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OZET

Bu c¢alisma, psikolojik giivenlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide psikolojik
iyi olusun aracilik roliiniin Nevsehir ilinde yer alan T.C. Kiiltir ve Turizm
Bakanligi’na bagli konaklama isletmelerinde arastirilmasi iizerinedir. Arastirma,
Nevsehir ilinde yer alan konaklama isletmelerinde ¢alisan kisilere yonelik psikolojik
giivenlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide psikolojik iy1 olusun aracilik roliinii
ortaya koymay1 amag¢lamasindan dolay1 nedensel ve agiklayici niteliktedir.

Aragtirmanin  O0rnekleminin olusturan 425 katilimcidan demografik 6zellikleri,
Psikolojik Giivenlik Olcegi, Isten Ayrilma Niyeti Olcegi ve Psikolojik Iyi Olus Olcegi
aracilifiyla veriler toplanarak, elde edilen veriler SPSS 22 programi dahilinde analiz
edilmistir.

Tanimlayici istatistiklerden sonra hipotez testlerine iligkin korelasyon, basit regresyon
ve hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda psikolojik
giivenlik ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamsiz ve negatif yonlii; psikolojik iyi olus
ile psikolojik giivenlik arasinda anlamli ve pozitif yonlii iligki bulundugu tespit
edilmistir. Ayrica psikolojik giivenlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
psikolojik iyi olusun araci role sahip olmadig1 saptanmastir.

Bu ¢aligsmanin 6rgiitsel davranis literatiiriine ve psikolojik giivenlik ortaminin 6ncelikli
olacagi bir kurumun olusturulmasinda yoneticilere 6nemli katkilar saglayacagi
diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Giivenlik, Psikolojik Iyi Olus, isten Ayrilma Niyeti
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ABSTRACT

This study aims to investigate the mediating role of psychological well-being in the
relationship between psychological safety and turnover intention in accommodation
establishments affiliated with the Ministry of Culture and Tourism in Nevsehir
province.The research is causal and explanatory in nature, as it aims to reveal the
mediating role of psychological well-being in the relationship between psychological
safety and turnover intention among employees working in accommodation
establishments in Nevsehir province.

Demographic characteristics, Psychological Safety Scale, Turnover Intention Scale,
and Psychological Well- being Scale were used to collect data from the 425
participants in the study. The obtained data was analyzed using SPSS 22 program.
After descriptive statistics, correlation, simple regression, and hierarchical regression
analyses related to hypothesis tests were performed. As a result of the analysis, there
was a meaningless and negative relationship between psychological security and
intention to leave; It has been determined that there is a significant and positive
relationship between psychological well-being and psychological safety. In addition,
it was determined that psychological well-being did not mediate the relationship
between psychological safety and intention. to leave.

It is thought that this study will make importand contributions to the organizational
behavior literatiire and the establishment of an organization in which the psychological
safety environment will be prioritized.

Keywords: Psychological Safety, Psychological Well-Being, Intention to Leave
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GIRIS
Psikolojik giivenlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski, psikolojik giivenligin isten
ayrilma niyetinin énemli bir belirleyicisi oldugunu 6ne siiren artan kanitlarla birlikte
literatiirde genis ¢apta incelenmistir. Ancak bu iligskide psikolojik iyi olusun araci rolii
hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir. Bu ¢galigmanin amaci, Nevsehir ilindeki konaklama
isletmelerinde psikolojik giivenlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide psikolojik

1yi olusun araci roliiniin arastirilmasidir.

Psikolojik giivenlik, kisinin olumsuz sonuglardan korkmadan kendini ifade
edebilecegi inancina atifta bulunan Orgiitsel davranista anahtar bir kavramdir
(Edmondson, 1999). Bu, kendini ifade ettigi i¢in yargilanma, reddedilme veya
cezalandirilma korkusunu igerebilir. Arastirmalar, konusmakta ve fikirlerini
paylagmakta kendilerini giivende hisseden calisanlarin islerinden daha fazla memnun
olduklarin1 ve organizasyondan ayrilma olasiliklarinin daha diisiik oldugunu
gostermistir (Kahn, 1990). Ek olarak, psikolojik giivenligin ¢alisan katilimi, yaraticilik
ve yenilikg¢ilik ile olumlu bir sekilde iliskili oldugu bulunmustur (Edmondson, 1999).

Psikolojik 1yi olus ise, bireyin zihinsel ve duygusal sagliginin olumlu olmasidir (Ryff
ve Singer, 2008). Yasam doyumu, kendini kabul, benlik saygisi, 6zerklik ve kisisel
gelisim gibi bilesenleri iceren c¢ok boyutlu bir yapidir (Ryff, 1989). Psikolojik
esenligin, is tatmini, is performansi ve orgiitsel baglilik dahil olmak tizere cesitli

olumlu sonuglarla olumlu bir sekilde iligkili oldugu bulunmustur (Keyes, 2002).

Bugiine kadar, psikolojik giivenlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski, 6ncelikle
biiylik kuruluglar baglaminda ve gelismis iilkelerde incelenmistir. Ancak bu c¢alisma,
essiz bir kiltiirel ve ekonomik yapiya sahip olan Nevsehir ilindeki konaklama
isletmeleri baglaminda bu iliskiyi incelemeyi amaglamaktadir. Ayrica bu ¢alismada
literatiirde kapsaml1 bir sekilde ¢alisilmamis olan psikolojik iyi olusun aracilik rolii de

incelenecektir. Psikolojik iyi olugun bu iliskideki araci roliinli anlamak, yoneticilerin



hem psikolojik gilivenligi hem de psikolojik iyi olusu iyilestiren ve bdylece isten

ayrilma niyetini azaltan miidahaleler olusturmasina yardimeci olabilir.

Nevsehir ilindeki konaklama sektorii, yerel ekonominin énemli bir sektoriidiir ve bu
sektorde caligsanlarin isten ayrilma niyeti, bolgenin ekonomik istikrari tizerinde 6nemli
bir etkiye sahip olabilir. Dolayistyla bu ¢alisma, bu baglamda isten ayrilma niyetine
katkida bulunan faktorlere iliskin degerli bilgiler saglayacak ve bulgular, Nevsehir
ilindeki konaklama isletmelerinde yoOnetici ve politika yapicilarin isten ayrilma

niyetini azaltmaya yonelik stratejiler olusturmasina yardimei olabilecektir.



BIRINCIi BOLUM
PSIKOLOJIiK GUVENLIK
1.1.Psikolojik Giivenlik Kavram

Psikolojik gilivenlik, orgiitsel davranista genis ¢apta caligilan bir kavramdir ve kiginin
olumsuz sonuglardan korkmadan kendini ifade edebilecegine olan inancin1 ifade eder.

Bu kavram su korkular1 da igermektedir:

e Yargilanma
e Reddedilme

e (Cezalandirilma

Psikolojik giivenlik, calisanlarin bagliligi, yaraticiligi ve yenilikg¢iligi i¢in dnemlidir
ve 1§ tatmini ve ¢alisanlarin elde tutulmasi ile olumlu bir sekilde iliskilidir.

Psikolojik giivenlik kavramimin kokenleri, 1980'lerin basinda "Orgiit kiiltiiri"
kavramini ortaya atan Edgar Schein'in ¢aligmalarina kadar uzanabilir. Schein, orgiit
kiiltiiriinti, bir 6rgiit icindeki bireylerin davraniglarini sekillendiren paylasilan degerler,
inanglar ve uygulamalar olarak tanimlamustir. Calisanlar arasinda psikolojik bir
giivenlik duygusu yaratmak i¢in giiclii bir orgiit kiiltiiriiniin gerekli oldugunu
savunmustur.

Psikolojik giivenlik kavrami daha sonra Amy Edmondson tarafindan gelistirilmis ve
bu kavram "kisinin fikirlerini, sorularini, endiselerini veya hatalarini dile getirdigi igin
cezalandirilmayacagina veya asagilanmayacagina olan inanct" seklinde tanimlanmistir
(Edmondson, 1999). Edmondson ayrica psikolojik giivenligin, ¢alisanlara fikirlerini
paylasmakta ve olumsuz sonuc¢lardan korkmadan risk almada kendilerini giivende
hissetmelerini sagladigindan, organizasyonlarda yaraticiligi ve yeniligi tesvik etmek
icin gerekli oldugunu savunmustur.

Arastirmalar, psikolojik giivenligin ¢alisanlarin bagliligi, yaraticilig1 ve yenilik¢iligi
ile olumlu bir sekilde iliskili oldugunu gdstermistir. Ornegin, Edmondson (1999)

tarafindan yapilan bir arastirma, bir hastanedeki hasta gilivenligi endiseleri hakkinda



konusmakta kendini giivende hisseden ¢alisanlarin islerine daha ¢ok bagli olduklarini
ve hasta bakimini iyilestirmek i¢in yeni fikirler 6nerdiklerini bulmustur.

Ek olarak, psikolojik giivenligin is doyumu ve ¢alisanlarin elde tutulmasi ile olumlu
bir sekilde iliskili oldugu bulunmustur. Ornegin Kahn (1990) tarafindan yapilan bir
arastirma, endiseleri hakkinda konusmakta kendini giivende hisseden g¢alisanlarin
islerinden daha fazla memnun olduklarini ve organizasyondan ayrilma olasiliklarinin
daha diisiik oldugunu bulmustur. Benzer sekilde Edmondson (1999) tarafindan yapilan
bir arastirma, bir hastanede hasta giivenligi endiseleri hakkinda konusmakta kendini
giivende hisseden calisanlarin islerinden ayrilma olasiliklarinin daha diisiik oldugunu

bulmustur.

Psikolojik giivenlik kavrami, giiven ve saygi gibi diger yapilarla yakindan iliskilidir.
Gliven, kisinin meslektaslarinin giivenilir bir sekilde hareket edecegine olan inanci
olarak tanimlanmaktadir (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995). Arastirmalar is
arkadaslarina gilivenen c¢alisanlarin fikirlerini agik¢a ifade etme ve paylasma
konusunda kendilerini daha giivende hissetmeleri nedeniyle, giivenin psikolojik

giivenlikle olumlu bir sekilde iliskili oldugunu gostermistir (Edmondson, 1999).

