmasinda orgiitsel imkanlarin

O6nemli oldugunu vurgulamistir.

Bir diger faktor olan hedef algisinin isyerinde duygusal iyi olus iizerinde negatif
anlaml etkisi oldugu bulunmustur. Bankacilik sektoriinde performans degerlendirme
sistemi, ¢alisanlarin hedeflerini gergeklestirme oranlari, islerindeki basarilari ve Grgiitiin
kendilerinden genel olarak bekledigi davranislari ne derece sergiledikleri ile yakindan
ilgilidir. Bu baglamda bu faktor sektore 6zel bir unsur olarak goriilmektedir. Bu hususta
calisanlarin satis hedeflerinin ulasilabilirlikten uzaklasarak artig gosterdigi algis1 ve bu
hedefleri gerceklestirmeleri konusundaki yonetim baskisi, hedefi
gergeklestiremediklerinde maruz kalacaklar tutum ve yaptirimlar konusundaki endise ve
korkular1 anlagilmaktadir. Arastirma bulgusunu destekler nitelikte Soygiir ve Aydin’in
(2018) banka calisanlar1 iizerinde yaptigi arastirmada hedef baskisinin c¢alisanlarda

tikenmiglik diizeyini arttirdigi ve is tatminini diislirdiigii bulgulanmigtir. Bakan ve
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arkadaglarinin (2015) banka ¢alisanlar1 6rnekleminde yaptigi arastirma sonucu ise hedef
olgusunun performans ve mobing iizerinde anlamli etkisi olmadig1 yoniindedir.
Isyerinde duygusal iyi olusun prososyal hizmet davranisi iizerinde pozitif ve isten
ayrilma niyeti iizerinde negatif anlamli etkisinin bulundugu goriilmektedir. Bu baglamda
mutlu banka ¢alisanlarinin 6rgiitleri i¢cin kendi potansiyellerini tam anlamiyla kullanmaya
ve daha fazlasim1 yapmaya istekli ¢alisanlar olduklar1 anlagilmaktadir. Bu c¢alisanlarin
miisterilere karsi da hizmet vermede daha istekli ve yardimsever olduklari
distiniilmektedir. Ayrica mutlu ¢alisanlarin isbirligi hizmet davranislarinda da gondillii
calisanlar olduklar1 sOylenebilir. Arastirmanin bu sonucu literatiirii desteklemektedir
(Kanten, 2014; Nafei, 2015; Sharma ve Sharma, 2015; Akcay, 2018). Akgay (2018)
aragtirmasinda psikolojik sermaye ile prososyal hizmet davranisi ile pozitif yonli iliski
oldugunu ortaya koymus ve psikolojik sermaye bakimindan zengin olan g¢alisanlarin
igyerlerinde sergiledikleri prososyal davranislarin arttigimi1 vurgulamistir. Kanten (2014)
saglik sektoriinde yaptigi arastirmasinda ise ¢aligma hayatinin kalitesinin ¢alisanin is
arkadaglarina yonelik proaktif davranisini ve rol 6tesi prososyal davranigini olumlu yonde
etkiledigini bulmustur. Bu baglamda c¢alisanlarin psikolojik sermayelerine yatirim
yapmak ve is yasami kalitesini iyilestirmek gibi hususlarin hem igyerinde duygusal iyi
olusu arttirmasit hem de prososyal hizmet davranislar1 gibi pozitif orgiitsel tutumlara
doniismesi miimkiin goriinmektedir. Isten ayrilma niyeti acisindan da arastirma
bulgusuna paralel ¢alismalar mevcuttur (Van der Vaart vd., 2013; 2015; Kuslali, 2019).
Amin ve Akbar (2013) otel calisanlar tizerinde yaptiklari arastirmada calisanlarin iyi
olusu ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii iliski oldugunu ifade etmis ve isten
ayrilma niyetini en 1yi agiklayan faktorlerin 6zerklik ve digerleri ile iy1i iliskiler oldugunu
vurgulamiglardir. Pollanen (2013), hizmet sektoriinde 6n biiro c¢alisanlart iizerinde
gergeklestirdigi arastirmasinda ¢alisanlarin bagliliklarinin i tatminine sahip mutlu
calisanlarla dogrudan iliskili oldugunu belirtmistir. Bu sonuglar baglaminda isyerinde
duygusal iyi olusun O6nemi ortaya konmaktadir. Dolayisiyla g¢alisan mutlulugunu
desteklemeyen orgiitsel iklimlerde, ¢alisanlarin olumlu 6rgiitsel davranislari azaltacagi ve

isten ayrilma niyeti gibi olumsuz orgiitsel tutumlara yonelebilecegi ongoriilmektedir.

Isyerinde duygusal iyi olusun demografik faktorler acisindan fark analizi
sonuglarina bakildiginda yas, medeni durum, hizmet siiresi ve ¢alisilan banka tiirii

acisindan farkliliklarin istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. Literatiirde bu
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bulgulara paralel arastirmalar mevcuttur. Yas (Kirlak, 2018), medeni durum (Hayo ve
Seirfert, 2003), hizmet siiresi (Aksungur, 2009; Kirlak, 2018), banka tiirii (Senel vd.,
2012) acisindan anlamli farklilik bulgulayan caligmalardir. Demografik faktdrlerden
cinsiyet, 6grenim diizeyi, unvan ve ¢ocuk sayisi agisindan banka calisanlarinin igyerinde
duygusal iyi olus diizeylerinde anlamli bir farklilik saptanmamustir. Halbuki ¢esitli
arastirmalarda cinsiyet, egitim diizeyi, unvan ve ¢ocuk sayis1 gibi degiskenlerin iyi olus
tizerinde anlamli etkisi goriilmistiir. Bu farkliligin sektor ve 6rneklem ile alakali oldugu
diisiiniilmektedir. Ciinkii bankacilik sektoriinde genellikle geng ve nitelikli isgiicli
istihdam edilmektedir. Bu nedenle 6rneklem grubunu genellikle yiiksekokul veya
tiniversite mezunlar1 olusturmustur. Ayrica % 40 gibi cogunlugu ¢ocuk sahibi degildir.
Lyubomirsky ve arkadaslart da (2005) yaptiklari meta analiz ¢alismasinda sosyo-

demografik faktorlerin mutluluga etkisinin %10 oraninda oldugunu ortaya koymuslardir.