Saygi, kisinin meslektaglarinin kendisine onurlu ve adil davranacagina olan inanct
olarak tanimlanir (Eisenberger vd., 2002). Arastirmalar, meslektaglari tarafindan saygi
duyuldugunu hisseden calisanlarin konusma ve fikirlerini paylasma konusunda
kendilerini daha giivende hissetmeleri nedeniyle, saygimin psikolojik giivenlikle

olumlu bir sekilde iliskili oldugunu gostermistir (Eisenberger vd., 2002).

Bir kurulus i¢inde bir psikolojik giivenlik kiiltiirii olusturmak, hem yonetimin hem de
calisanlarin taahhiidiinii gerektirir. Yonetim, acik iletisimi tesvik ederek, ¢alisanlari
konusmaya tesvik ederek ve geri bildirim ve destek saglayarak bir psikolojik giivenlik
duygusu yaratabilir. Ayrica yonetim, bir gliven ve saygi kiiltiirii olusturarak ve

cesitliligi ve kapsayiciligi tesvik ederek bir psikolojik giivenlik duygusu yaratabilir.

Calisanlar, meslektaglarina karsi acik ve diirlist davranarak, yapici geri bildirimde
bulunarak ve meslektaslarina saygili ve destekleyici davranarak psikolojik bir
giivenlik duygusu yaratabilirler. Ayrica ¢alisanlar yeni fikirlere agik olarak ve olumsuz

sonuglardan korkmadan risk alarak psikolojik bir giivenlik duygusu olusturabilirler.



1.2. Giiven Kavram

Giliven, orgiitsel davranista ¢ok onemli bir kavramdir ve kisinin meslektaglarinin
giivenilir bir sekilde hareket edecegine olan inanci olarak tanimlanmaktadir (Mayer,
Davis ve Schoorman, 1995). Giiven, calisanlar arasinda etkili iletisim, is birligi ve
koordinasyona izin verdigi i¢in orgiitsel performans i¢in dnemlidir.

Giliven kavraminin kokenleri, 1950'lerde "sosyal miibadele teorisi" kavramini ortaya
atan George Homans'in c¢aligmasina kadar uzanabilir. Homans, glivenin bireylerin
birbirleriyle tekrar eden etkilesimlerinin bir sonucu oldugunu ve karsiliklilik
beklentisine dayandigim1 savundu. Bagka bir deyisle, giiven, bireylerin
yikiimliiliiklerini tutarli bir sekilde yerine getirmesi ve giivenilir bir sekilde
davranmasi1 durumunda insa edilir.

Giiven iki tiire ayrilmaktadir:

e Bilissel giiven

e Duygusal giiven

Bilissel giiven, bir bireyin veya grubun yetkin ve giivenilir olduguna dair inanci ifade
ederken, duygusal giiven, olumlu etkilesimler sonucunda bireyler arasinda gelisen
duygusal bagi ifade eder (Mayer vd., 1995). Arastirmalar, ¢alisanlar arasinda etkili
iletisim, is birligi ve koordinasyona izin verdigi i¢in her iki giiven tiiriiniin de orgiitsel
performans i¢in 6nemli oldugunu goéstermistir (Mayer vd., 1995).

Giiven, kuruluslar iginde c¢esitli yollarla gelistirilebilir. Giiven olusturmanin en etkili
yollarindan biri, agik iletisim, seffaflik ve hesap verebilirlik gibi giiven olusturma
uygulamalarinin gelistirilmesidir. A¢ik iletisim, ¢calisanlar arasinda giiven olusturmaya
yardimc1 olabilecek bilgi ve fikirlerin paylasilmasina olanak tanir. Seffaflik,
calisanlarin bilingli kararlar vermek icin ihtiya¢ duyduklart bilgilere erigsmelerini
saglar ve bu da yonetime giiven olusturmaya yardimci olabilir. Hesap verebilirlik,
calisanlarin eylemlerinden sorumlu tutulmalarini saglar ve bu da kurulusta giliven
olusturmaya yardimci olabilir.

Gliven olusturmanin bir bagka etkili yolu da kurulus iginde cesitliligin ve
kapsayiciligin tesvik edilmesidir. Arastirmalar, cesitlilik ve katilimin, farkli bakis
acilarinin ve fikirlerin paylasilmasina izin verdigi i¢in ¢alisanlar arasinda daha fazla

giivene yol acabilecegini gostermistir (Jackson, Ruderman ve Ryan, 2002).



Ek olarak, bir c¢esitlilik ve kapsayicilik kiiltiirii, c¢aliganlar arasinda giiveni
asindirabilen ayrimceilik ve 6nyargi olasiligini azaltmaya yardimer olabilir (Jackson ve
digerleri, 2002).

Liderlik ayrica kuruluslar icinde giiven insa etmede c¢ok Onemli bir rol oynar.
Arastirmalar, takipgilerine ilham verebilen ve motive edebilen doniisiimcii liderlerin
calisanlar arasinda giiven olusturma olasiliginin daha yiiksek oldugunu gostermistir
(Bass, 1990). Doniisiimcti liderler, calisanlar arasinda giiven olusturmaya yardimei
olabilecek ortak bir amac¢ ve vizyon duygusu yaratir (Bass, 1990). Ek olarak liderler,
actk ve seffaf olma gibi giiven olusturma davraniglarini modelleyerek ve
eylemlerinden sorumlu olarak da giiven insa edebilirler (Mayer vd., 1995).
Iletisiminde ve eylemlerinde agik ve seffaf olan bir liderin giivenilir oldugunu
gosterdigi icin calisanlar arasinda gliven olusturma olasiligi daha yiiksektir.
Eylemlerinden sorumlu olan bir liderin giivenilir oldugunu gosterdigi icin ¢alisanlar
arasinda giiven olusturma olasilig1 daha yiiksektir.

Giiven, ayn1 zamanda giliveni tesvik eden organizasyonel sistemlerin ve yapilarin
gelistirilmesi yoluyla da insa edilebilir. Ornegin performans degerlendirmelerinin,
odiillerin ve takdir programlarinin ve kariyer gelistirme programlarinin kullanimu,
kurulusun calisanlarinin gelisimi ve refahina kendini adadigini gosterdigi igin
calisanlar arasinda giiven olusturmaya yardime1 olabilir (Mayer vd., 1995).

Giiven, kuruluslar i¢inde cesitli yollarla da asinabilir. Giivenin asindirilmasinin en

yaygin yollarindan biri sunlarin ihlal edilmesidir:

o Acikiletisim
o Seffaflik

e Hesap verebilirlik

Ornegin liderler ¢alisanlarla agik ve diiriist bir sekilde iletisim kurmadiginda veya
eylemlerinden kendilerini sorumlu tutmadiginda, c¢alisanlar arasindaki giiveni
asindirabilir.

Ek olarak, giiven, ayrimcilik ve dnyarginin yani sira kurulus igindeki etik dis1 veya
yasa dis1 davranislarla da asinabilir. Calisanlar, kurulus i¢inde ayrimeilik veya 6nyargi
oldugunu algiladiklarinda veya etik olmayan veya yasa disi davraniglara tanik

olduklarinda bu, yonetime ve bir biitiin olarak kurulusa olan giiveni asindirabilir.



Ayrica liderler sozlerini yerine getirmediginde veya calisanlarinin ¢ikarlarini en iyi
sekilde yerine getirmediginde giiven kirilabilir. Liderler, tutamayacaklar1 sozler
verdiginde veya kendi ¢ikarlarin1 c¢alisanlarinin ¢ikarlarindan {istiin tuttugunda,
calisanlar arasindaki giliveni asindirabilir. Son olarak isten ¢ikarmalar, sirket
birlesmeleri veya kiiclilme gibi kurulus igindeki degisiklikler de giiveni asindirabilir.
Bu degisiklikler, calisanlar arasinda yoOnetime ve organizasyona olan giiveni

asindirabilecek belirsizlik ve giivensizlik yaratabilir (Soytekin, 2004).
1.3.Psikolojik Giivenlik Faktorleri
1.3.1. Liderlik

Liderlik, orgiitsel davranista ¢ok dnemli bir kavramdir ve bir bireyin, ortak bir hedefe
ulasilmasina yonelik olarak baskalarini etkileme ve yonlendirme becerisini ifade eder.
Liderlik, ¢alisanlar arasinda iletisim, giiven ve sayginin tonunu belirleyebileceginden,
bir kurulus icinde psikolojik gilivenlik kiiltiirii yaratmanin 6nemli bir yoniidiir

(Bayram, 2013).

Liderlik kavrami, liderligin dogasini ve dinamiklerini anlamak i¢in gelistirilen ¢esitli
teori ve yaklagimlarla yiizyillardir calisilmaktadir. Liderlige yonelik en eski ve en etkili
yaklagimlardan biri, liderlerin onlar1 lider olmayanlardan ayiran zeka, karizma ve
giiven gibi baz1 dogustan gelen 6zelliklere sahip oldugunu one siiren 6zellik teorisidir
(Stogdill, 1948). Bununla birlikte, 6zellik teorisi, ampirik kanit eksikligi ve liderlik
davranmisini etkileyen durumsal faktorleri hesaba katmadaki basarisizligi nedeniyle

elestirilmistir (House, 1971).

Liderlige daha yeni ve yaygin olarak kabul edilen bir yaklasim, liderlerin takipgilerine
ortak bir vizyon veya hedefe ulasmalar1 i¢in ilham verdigini ve onlar1 motive ettigini
one siiren doniisiimcii liderlik teorisidir (Bass, 1985). Dontistimcii liderler, ¢alisanlar
arasinda giiven ve baglilik olusturmaya yardimci olabilecek ortak bir amag ve vizyon
duygusu yaratabilirler (Bass, 1985). Arastirmalar, doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin
katilimi, yaraticiligi ve yenilikgiligi ile olumlu bir sekilde iligkili oldugunu géstermistir

(Avolio, Walumbwa ve Weber, 2009).

Dontistimcii liderlige ek olarak, liderlige yonelik bir diger 6nemli yaklagim, liderlerin
takipgilerinin ihtiyaglarina hizmet etmesini ve c¢alisanlarinin refahina Oncelik

vermesini oneren hizmetkar liderliktir (Greenleaf, 1977).



Hizmetkar liderler, algakgoniilliiliik, empati ve giiclii bir etik ve ahlaki sorumluluk
duygusu ile karakterize edilirler (Greenleaf, 1977). Arastirmalar, hizmetkar liderligin
calisanin is tatmini, orgiitsel baglilik ve liderlige giiven ile olumlu bir sekilde iligkili

oldugunu gostermistir (Barbuto ve Wheeler, 2006).

Liderlik ayrica bir organizasyon ic¢inde psikolojik giivenlik kiiltliri yaratmada ¢ok
Oonemli bir rol oynar. Arastirmalar, agik iletisimi, seffafligi ve hesap verebilirligi
destekleyen liderlerin ¢alisanlar arasinda gliven olusturma olasiliginin daha yiiksek
oldugunu ve bunun da daha biiyiik bir psikolojik giivenlik duygusuna yol acabilecegini

gostermistir (Mayer, Davis, ve Schoorman, 1995).
1.3.2.1kili Tliskiler

Ikili iliskiler, tipik olarak uluslar veya kuruluslar olmak iizere iki taraf arasindaki
etkilesimleri ve baglantilari ifade eder. Orgiitsel davranis baglaminda ikili iligkiler, bir
orgiit icindeki bireyler arasindaki etkilesimleri ve baglantilar ifade eder. ikili iliskiler,
calisanlar arasinda giiven, saygi ve acik iletisimi gelistirebildikleri igin bir
organizasyon i¢inde bir psikolojik glivenlik kiiltiirii yaratmanin énemli bir yoniidiir

(Yener, 2014).

Ikili iliskilerin en 6nemli y&nlerinden biri giivendir. Giiven, kisinin meslektaslarmmn
giivenilir bir sekilde hareket edecegine olan inanci olarak tanimlanmaktadir (Mayer,
Davis ve Schoorman, 1995). Giliven, calisanlar arasinda etkili iletisim, is birligi ve
koordinasyona olanak sagladigi icin ikili iliskilerde Onemlidir. Arastirmalar, is
arkadaslarina gilivenen c¢alisanlarin fikirlerini agik¢a ifade etme ve paylasma
konusunda kendilerini daha giivende hissetmeleri nedeniyle, giivenin psikolojik

giivenlikle olumlu bir sekilde iligkili oldugunu gostermistir (Edmondson, 1999).
Ikili iliskilerin bir diger 6nemli yonii saygidir.

Saygi, kisinin meslektaglarinin kendisine onurlu ve adil davranacagina olan inanct
olarak tanimlanir (Eisenberger vd., 2002). Saygi, calisanlar arasinda olumlu
etkilesimleri tegvik ettigi ve daha biiyiik bir psikolojik giivenlik duygusuna yol
acabilecegi icin ikili iliskiler i¢cin 6nemlidir. Arastirmalar, meslektaglar1 tarafindan
saygt duyuldugunu hisseden calisanlarin konusma ve fikirlerini paylasma konusunda
kendilerini daha giivende hissetmeleri nedeniyle, sayginin psikolojik giivenlikle

olumlu bir sekilde iliskili oldugunu gostermistir (Eisenberger vd., 2002).



giiven olusturmaya ve psikolojik giivenlik duygusunu gelistirmeye yardimci
olabilecek bilgi ve fikirlerin paylasilmasina izin verir. Arastirmalar, fikirlerini ve
kaygilarin1 paylasmakta kendilerini giivende hisseden ¢alisanlarin islerine daha fazla
katilmalar1 ve orgiitsel performansi gelistirmek icin yeni fikirler onermeleri nedeniyle,
acik iletisimin psikolojik giivenlikle olumlu bir sekilde iliskili oldugunu gostermistir

(Edmondson, 1999).

tizerinde olumlu bir etkiye sahip olabilir. Arastirmalar, ¢esitlilik ve katilimin, farkl
bakis agilarinin ve fikirlerin paylasilmasina izin verdigi i¢in ¢aliganlar arasinda daha
fazla giivene yol agabilecegini gostermistir (Jackson, Ruderman ve Ryan, 2002). Ek
olarak, cesitlilik ve kapsayicilik kiiltiirii, calisanlar arasindaki giiveni agindirabilecek

yardimci olabilir (Jackson vd., 2002).

Liderlik ayn1 zamanda bir organizasyon i¢inde olumlu ikili iligkilerin gelistirilmesinde
cok Onemli bir rol oynar. Arastirmalar, takipcilerine ilham verebilen ve motive
edebilen dontisiimcti liderlerin ¢alisanlar arasinda giiven olusturma olasiliginin daha
yiiksek oldugunu gostermistir (Bass, 1990). Doniigiimcii liderler, ¢alisanlar arasinda
giiven olusturmaya ve olumlu ikili iliskileri gelistirmeye yardime1 olabilecek ortak bir

amag ve vizyon duygusu yaratir (Bass, 1990).

Ikili iliskiler de gesitli faktorlerden olumsuz etkilenebilir. Ikili iliskilerin olumsuz
etkilenmesinin en yaygin yollarindan biri, agik iletisim, seffaflik ve hesap verebilirlik

gibi giiven olusturma uygulamalarinin ihlalidir.

Ornegin, liderlerin calisanlarla agik ve diiriist bir sekilde iletisim kurmamasi ya da
yaptiklarindan kendilerini sorumlu tutmamasi, c¢alisanlar arasindaki giiveni
asindirabilir ve ikili iligkileri olumsuz etkileyebilir. Ayrica ikili iliskiler, ayrimeilik ve
Onyarginin yani sira kurum i¢indeki etik dis1 veya yasa dis1 davranislardan olumsuz

etkilenebilir.

Calisanlarin kurum iginde ayrimcilik veya Onyargi oldugunu algilamasi veya etik
olmayan veya yasa dis1 davraniglara tanik olmasi, calisanlar arasindaki giiveni
asindirabilir ve ikili iliskileri olumsuz etkileyebilir. Son olarak, ikili iliskiler, isten

cikarmalar, birlesmeler veya kiiciilmeler gibi kurulus i¢indeki degisikliklerden de
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olumsuz etkilenebilir. Bu degisiklikler, ¢calisanlar arasinda giiveni asindirabilecek ve

2019).
1.3.3.Uygulama Alani

Uygulama alani, bireylerin veya gruplarin bir kurulus i¢cinde faaliyet gosterdigi 6zel
baglami ifade eder. Orgiitsel davranis baglaminda, uygulama alam, ¢alisan davranis
ve tutumlari tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabileceginden, bir psikolojik giivenlik
kiiltiirii yaratmanin 6nemli bir yoniidiir. Uygulama alaninin 6nemli bir yonii gérev
bagimliligidir. Gorev bagimliligi, bir organizasyon i¢indeki bireylerin veya gruplarin
islerini tamamlamak icin birbirlerine ne derece bagimli olduklarini ifade eder (Kahn,
1990). Arastirmalar, yiiksek goérev bagimliliginin, c¢alisanlar arasinda is birligini,
koordinasyonu ve agik iletisimi tesvik ettigi icin psikolojik gilivenlikle olumlu bir

sekilde iligkili oldugunu gostermistir (Edmondson, 1999).

Uygulama alanmin bir diger énemli yénii de 6zerklik diizeyidir. Ozerklik, bir kurulus
igindeki bireylerin veya gruplarin kendi is siirecleri ve karar verme siirecleri tizerinde
kontrol sahibi olma derecesini ifade eder (Ryff ve Singer, 2008). Arastirmalar, yiiksek
diizeyde 6zerkligin, calisanlarin islerini sahiplenmelerine ve oOrglitsel performansi
gelistirmeye yonelik fikir ve Onerilerini paylagsmalarina izin verdigi i¢in psikolojik

giivenlik ile olumlu bir sekilde iligkili oldugunu gostermistir (Keyes, 2002).
Orgiit kiiltiirii de uygulama alaninin énemli bir yoniidiir.

Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiit icindeki bireylerin davramislarim sekillendiren paylasilan
degerler, inanglar ve uygulamalar1 ifade eder (Schein, 1985). Arastirmalar, psikolojik
giivenlik kiiltiiriiniin, caliganlar arasinda giiven, saygi ve agik iletisimi tesvik ettigi igin
orgiitsel performansla olumlu bir sekilde iliskili oldugunu gostermistir (Edmondson,

1999).

Liderlik ayrica bir organizasyon igindeki uygulama alanini sekillendirmede cok

onemli bir rol oynar.

Aragtirmalar, takipcilerine ilham verebilen ve onlar1 motive edebilen doniisiimcii
liderlerin, psikolojik giivenlik kiiltiiriinii tesvik edebilen yiiksek 6zerklik ve yiiksek
gorev bagimlilig1 ortami yaratma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu gostermistir

(Bass, 1985).
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Doniistimcii liderler ayrica ¢aliganlar arasinda olumlu etkilesimleri besleyebilen ve
olumlu orgiitsel sonuglari tesvik edebilen bir agik iletisim, giiven ve saygi kiiltiirlini
tesvik eder (Bass, 1985). Ancak uygulama alani cesitli faktorlerden de olumsuz
etkilenebilir. Uygulama alaninin olumsuz etkilenmesinin en yaygin yollarindan biri,
ozerklik eksikligine, yliksek gorev bagimlilifina ve olumsuz Orgiitsel kiiltiire yol
acabilen liderligin desteginin olmamasidir. Ornegin liderlerin gerekli kaynaklari
saglamamasi veya net yonlendirme ve rehberlik saglamamasi, 6zerklik eksikligine yol

acabilir ve uygulama alanini olumsuz etkileyebilir.

Uygulama alani, ayrimcilik ve dnyargi ile kurum igindeki etik disi veya yasa dis1
davraniglardan olumsuz etkilenebilir. Calisanlarin kurum iginde ayrimcilik veya
Onyargi oldugunu algilamasi veya etik olmayan veya yasa disi davraniglara tanik
olmasi, calisanlar arasinda giliveni asindirabilir ve uygulama alanini olumsuz
etkileyebilir. Son olarak, isten ¢ikarmalar, birlesmeler veya kiiclilmeler gibi
organizasyon icindeki degisiklikler de uygulama alanin1 olumsuz etkileyebilir. Bu
degisiklikler, ¢alisanlar arasinda gorev bagimliligini, 6zerkligi ve organizasyon
kiiltiirinii olumsuz yonde etkileyebilecek belirsizlik ve glivensizlik yaratabilir (Yener,

2014).
1.3.4. Orgiitsel Destek

Orgiitsel destek, calisanlarin drgiitlerinin onlarin iyi olma hallerine deger verdigine ve
is gorevlerini yerine getirme becerilerini aktif olarak kolaylastirdigina algiladiklar
dereceyi ifade eder. Bu, ekipman ve egitim gibi somut kaynaklarin yan sira iletisim
ve karar verme siiregleri gibi soyut kaynaklari igerebilir. Orgiitsel destek, kisinin
olumsuz sonuglardan korkmadan konusabilecegi ve fikirlerini paylasabilecegi algisina
atifta bulunan psikolojik giivenlik kavraminda kilit bir faktér olarak kabul edilir

(Erdem, 2014).