Calismadan elde edilen tiim bulgularin 15181nda, isyerinde duygusal iyi olusun
belirleyicileri ile prososyal hizmet davranis1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler
ortaya cikarilmistir. Literatiirde, orgiitsel davranislar ve isyerinde iyi olus arasindaki
iligkileri inceleyen az sayida ¢alisma vardir (Gianluca ve Claudio, 2013; Van der Vaart
vd., 2013; Duan vd., 2019). Ancak, isyerinde duygusal iyi olusu 6nciilleri ile ele alan ve
prososyal hizmet davranislari ile isten ayrilma niyeti gibi 6rgiitsel tutumlar ile bir araya
getiren bir caligmaya rastlanmamigstir. Calismanin bu anlamda literatiire katki saglayacagi
diistiniilmektedir. Gelecek arastirmalar farkli sektdr ve endiistrilerde yapilabilir. Bu
aragtirma sadece bankacilik sektoriinde ¢alisan bazinda gergeklestirilmistir. Bu nedenle
genellemelerde dikkatli olunmasini gerektirmektedir. Nitel arastima ile kesfedilen ancak
isyerinde duygusal iyi olus iizerinde anlamli etkileri saptanamayan degiskenlerin yine
belirleyici faktorler olarak ele alindig1 bir modelde isyerinde duygusal iyi olusun aracilik
rolii arastirilabilir. Ayrica yapilacak arastirmalar igin merkezde isyerinde duygusal iyi
olusun incelenecegi ¢alismalarda 6rnekleminin farkli sektor ¢alisanlarindan segilmesi
onerilmektedir. Boylece ortaya ¢ikan sonuglarin sektorel farkliliklar icerip igermedigi
cozlimlenebilir. Farkli 6rneklem gruplarinda ve farkli demografik degiskenlere sahip
bireylerle yapilacak c¢alismalar ile arastirma sonuclarinin tekrarlanabilirligi test
edilmelidir. Baska bir ¢alismada yoneticilerin kisilik ve liderlik ozellikleri de dahil
edilerek isyerinde duygusal iyi olusa yonetimin etkisi daha kapsamli bir sekilde analiz

edilebilir. Farkli sektorlerde isyerinde duygusal iyi olusun farkli belirleyici faktorlerinin
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de ortaya c¢ikacagir beklenmektedir. Dolayisiyla farkli sektorler ve farkli iilkelerde
yapilacak caligmalar ile bilinmeyen degiskenlerin ortaya ¢ikmasi isyerinde duygusal iyi
olus degerlendirmesine farkli perspektifler kazandiracag diistintilmektedir. Kamu ve 6zel
sektorde karsilagtirma yapilacak caligmalarin arttirilmasi ile benzerlik ve farkliliklarin
daha net bir sekilde ortaya konulmasi saglanacaktir. Isyerinde duygusal iyi olus ve is
tatmini kavramlarini ayri ele alan ¢aligmalarin sayisinin arttirilmasi kavramlarin daha iyi
anlasilmasina olanak saglayacaktir.

Insan sermayesi, giiniimiiz drgiitlerinde siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 yaratmada
temel kaynak olarak goriilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanin orgiitte devamliligi i¢in ve
goniilli pozitif orgiitsel davraniglar sergilemesine olanak saglamasi agisindan galisanin
hem isine yonelik hem de orgiite yonelik olumlu tutum ve davranislara sahip olmasi 6nem
arz etmektedir. Bu noktada calisanin isyerinde duygusal iyi olus halinin 6nemi ortaya
cikmaktadir. Clinkii isyerinde duygusal iy1 olusu diisiik olan ¢alisanlarin 6rgiitten ayrilma
egilimleri s6z konusudur. Bu hususta isyerinde duygusal iyi olusu arttirmak adina
yoneticilere 6nemli gorevler diismektedir. Yoneticilerinin c¢alisanlar: ile iliskilerinde
toleransli, esnek ve olumlu iletisime sahip olmasi, ¢alisanlarin emeklerini takdir etmesi
basarilarin1 ddiillendirmesi ve bunlart adil bir sekilde yapmasi beklenmektedir.
Yoneticilere c¢alisanlart isyerinde degersiz hissettirecek ve Orgiitsel bagliligim
zedeleyecek her tiirlii itham ve davramslardan kaginmasi énerilmektedir. Ozellikle satis
odakli hizmet sektorii yoneticilerine ulasilabilirlikten uzak gerc¢ekgi olmayan hedefler
belirlenmemesi ve bu hususta ¢alisanlara yonelik psikolojik baski igeren uygulamalardan
kaginilmasi tavsiye edilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin iyi oluslarinda belirleyici olan ise
iliskin iyilik algilarin1 daha olumlu hale getirmek i¢in gerekli iyilestirmelere gidilmesinin
faydali olacagi diisiiniilmektedir. Bu sayede calisanlarin orgiitleri i¢in goniillii olarak
fazladan rol davranisi sergilemeleri miimkiin olacaktir. Nihayetinde calisanlarin pozitif

orgiitsel tutumlari ile rgiitlerin de pozitif is ¢iktilarina ulagmasi daha kolay olacaktir.
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