Arastirmalar, orgiitsel destegin ¢alisan baglilig1 ve is tatmini lizerinde ¢ok dnemli bir
rol oynadigim1 gdstermistir. Society for Human Resource Management tarafindan
yapilan bir aragtirmada, kuruluslarinin kendilerini destekledigini hisseden ¢alisanlarin
islerinden daha fazla memnun olduklar1 ve daha yiiksek diizeyde baglilik sergiledikleri

bulunmustur.

Benzer sekilde, Manchester Universitesi tarafindan yapilan bir arastirma,
kuruluslarinin kendilerini destekledigini hisseden ¢alisanlarin islerine daha fazla baglh
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olduklarin1 ve daha yiiksek diizeyde is tatmini sergilediklerini ortaya koymustur

(Nergiz, 2015).

Kuruluslarin ¢alisanlarina destek saglayabilecegi birkac dzel yol vardir. Onemli bir
husus, calisanlara is gorevlerini etkili bir sekilde yerine getirmeleri i¢in ihtiyag
duyduklar1 kaynaklar1 ve egitimi saglamaktir. Bu, gerekli ekipmanin, teknolojinin ve
yazilimin saglanmasinin yani sira egitim ve gelisim firsatlarinin sunulmasini igerebilir.
Ayrica kuruluslar acik iletisim ve is birligi kiiltiirli olusturarak ve c¢alisanlarin karar

alma siireclerinde s6z sahibi olmalarini saglayarak destek saglayabilir (Akg¢in, 2018).

Orgiitsel destegin bir diger onemli yonii, ¢alisanlara aidiyet ve dahil olma duygusu
saglamaktir. Bu, cesitli ve kapsayici bir igyeri kiltlirii olusturarak ve calisanlar
arasinda bir topluluk duygusunu tesvik ederek basarilabilir. Ek olarak kuruluslar,
calisanlarinin katkilarin1 taniyarak ve onlara deger vererek ve calisan refahim
desteklemek i¢in caligan yardim programlari ve diger kaynaklari sunarak destek

saglayabilir.

Orgiitsel destek algisinin, saglanan destegin gergekligiyle her zaman uyumlu
olmadigini belirtmek 6nemlidir. Calisanin destegi algilamasi, destegin nasil iletildigi,

nasil uygulandig1 ve ¢alisan tarafindan nasil algilandigi ile sekillenir.

Iletisim eksikligi, takip eksikligi veya saglanan destegin tutarli olmamasi, kurulus
destek sagliyor olsa bile bir ¢alisanin desteklenmedigini algilamasina neden olabilir

(Kose, 2021).
1.3.5. Grup Dinamikleri

Grup dinamigi, bir grup veya ekip i¢inde meydana gelen siiregleri ve etkilesimleri
ifade eder. Bu dinamikler, grubun isleyisi ve etkililiginin yan1 sira bireysel grup

iyelerinin psikolojik refah1 ve is tatmini tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilir.

Grup dinamigi, kisinin olumsuz sonuglardan korkmadan konusabilecegi ve fikirlerini
paylasabilecegi algisina atifta bulunan psikolojik giivenlik kavraminda kilit bir faktor
olarak kabul edilir. Grup dinamiklerinin kilit yonlerinden biri, grup normlarinin
olusumudur. Normlar, bir grup i¢indeki davraniglar1 yoneten yazili olmayan kurallar
ve beklentilerdir. Hem is birligi ve karsilikli saygi gibi pozitif normlar1 hem de diglama

ve saldirganlik gibi negatif normlari i¢erebilirler.
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Normlar, grup iiyelerinin kendileri tarafindan ve daha genis organizasyonel kiiltiir

tarafindan sekillendirilir (Soyalin, 2021).

Grup dinamiginin bir diger 6nemli yonii de liderligin roliidiir. Liderlik, grup
normlarinin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi ile grubun genel isleyisi ve etkinligi
tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilir. Arastirmalar, olumlu ve kapsayict bir grup
kiiltiirli yaratabilen ve grup catismasini etkili bir sekilde yonetebilen liderlerin, etkili
ve yliksek diizeyde psikolojik glivenlik sergileyen gruplara liderlik etme olasiliklarinin

daha yiiksek oldugunu gostermistir (Bas, 2019).

Grup dinamiklerinin bireysel grup iiyeleri iizerinde de olumsuz bir etkisi olabilecegini
not etmek onemlidir. Arastirmalar, diglanma veya saldirganlik gibi olumsuz grup
dinamikleri yasayan grup iiyelerinin, diisiik is doyumu ve zayif zihinsel saglik gibi
olumsuz sonuglar yasama olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu gostermistir.

Ek olarak, olumsuz grup dinamikleri yasayan grup iiyelerinin fikirlerini dile getirme
ve paylagma olasiliklar1 daha diisiik olabilir, bu da grubun genel isleyisini ve

etkililigini olumsuz etkileyebilir (Kogak, 2020).
1.4.Psikolojik Giivenligin Yararlari

Psikolojik giivenlik, orgiitsel davranigta anahtar bir kavramdir ve kisinin olumsuz
sonuclardan korkmadan konusabilecegi ve fikirlerini paylasabilecegi algisini ifade
eder. Arastirmalar, psikolojik giivenligin hem bireyler hem de kuruluslar i¢in birtakim
faydalar1 olabilecegini gdstermistir. Onemli faydalardan bazilari Tablo 1.1.°de

gosterilmektedir.

Tablo 1.1.Psikolojik Giivenligin Yararlar1 (Yener, 2014)

Geligtirilmis iletisim ve is birligi | Calisanlar kendilerini giivende hissettiklerinde, fikirlerini
paylasma ve karar alma siireglerine katkida bulunma
olasiliklar1 daha yiiksektir. Bu, kurulus i¢inde daha etkili

iletisim ve is birligine yol agabilir.

Artan yaraticilik ve yenilik Calisanlar fikirlerini paylasmakta kendilerini giivende
hissettiklerinde, yeni ve yenilik¢i ¢6ziimler bulma olasiliklari

daha yiiksektir.

Gelistirilmis performans Calisanlar, konusmak konusunda kendilerini giivende

hissettiklerinde, sorunlar1 ve endigeleri bildirme olasiliklari
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daha yiiksektir, bu da performansin artmasina ve verimliligin

artmasina yol agabilir.

Artan is tatmini ve esenlik Calisanlar konusmak konusunda kendilerini gilivende
hissettiklerinde, islerinden tatmin olma ve daha iyi hissetme

olasiliklar1 daha yiiksektir.

1.5. Psikolojik Giivenlik Teorileri

Baglanma teorisinde yer alan bir kavram olan psikolojik giivenlik, temel bir insan
ihtiyac1 ve psikolojik refahin temel bir unsurudur. Bireyin sosyal etkilesimlerde ve
ortamlarda emniyet ve giivenlik hissini ifade eder. Zaman igerisinde psikolojik
giivenlik kavramini agiklamak ve detaylandirmak i¢in ¢esitli teoriler ortaya ¢ikmustir.
Bu teoriler, insan davranisi, kisiler arasi iligkiler ve orgiitsel uygulamalar hakkindaki

anlayisimizi 6nemli dlgiide etkilemistir.

Baglanma teorisi (Bowlby, 1982), psikolojik giivenligin 6nemini vurgulayan temel
teorilerden biridir. Bakim verenlerle erken ¢ocukluk baglarinin kalitesinin, bireyin

yasami boyunca giivenlik duygusunu 6nemli 6l¢iide etkiledigini varsayar.

Giivenli baglanma, olumlu kisilerarasi iligkilere, etkili basa ¢ikma stratejilerine ve
genel psikolojik iyi olusa yol agan bir psikolojik giivenlik duygusu gelistirir
(Grossman vd., 2008).

Kendi kaderini tayin teorisi (Deci ve Ryan, 1985), psikolojik giivenlik kavramini
motivasyon ve kisisel gelisim alanina genisletir. Psikolojik giivenligin ii¢ temel
psikolojik ihtiya¢ karsilandiginda elde edildigini 6ne stirer. Bunlar 6zerklik, yeterlilik
ve iliskiselliktir. Bu ihtiyaglar karsilandiginda, bireyler kendilerini psikolojik olarak
giivende hissederler, bu da i¢sel motivasyona, kisisel gelisime ve esenlige yol agar (La

Guardia vd., 2000).

Psikolojik giivenlik teorisi (Edmondson, 1999), psikolojik giivenlik kavramin
oOrgiitsel ortamlara uygular. Calisanlarin olumsuz sonuglardan korkmadan kendilerini
ozgiirce ifade edebildikleri, psikolojik olarak giivenli bir ¢aligma ortaminin 6grenmeyi,
yaraticilig1 ve performansi besledigini varsayar. Bu nedenle psikolojik giivenlik, ekip

etkinliginde ve orgiitsel basarida hayati bir rol oynar (Kocak, 2020).
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Ampirik caligmalar, psikolojik giivenlik teorilerinin gecerliligi ve uygulanabilirligi
icin etkili bulgular icermektedir. Ornegin, baglanma teorisi iizerine yapilan
arastirmalar, ¢ocukluktaki giivenli baglanmalarin yetiskinlikte daha iyi ruh sagligina

ve kisilerarasi iligkilere yol agtigin1 géstermistir (Mikulincer ve Shaver, 2007).

Kendi kaderini tayin teorisindeki c¢aligmalar, 6zerklik, yeterlilik ve iliskili olma
ihtiyaglarini kargilamanin motivasyonu ve refahi artirdigini gostermistir (La Guardia
vd., 2000). Psikolojik giivenlik arastirmalari, psikolojik olarak giivenli ¢alisma
ortamlarinin ekip halinde 6grenmeyi, yaraticiligt ve performanst destekledigini

gostermistir (Edmondson ve Lei, 2014).
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IKINCi BOLUM
ISTEN AYRILMA NIYETI
2.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Ayrilma niyeti kavrami, bir bireyin mevcut isinden veya Orgiitinden ayrilma
olasiligin1 veya arzusunu ifade eder. Bu, aktif olarak yeni ig firsatlar1 aramay1 veya
mevcut rollerinden duygusal olarak ayrilmayi igerebilir. Isten ayrilma niyeti, calisan
performansi ve liretkenliginin yani sira Orgiitiin genel isleyisi ve etkinligi iizerinde
Oonemli bir etkiye sahip olabileceginden, orgilitsel davranis alaninda anahtar bir kavram

olarak kabul edilir (Oztiirk ve Eryesil, 2016).
2.2. Isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Isten ayrilma niyeti, orgiitsel davramsta 6nemli bir kavramdir ¢iinkii ¢alisanin
performansi, lretkenligi ve refahinin yani sira orgiitiin genel isleyisi ve etkinligi
tizerinde Onemli bir etkiye sahip olabilir. Calisanlar mevcut islerinden veya
organizasyonlarindan ayrilma niyetinde olduklarinda, islerinden kopabilir ve daha az
tiretken hale gelebilirler. Ayrica islerine daha az yatirim yapabilirler ve fazladan ¢aba
gostermeleri veya ilave sorumluluklar almalar1 daha az olasidir. Bu, performanslarini
ve tiretkenliklerini daha da olumsuz yonde etkileyebilecek is tatmininin azalmasina ve

stres ve tiikenmislik diizeylerinin artmasina neden olabilir (Seyrek ve Inal, 2017).

Ayrilma niyetinin de 6rgiit iizerinde olumsuz bir etkisi olabilir. Yiiksek ciro maliyetli
ve yikici olabilir ve degerli bilgi, beceri ve deneyim kaybina yol agabilir. Ek olarak,
yiiksek ciro, islerinde daha az giivende hissedebilecekleri veya katkilarma deger
verilmedigini hissedebilecekleri i¢in kalan c¢alisanlarin moralini ve iretkenligini
olumsuz etkileyebilir. Kuruluslar i¢in isten ayrilma niyetine katkida bulunan faktorleri
anlamak, degerli ¢alisanlar1 elde tutmak ve olumlu bir ¢alisma ortami yaratmak ic¢in

Onemlidir.



Kuruluslar, is tatmini eksikligi, ilerleme firsatlariin eksikligi veya kotli yonetim gibi
isten ayrilma niyetine katkida bulunan sorunlari ele alarak ciroyu azaltmak ve

calisanlarin katilimin1 ve iiretkenligini artirmak i¢in caligabilir (Anafarta, 2015).
2.3. isten Ayrilma Niyetinin Asamalar1

Isten ayrilma niyetinin asamalar1, calisanlarin isten ayrilmaya karar vermeden dnce
gecirdikleri kademeli siireci ifade eder. Bu siire¢ genellikle mevcut isi veya igverc

ilgili bir memnuniyetsizlik veya hayal kiriklig1 duygusuyla baslar ve ¢alisanin nihai
olarak ayrilmaya karar vermesine kadar birka¢c asamadan gecebilir. Isten ayrilma

niyetinin agsamalarina Tablo 2.1.’de yer verilmistir.

Tablo 2.1.Isten Ayrilma Niyetinin Asamalar1 (Canbek, 2017)

[k Tatminsizlik Bu, c¢alisanin isinden, isvereninden veya c¢alisma ortamindan
memnuniyetsizlik yagamaya basladigi siirecin ilk asamasidir. Takdir
edilmediklerini, deger verilmedigini veya gereginden fazla
calistiklarini hissetmeye baglayabilirler veya biiylime veya ilerleme

icin firsatlarin olmadigi hissine kapilabilirler.

Alternatifleri Aramak Bu asamada calisan, ag olusturma, ¢evrimigi i arama veya ise alim
uzmanlartyla konusma yoluyla aktif olarak diger is firsatlarini aramaya
bagslar. Ayrica okula geri donmek veya kendi islerini kurmak gibi diger

secenekleri de diisiinmeye baglayabilirler.

Alternatiflerin Calisan potansiyel alternatifleri belirledikten sonra, uygunluk ve
Degerlendirilmesi fizibilite agisindan bunlar1 degerlendirmeye baslayacaktir. Ucret, yan
haklar, konum, ise gidip gelme, sirket kiltiirii ve biiyiime ve ilerleme

potansiyeli gibi faktorleri g6z 6niinde bulunduracaklardir.

Ayrilma Taahhiidii Calisan, bir alternatifin uygun bir se¢cenek olduguna karar verdiginde,

mevcut isini birakma kararini verecektir.

Bu karar, is giivenligi eksikligi, yonetimin kotii muamelesi veya
bliyime ve ilerleme firsatlarmin olmamasi gibi faktorlerden

etkilenebilir.

Planlama ve Hazirlik Bu asamada, c¢alisan, bildirimde bulunmak, c¢ikis goriismelerini
tamamlamak ve yarim kalan isleri halletmek dahil olmak iizere

ayriliglart i¢in plan yapmaya ve hazirlanmaya baglayacaktir. Ayrica
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yeni iglerine veya rollerine gecis siirecini nasil ydneteceklerini

diisiinmeye baglayabilirler.

Cikis Siirecin son asamasi olan calisan fiilen isinden ayrilacak ve yeni
gorevine baglayacaktir. Bu asama, ¢alisanin yeni gevresine ve ¢aligma

arkadaslarina alistig1 bir uyum siirecini de igerebilir.

2.4. isten Ayrilma Niyeti Uzerinde Etkili Olan Faktérler
2.4.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, bir calisanin bir kurulustan ayrilma niyetinin temel
belirleyicilerinden biridir. Bu faktorler, bireyin karar verme siirecini sekillendiren ve
nihayetinde bir sirketten ayrilma veya sirkette kalma kararlarimi etkileyen kisisel
ozellikleri, inang¢lar1 ve tutumlari ile ilgilidir. Bu makale, is tatmini, 6rgiitsel baglilik,
isten ayrilma niyeti ve yas, cinsiyet ve egitim gibi kisisel 6zellikler dahil olmak iizere
isten ayrilma niyetini etkileyen bireysel faktorlerin derinlemesine incelenmesini

saglamay1 amaglamaktadir (Carik¢i ve Celikkol, 2009).

Is doyumu, isten ayrilma literatiirinde kapsamli bir sekilde incelenen 6nemli bir
bireysel faktordiir. Is tatmini, bir ¢alisanin isiyle ilgili genel degerlendirmesini ve
ticret, yan haklar, is glivenligi ve biiyiime ve ilerleme firsatlar1 gibi islerinin g¢esitli

yonlerinden memnuniyet diizeylerini ifade eder.

Arastirmalar tutarli bir sekilde is doyumunun isten ayrilma niyetiyle negatif iliskili
oldugunu, islerinden daha fazla memnun olan ¢alisanlarin igverenlerinden ayrilma

niyetinin daha diisiik oldugunu gostermistir (Yiice ve Kavak, 2017).

Orgiitsel bagllik, ayrilma niyetini etkiledigi tespit edilen bir diger dnemli bireysel
faktordiir. Orgiitsel baglilik, bir ¢aliganin isverenine olan duygusal bagliligi ve onunla
6zdeslesmesinin yani sira, orgiitiin amag ve hedeflerini destekleme konusundaki inang
ve istekliligini ifade eder. Arastirmalar siirekli olarak, yiiksek diizeyde orgiitsel
bagliliga sahip ¢alisanlarin igverenlerinden ayrilma niyetinin daha diisiikk oldugunu

gostermistir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013).
Su 6zellikler de isten ayrilma niyeti lizerinde etkili olmaktadir:

e Yas
e Cinsiyet
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e [Egitim
Ornegin arastirmalar, yash ¢alisanlarin geng calisanlara gore daha diisiik isten ayrilma
niyetine sahip oldugunu gostermistir. Benzer sekilde arastirmalar, erkeklerin isten

ayrilma niyetinin kadinlardan daha diisiik oldugunu gdstermistir.

Egitim ayn1 zamanda isten ayrilma niyetini etkilemede de rol oynamaktadir. Bu
kapsamda daha yiiksek egitim diizeyine sahip ¢alisanlarin isverenlerinden ayrilma

niyeti daha diisiiktiir (Behram ve Ding, 2014).
2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, bireyin mevcut orgiitten ayrilma niyetini etkileyen dnemli bir
unsurdur. Bu faktorler ig tatmini, kurum kiiltiirii ve kariyer gelisimi i¢in firsatlari igerir,
ancak bunlarla sinirli degildir. Bu makale, bir bireyin bir kurulustan ayrilma niyetini
etkileyen cesitli orgiitsel faktorleri ve kuruluslarin calisanlarini elde tutmak icin bu
faktorleri azaltma yollarini inceleyecektir. Bireyin orgiitten ayrilma niyetini etkileyen
en onemli Orgiitsel faktdrlerden biri is doyumudur. Is tatmini, bir kisinin mevcut

isinden ve genel is deneyiminden ne derece memnun oldugu olarak tanimlanir.

Calisanlar islerinden memnun olduklarinda, mevcut organizasyonlarinda kalma
olasiliklar1 daha yiiksektir. Tersine, calisanlar islerinden memnun olmadiklarinda,

baska yerlerde is arama olasiliklar1 daha yiiksektir (Sipahi ve Kartal, 2018).

Orgiit kiiltiirii, bireyin drgiitten ayrilma niyetini etkileyen bir diger énemli orgiitsel
faktordiir. Orgiit kiiltiirii, bir orgiitiin calisma seklini sekillendiren paylasilan degerler,
inanglar ve uygulamalar ifade eder. Pozitif bir orgiit kiiltiirii, calisanlarin deger
verildigini ve saygi duyuldugunu hissettigi, aidiyet ve yoldaslik duygusunun oldugu
bir kiiltiirdiir. Ote yandan, olumsuz bir rgiit kiiltiirii, calisanlarin kendilerini takdir
edilmedigi, saygi gormedigi ve izole edildigi bir kiiltirdiir. Calisanlar, oOrgiit
kiiltiirtinlin olumsuz oldugunu hissettiklerinde, orgiitten ayrilma olasiliklar1 daha

yiiksektir (Biiyiikyilmaz ve Cakmak, 2014).

Kariyer gelisimi i¢in firsatlar da bireyin bir organizasyondan ayrilma niyetini etkileyen
Oonemli bir organizasyonel faktordiir. Kariyer gelistirme, bir bireyin bir organizasyon
icinde becerilerini, bilgilerini ve sorumluluklarini ilerletmek icin sahip oldugu
firsatlar1 ifade eder. Calisanlar, kariyer gelisimi i¢in smirli firsatlar oldugunu

hissettiklerinde, bagka bir yerde is arama olasiliklar1 daha yiiksektir.
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Is doyumu, kurum kiiltiirii ve kariyer gelistirme firsatlarina ek olarak, bir bireyin
kurumdan ayrilma niyetini etkileyen diger organizasyonel faktorler, iicret ve yan
haklar, is-yasam dengesi ve iletisimi igerir, ancak bunlarla simirh degildir (Seyrek ve

Inal, 2017).

Bu orgiitsel faktorlerin bir kisinin bir kurulustan ayrilma niyeti lizerindeki etkisini
azaltmak i¢in kuruluslar bir dizi adim atabilir. Calisanlar1 elde tutmanin en etkili
yollarindan biri, onlara is tatmini, olumlu bir 6rgiit kiiltiirii ve kariyer gelisimi i¢in
firsatlar saglamaktir. Bu, diizenli performans degerlendirmeleri saglayarak, acik
iletisimi tesvik ederek, egitim ve gelisim firsatlar1 sunarak ve katkilarindan dolay1
calisanlar: takdir ederek ve ddiillendirerek basarilabilir. Orgiitsel faktdrlerin bireyin
orgiitten ayrilma niyeti izerindeki etkisini azaltmanin bir baska yolu da rekabetci ticret

ve sosyal yardim paketleri saglamaktir.

Bu, adil tazminat, saglik sigortasi, emeklilik planlar1 ve endiistri standartlarina uygun

diger faydalar1 sunmay1 igerebilir (Kanten, 2014).

Is-yasam dengesi, ¢alisanlarini elde tutmak isteyen kuruluslar icin de 6nemli bir
husustur. Bu, calisanlarin is ve kisisel sorumluluklarini dengelemelerine olanak
saglamak i¢in evden ¢aligma veya esnek programlar gibi esnek ¢alisma diizenlemeleri
sunarak basarilabilir. Son olarak, ¢alisanlarini elde tutmak isteyen kuruluslar i¢in etkili
iletisim hayati 6nem tasir. Bu, agik iletisimi tesvik ederek ve caligsanlar fikirlerini ve
endiselerini paylasmaya tegvik ederek basarilabilir. Ek olarak kuruluslar, ¢alisanlarini
bilgilendirmek ve katilimlarini saglamak icin kurulusun performansi, hedefleri ve

planlar1 hakkinda diizenli giincellemeler saglayabilir (Erdirengelebi ve Karatas, 2019).
2.4.3. Cevresel Faktorler

Cevresel faktorler, bir bireyin faaliyet gosterdigi dis kosullar1 ve kosullar1 ifade eder.
Bu faktorler, bir bireyin bir organizasyondan ayrilma niyeti {izerinde 6nemli bir etkiye
sahip olabilir. Isten ayrilma niyetini etkileyen en énemli cevresel faktdrlerden biri is
doyumudur. Is doyumu, bireyin isinden ne odl¢iide memnun oldugudur ve isten

ayrilmanin 6nemli bir belirleyicisidir.

Islerinden memnun olan bireylerin rgiitten ayrilma olasilig1 daha diisiikken, tatminsiz
olanlarm ayrilma olasilig1 daha yiiksektir. Ucret, yan haklar, is giivenligi ve ilerleme

firsatlar1 gibi bir dizi faktor is tatminine katkida bulunabilir. Kuruluslar, rekabetci ticret
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ve yan haklar sunarak, is giivenligi saglayarak ve kariyer gelisimi i¢in firsatlar sunarak

is memnuniyetini artirabilir (Yildiz vd., 2017).

Isten ayrilma niyetini etkileyen bir diger 6nemli ¢evresel faktor de orgiit kiiltiiriidiir.
Orgiit kiiltiirli, bir 6rgiitiin davramgm sekillendiren paylasilan degerler, inanglar ve
uygulamalar ifade eder. Pozitif bir kurum kiiltiirii, ¢calisan katilimini ve bagliligini
tesvik edebilirken, negatif bir kiiltiir, ayrilmaya ve organizasyondan ayrilma istegine
yol acabilir. Kuruluslar, degerlerini ve beklentilerini net bir sekilde ileterek, olumlu
bir ¢aligma ortami yaratarak ve calisanlarin baghlhigini ve katilmini tesvik ederek

kiiltiirlerini gelistirebilirler (Celik ve Yildiz, 2016).

[s-yasam dengesi, isten ayrilma niyetini etkileyebilecek baska bir ¢evresel faktordiir.
Is-yasam dengesi, bireyin isi ile kisisel sorumluluklar1 arasindaki dengeyi ifade eder.
Islerinin kisisel yasamlarina tecaviiz ettigini hisseden bireylerin &rgiitten ayrilma

olasiliklar1 daha ytiksek olabilir.

Kuruluslar, evden ¢alisma veya esnek programlar gibi esnek calisma diizenlemeleri
sunarak ve ig-yasam dengesi kiiltiirlinii tesvik ederek is-yasam dengesini iyilestirebilir.
Bu faktorlere ek olarak, bireyin ¢alistigi fiziksel ortam da isten ayrilma niyetini
etkileyebilir. Giivenli, rahat ve caligmaya elverisli bir fiziksel ortam c¢alisan
memnuniyetini artirabilir ve isten ayrilma olasilifin1 azaltabilir. Kuruluslar, rahat
oturma, iyi aydinlatma ve temiz ve bakimli bir ¢alisma alani saglayarak fiziksel
cevreyi 1yilestirebilir. Son c¢evresel faktor, sirketin ekonomik istikraridir. Bir
organizasyonun finansal istikrari, bir bireyin isten ayrilma niyeti iizerinde 6nemli bir
etkiye sahip olabilir. Mali sikint1 i¢ginde olan kuruluslar, ¢alisgan memnuniyetsizligine
ve isten ayrilmaya yol agabilecek rekabetci tazminat ve yan haklar sunamayabilir.
Kuruluslar, saglam finansal yonetim uygulamalari uygulayarak ve sirketin uzun vadeli
biiylimesine yatirim yaparak finansal istikrarlarini gelistirebilirler (Aslan ve Etyemez,

2015).
2.5. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar
2.5.1. isten Ayrilmanin Orgiit Bakimindan Sonuglari

Isten ayrilma kararinin hem birey hem de 6rgiit icin énemli sonuglar1 olabilir. Isten
ayrilmanin en O6nemli Orgiitsel sonuglarindan biri {iretkenligin azalmasidir. Bir

calisanin bir kurulustan ayrilmasi is akisini bozabilir ve ekibin beceri ve bilgisinde bir
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bosluk yaratabilir. Kalan ¢alisanlar, ayrilan ¢alisanin biraktigi boslugu doldurmaya

calisirken bu, verimliligin diismesine neden olabilir.

Ek olarak, yeni birini ise almak ve egitmek icin harcanan zaman ve kaynaklar da
verimliligin diismesine katkida bulunabilir. Isten ayrilmanmn iiretkenlik iizerindeki
olumsuz etkilerini azaltmak i¢in kuruluslar etkili bir yedekleme planlamasi ve yetenek

yonetimi stratejileri uygulayabilir (Yiiriir ve Unlii, 2011).

Isten ayrilmanin bir baska 6nemli sonucu da artan maliyetlerdir. Yerine birini ise alma
ve egitme siireci kuruluslar i¢in maliyetli olabilir ve deneyimli bir ¢alisanin kayb1 da

tiretkenlik ve bilgi kayb1 acisindan maliyetlerin artmasina neden olabilir.

Kuruluslar, ¢alisanlarin bagliligina ve memnuniyetine odaklanan elde tutma stratejileri
uygulayarak ve yetenek yonetimi ve gelisimine yatirirm yaparak bu maliyetleri
azaltabilir. Isten ayrilmanin calisanlarin morali ve baghlig1 iizerinde de olumsuz
etkileri olabilir. Degerli bir ekip iiyesinin ayrilmasi, kalan g¢aliganlar arasinda
giivensizlik ve belirsizlik duygular yaratabilir. Bu, moral ve katilimin azalmasina yol
acabilir ve bu da daha yiiksek bir devir hizina katkida bulunabilir. Isten ayrilmanin
calisan morali ve baglilig1 izerindeki olumsuz etkilerini azaltmak i¢in kuruluslar, gegis
doneminde caliganlarla etkili bir sekilde iletisim kurabilir ve olumlu bir orgiit

kiiltiirlinti tesvik etmek i¢in adimlar atabilir (Cekmecelioglu, 2006).

Kilit ¢alisanlarin kaybi, bir kurulusun davranisimi sekillendiren paylasilan degerler,
inanglar ve uygulamalar olarak tanimlanabilecek orgiit kiiltiirii izerinde de olumsuz
bir etkiye sahip olabilir. Kilit bir ¢alisanin ayrilmasi, ekibin sosyal dinamiklerini
bozabilir ve kurulusun bilgi ve uzmanliginda bir bosluk yaratabilir. Bu da orgiit

kiiltiirliniin diismesine neden olabilir.

Kuruluslar, giiclii bir kurumsal kiiltiir gelistirerek, calisanlarin bagliligini ve katilimini
tesvik ederek ve etkili yedekleme planlamasi ve yetenek yOnetimi stratejileri
uygulayarak bu etkiyi azaltabilir. Ek olarak, kilit bir ¢alisanin ayrilmasi da kurulusun
miisterileri izerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilir. Kilit bir ¢alisanin kaybi, miisteri
iligkilerinin devamliligin1 bozabilir ve miisteri memnuniyetinin diismesine neden
olabilir. Kuruluslar, misteri iligkilerinin etkili bir sekilde yonetilmesini saglayarak ve
miisterilere agik ve tutarl iletisim saglayarak bu etkiyi azaltabilir (Polat ve Meydan,

2010).
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Son olarak, bir ¢alisanin ayrilmasi kurulugun itibarini etkileyebilir. Kilit bir ¢alisanin
kaybi, kurulusun itibarina zarar verebilecek bir istikrarsizlik veya basar1 eksikligi

isareti olarak algilanabilir.

Kuruluslar, paydaslarla etkili bir sekilde iletisim kurarak, olumlu bir 6rgiit kiiltiiriinii
tesvik ederek ve calisan ayrilmalarini profesyonel ve saygili bir sekilde yoneterek bu

etkiyi azaltabilir (Behram ve Ding, 2014).
2.5.2. isten Ayrilan is Géren Bakimindan Sonuclar

Calisan devir hizi, degerli yetenek ve kaynaklarin kaybina neden oldugundan ve
kurulusun iretkenligini ve performansin1 etkileyebileceginden, kurumsal ve
uluslararasi kuruluglar i¢in 6nemli bir endise kaynagidir. Calisan devrinin en 6nemli
gostergelerinden biri isten ayrilma niyetidir. Ayrilma niyeti, bir ¢alisanin belirli bir

stire icinde mevcut isinden ayrilma olasiligin1 kendi bildirdigi sekilde agiklamaktadir.

Fiili cironun kesin bir gdstergesi olmasa da isten ayrilma niyetinin cironun giivenilir
bir gostergesi oldugu ve caligsanlar igin ¢esitli olumsuz sonugclarla iligkilendirildigi

bilinmektedir (Turung ve Avci, 2015).

Isten ayrilma niyeti olan ¢alisanlar psikolojik sikintilar yasayabilmektedir. Isten
ayrilma karar1 genellikle stresli bir karardir ve c¢alisanlar kaygi, depresyon ve
gelecekleri hakkinda belirsizlik gibi olumsuz duygular yasayabilmektedir. Bu olumsuz
duygular calisanin ruh saghgi {izerinde zararli bir etkiye sahip olabilmekte

tilkenmislige ve is tatmininin azalmasina yol agabilmektedir (Celik, 2018).

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanlar arasinda is performansinin diismesine neden olabilir.
Islerinden ayrilmay1 planlayan calisanlar, ellerinden gelenin en iyisini yapmak igin
yeterli diizeyde motive olmayabilir veya is aramalar1 nedeniyle dikkatleri dagilabilir.
Bu durum verimliligin ve is kalitesinin diigmesine neden olabilmekte ve dolayisiyla

kurulusun performansini olumsuz etkileyebilmektedir (Arshadi ve Damiri, 2013).

Ayrilma niyetini ifade eden calisanlar, isyerinde sosyal destek kaybi yasayabilir.
Meslektaslardan ve amirlerden gelen sosyal destek, bir ¢alisanin is tatmini ve ruh
sagligi icin cok dnemli bir faktor olabilir. Bununla birlikte, ayrilma niyetini ifade eden
calisanlar, is arkadaslarinin ve amirlerinin kendilerine mesafe koydugunu veya daha
az destekleyici oldugunu fark ederek izolasyon ve stres duygulari s6z konusu

olabilmektedir (Pomaki vd., 2010).
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Ayrilma niyeti, ¢alisanlar igin finansal strese de neden olabilir. Is arama siireci,
O0zgecmis yazma, i basvuru lcretleri ve miilakatlar i¢in seyahat masraflari gibi
masraflarla maliyetli olabilir. Ek olarak, bir ¢alisan hizl1 bir sekilde is bulamazsa, gelir
eksikligi nedeniyle mali sikintiyla karsi karsiya kalabilir. Bu, bir calisanin genel
refahini etkileyebilir ve artan stres ve kaygiya yol agabilir (Jensen vd., 2013).

Ayrilma niyetini ifade eden c¢aliganlar, uygun bir is bulamamalar1 veya beceri
diizeylerinin veya deneyimlerinin altinda bir ise girmeye zorlanmalar1 durumunda
kariyer gerilemeleri yasayabilirler. Bu, bir ¢alisganin motivasyonunu ve is tatminini
olumsuz yonde etkileyebilecek bir hayal kiriklig1 ve hayal kirikligi duygusuna yol
acabilir (Saeed vd., 2014).

Ayrilma niyeti, bir ¢alisanin is-yasam dengesini de etkileyebilir. Is arama siireci zaman
alict olabilir ve calisanlarin normal c¢aligma saatleri disinda goriismelere veya ag
olusturma etkinliklerine katilmalarini1 gerektirebilir. Bu, is ve kisisel sorumluluklar
arasinda ¢atigmalara yol acabilir ve bir ¢alisanin genel refahin1 olumsuz etkileyebilir

(Jaharuddin ve Zainol, 2019).
2.5.3. Orgiit i¢inde Kalan Is Géren Bakimindan Sonuclari

Calisanlart elde tutma 6zellikle kurumsal isletmeler i¢in 6nemli bir husustur. Calisan
devir hizinin yiiksek olmasi1 ekonomik ve faaliyet isleyisi agisindan olumsuz sonuglara
neden olabilmektedir. Bu da iiretkenlik kaybina ve organizasyonel etkinligin
azalmasina yol ag¢maktadir. Yiiksek devir oranlarina katkida bulunan Onemli
faktorlerden biri ayrilma niyetidir. Isten ayrilma niyeti, bir calisanin somut bir plan
olmamasina ragmen mevcut iginden ayrilma istegini ifade eder. Ayrilma niyetini ifade
eden c¢alisanlar, azalan is tatmini, kuruma olan bagliligin azalmas1 ve meslektaglari ile
gergin iliskiler dahil olmak iizere bircok olumsuz sonug yasayabilir. Ancak ayrilma
niyetinin sonuglar1 &rgiitten ayrilan calisanlarla sinirli degildir. Orgiitte kalan

calisanlar da olumsuz sonuglarla karsilagabilirler (Cascio, 2006).

Bir calisanin ayrilma niyetini belirtmesi, orgiitte kalanlarin is yiikliniin artmasina
neden olabilir. Bu, 6zellikle ayrilmay1 diisiinen ¢alisanin organizasyonda ¢ok énemli
bir rol oynayan yliksek performansl bir ¢aligan olmas1 durumunda gecerlidir. Boyle
bir ¢alisan isten ayrildiginda sorumluluklar is arkadaslar1 arasinda dagitilarak is yiikii
artabilir. Bu, strese ve tiikkenmislige neden olarak iiretkenligin azalmasina ve
devamsizligin artmasina neden olabilir (Dordevic vd., 2020).
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Kurulusta kalan ¢alisanlar, meslektaslarina ve bir biitiin olarak kurulusa kars1 giivende

azalma yasayabilir.

Bir ¢calisanin isten ayrilma niyetini ifade etmesi, organizasyondan memnuniyetsizligin
bir isareti olarak algilanabilir ve bu da organizasyonun yetenekleri elinde tutma
kabiliyeti hakkinda siiphelere yol agar. Bu, ¢alisanlarin moralinde ve bagliliginda bir
azalmaya yol agabilir ve bu da kurulusun genel performansi i¢in olumsuz sonuglar
dogurabilir. Isten ayrilma niyeti, orgiitte kalan c¢alisanlar icin is giivencesinin
azalmasina da yol acabilir. Bir ¢alisanin ayrilma niyetini ifade etmesi, kurulusun
gelecegi hakkinda belirsizlik yaratarak is glivenligi konusunda endiselere yol agabilir.
Bu, ozellikle yiiksek devir oranlar1 ge¢misine sahip kuruluslar i¢in gegerli olabilir.
Isleri hakkinda giivensiz hisseden ¢alisanlar, iiretkenligin azalmasina ve
organizasyonel etkinligin azalmasina yol acarak, ilgisiz hale gelebilir (Smith ve
Macko, 2014). Ayrilma niyeti, orgiitte kalan c¢alisanlar arasinda Grgiitsel baghiligin
azalmasina da yol acabilir. Bir ¢alisanin isten ayrilma niyetini ifade etmesi, drgiitiin
ihtiyaclarimi veya beklentilerini karsilamadiginin bir isareti olarak algilanabilir. Bu,
calisan sadakatinde ve kurulusa olan bagliliginda bir azalmaya yol agabilir ve bu da
kurulusun genel performansi i¢in olumsuz sonuclar dogurabilir. Kurulusta kalan
calisanlar, bir ¢alisan ayrilma niyetini ifade ettiginde yonetime olan gilivenlerinde
azalma yasayabilir. Bir ¢alisanin ayrilma niyetini ifade etmesi, ydnetimin
calisanlarinin ihtiyaglarimi karsilamadigimin veya kurulus igindeki sorunlari ele
almadigmin bir isareti olarak algilanabilir. Bu, yonetime olan giivenin azalmasina ve
yetenekleri elde tutma ve calisanlarin endigelerini giderme becerilerine olan giiven

eksikligine yol acabilir (Wagner, 2007).
2.6. isten Ayrilma Niyetini Onlemek Icin Alnabilecek Tedbirler

Calisanlarin isten ayrilma niyetini Onlemek, istikrarli ve iiretken bir isgiiclinii
stirdiirmek isteyen kuruluglar i¢in ¢ok 6nemlidir. Calisan devri, hem zaman hem de
para agisindan maliyetli olabilir ve ayrica isletmenin isleyisini bozabilir. Isletmelerin
calisanlarin ayrilma niyetini 6nlemek i¢in alabilecegi 6nlemler bulunmaktadir (Khan

ve Ali, 2013).

Kuruluslarin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini Onlemek icin alabilecegi en etkili
Onlemlerden biri, rekabetci licret ve yan haklar sunmaktir. Maas, calisanlar i¢in bir

kurulusta kalmaya veya bir kurulustan ayrilmaya karar vermede kritik bir faktordiir.
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Bu nedenle kuruluglar, {icret paketlerinin kendi sektorlerindeki diger
kuruluslarinkilerle rekabet¢i olmasini saglamalidir. Ayrica saglik sigortasi, emeklilik

planlar1 ve iicretli izin gibi avantajlar da sunmalidirlar (Mowday vd., 1979).

Kurulus icinde biiyiime ve ilerleme firsatlarina sahip olduklarini hisseden ¢alisanlarin
bagli ve bagl kalma olasiliklar1 daha yiiksektir. Kuruluslar, ¢alisanlara net kariyer
yollart saglamali ve calisanlarin becerilerini gelistirmelerine ve kurulus icinde
kariyerlerini 1ilerletmelerine yardimci olmak icin egitim, rehberlik ve kogluk
programlari sunmalidir. Kurulusglar, kariyer gelisimi ve ilerlemesi icin firsatlar
sunarak, calisanlarin gelisimi ve elde tutulmasina olan bagliliklarin1 gdsterebilirler

(Suryani, 2018).

Calisanlarin isten ayrilma niyetini 6nlemek i¢in olumlu bir ¢alisma ortam1 yaratmak
onemlidir. Olumlu bir calisma ortami, ¢alisanlar i¢in saygi, taninma ve takdir
kiiltiirinii  icerebilir. Kuruluglar agik iletisimi tesvik etmeli, ekip calismasini
desteklemeli ve ¢alisanlarin katkilarini takdir etmeli ve 6diillendirmelidir. Yoneticiler,
calisanlarina diizenli geri bildirim ve takdir saglamak icin egitilmeli ve ¢alisanlar,
meslektaslarinin katkilarini takdir etmeye ve takdir etmeye tesvik edilmelidir. Olumlu
bir ¢aligma ortam1 yaratarak, kuruluslar calisanlar1 arasinda bir aidiyet ve baglilik

duygusu yaratabilir (Mowday, 1979).

Is-yasam dengesinin saglanmasi, ¢alisan memnuniyeti ve baglhilig1 i¢in cok dnemlidir.
Kuruluslar, calisanlarin is ve kisisel sorumluluklarin1 dengelemelerine yardimci olmak
icin evden calisma ve esnek programlar gibi esnek ¢alisma diizenlemeleri sunmalidir.
Kuruluslar ayrica galisan yardim programlari, saglikli yasam programlari ve ¢ocuk ve
yaslh bakimi programlari gibi kaynaklar saglayabilir. Kuruluslar, is-yasam dengesini
saglayarak, ¢alisanlarin refahina ve c¢alisanlarin elde tutulmasina olan bagliliklarini

gosterebilirler (Berk ve Giindogmus, 2018).

Sosyal destek, calisanlarin refahi ve elde tutulmasi i¢in ¢ok dnemlidir. Kuruluslar,
calisanlara ekip olusturma etkinlikleri, sirket etkinlikleri ve c¢alisan kaynak gruplari
gibi sosyal etkilesim firsatlar1 saglamalidir. Sosyal etkilesim, calisanlar arasinda bir
topluluk ve aidiyet duygusu yaratabilir, bu da artan is tatmini ve elde tutulmasina yol

acar (Gouldner, 1960).
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2.7. isten Ayrilma Niyeti Ile Tlgili Teoriler

Isten ayrilma niyeti veya bir isten ayrilmaya yonelik psikolojik karar, ¢alisan devrini
anlamada Onemli bir rol oynar. Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen
faktorleri agiklamak i¢in ¢ok sayida teori One siiriilmiistiir. Bu teoriler, calisan
bagliligin1 ve memnuniyetini artirmay1 amaglayan orgiitler i¢in olduk¢a 6nem arz
etmektedir. Gerekgeli Eylem Teorisi (Fishbein ve Ajzen, 1975) ve onun uzantisi olan
Planli Davranmis Teorisi (Ajzen, 1991), ayrilma niyetini acgiklayan en etkili teoriler
arasindadir. Bu teoriler, bireyin bir davranisi gergeklestirme niyetinin (6rnegin isten
ayrilma), davraniga yonelik tutumu ve onu g¢evreleyen 6znel normlar tarafindan
belirlendigini varsayar. Planli davranis teorisi ayrica, niyetin bir belirleyicisi olarak

algilanan davranigsal kontrolii ekler (Onan ve Turhan, 2023).

Ise gomiilmiisliik teorisi (Mitchell vd., 2001), isten ayrilma niyetinin, calisanlarin
islerine ve toplumlarma ne 6lciide dahil olduklarindan etkilendigini ileri siirer. ise
gomiilmiisliik, baglantilar1 (bagkalariyla iliskiler), uyumu (is ve toplumla uyumluluk)
ve fedakarligi (ayrilma maliyeti) kapsar. Daha fazla ise gomiilme, ayrilma niyetini

azaltir (Biiylikbese ve Gokaslan, 2018).

Sosyal miibadele teorisi (Blau, 1964), isten ayrilma niyetinin istihdam iligskisindeki
algilanan 6diil ve maliyet dengesinden etkilendigini 6ne stirer. Calisanlar, ¢abalarinin
yeterince ddiillendirilmedigini algiladiklarinda, isten ayrilma niyetinde olma

olasiliklar1 daha yiiksektir (Karagonlar vd., 2015).

Ampirik ¢aligmalar bu teoriler i¢in énemli destek saglamaktadir. Ornegin, Gerekgeli
Eylem Teorisi ve Planli Davranis Teorisi'ni ele alan arastirmalar, g¢alisanlarin
ayrilmaya yonelik tutumlarinin, 6znel normlarin ve algilanan davranissal kontroliin

ayrilma niyetlerini etkiledigini bulmustur (Tett ve Meyer, 1993).

Ise gomiilmiisliik teorisini ele alan arastirmalar, daha fazla ise gomiilmiisliige sahip
calisanlarin isten ayrilma niyetinin daha diisiik oldugunu gostermistir (Mitchell vd.,
2001). Sosyal miibadele teorisine dayali arastirmalar, istthdam iligkisinde algilanan

esitsizligin isten ayrilma niyetini artirdigini gostermistir (Loi vd., 2006).
2.8. Psikolojik Giivenlik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Psikolojik gilivenlik ve isten ayrilma niyeti, orgiitsel davranis aragtirmalarinda 6nemli

Olctide dikkat ¢ceken iki 6nemli kavramdir. Psikolojik giivenlik, olumsuz sonug¢lardan
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korkmadan konusmak, yardim istemek veya hatalar1 kabul etmek gibi kisiler arasi
riskleri almanin giivenli olduguna dair ekip {iyeleri arasinda paylasilan bir inanc1 ifade
eder. Ote yandan, ayrilma niyeti, bir ¢alisanin mevcut isini birakma egilimini ifade
eder. Bu iki kavram ilgisiz gorlinse de arastirmalar psikolojik giivenlik ile ayrilma
niyeti arasinda giiclii bir baglanti oldugunu One siirmektedir (Sobaih vd., 2022).
Psikolojik gilivenligin kokleri, bireylerin kendilerini ve baskalarini ortak 6zelliklere
dayali olarak gruplara ayirmalarin1i Oneren sosyal kimlik teorisi ve kendini
kategorilestirme teorisine dayanmaktadir. Psikolojik giivenlik, bireyler kendi
gruplarina ait olma ve dahil olma duygusu hissettiklerinde artmaktadir. Ek olarak,
kendi kaderini tayin teorisi, bireylerin ii¢ temel psikolojik ihtiyact oldugunu o6ne

siirmektedir. Bunlar (Patrick vd., 2007):

o Ozerklik,
e Yeterlilik

e iliskili olma.

Psikolojik giivenlik, aidiyet duygusu ve kisileraras1 destek saglayarak iligkili olma
ihtiyacim karsilayabilir. Isten ayrilma niyeti genellikle temel psikolojik ihtiyaglarin

karsilanmamasindan kaynaklanabilecek is doyumsuzluguyla baglantilidir.

Is tatmini, iicret, is giivenligi ve is talepleri gibi bircok faktdrden etkilenir. Ancak
arastirmalar, is arkadaslar1 ve amirlerle iligkiler gibi sosyal faktorlerin de is tatminini

ve isten ayrilma niyetini 6nemli 6l¢lide etkiledigini gostermistir (Kuo vd., 2019).

Psikolojik giivenlik, ayrilma niyetine karsi koruyucu bir faktor olabilir. Edmondson ve
Lei (2014) tarafindan yiiriitiillen bir ¢alismada arastirmacilar, daha yiiksek diizeyde
psikolojik giivenlik algilayan ¢aliganlarin mevcut islerinden ayrilma niyetlerinin daha
diisiik oldugunu tespit etmistir. Bu bulgular, ¢alisanlarin kisilerarasi riskler alma
konusunda kendilerini giivende hissettiklerinde, islerine ve organizasyonlarina bagl

kalma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

Ayrica aragtirmalar, psikolojik gilivenlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye is
doyumunun aracilik ettigini gostermistir. Calisanlar daha yiiksek diizeyde psikolojik
giivenlik algiladiklarinda, ayn1 zamanda daha yiiksek diizeyde is tatminine sahip
olmaktadir (Edmondson ve Lei, 2014). Buna karsilik, i tatmini isten ayrilma niyeti ile

negatif iligkilidir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Baska bir deyisle, psikolojik
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giivenlik, is tatmini iizerindeki etkisiyle isten ayrilma niyetini dolayli olarak
etkileyebilmektedir. Ayrica psikolojik giivenlik, is taleplerinin isten ayrilma niyeti
iizerindeki olumsuz etkilerini azaltabilmektedir. Is yiikii ve zaman baskis1 gibi is

talepleri tilkkenmiglige ve isten ayrilma niyetinin artmasina neden olabilir.

Bununla birlikte, ¢calisanlar kendilerini psikolojik olarak giivende hissettiklerinde, is
taleplerinin olumsuz etkilerini tamponlayabilen meslektaslarindan ve amirlerinden
destek arama ve alma olasiliklar1 daha yiiksektir. Bu bulgu, psikolojik giivenligin,
yiiksek is talepleriyle karsi karsiya kalan calisanlar icin bir basa ¢ikma mekanizmasi

olarak hizmet edebilecegini gostermektedir (Saeed vd., 2014).

Bununla birlikte, psikolojik giivenlik ile ayrilma niyeti arasindaki iligki her zaman
dogrudan bir iligkiye sahip degildir. Bir arastirmada psikolojik giivenlik ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskinin, ¢alisanin duygusal tiikenme diizeyine bagli oldugu
saptanmistir. Spesifik olarak, yiiksek diizeyde duygusal tiikenme bildiren calisanlar,
isten ayrilma niyeti acisindan psikolojik giivenlikten fayda gérmemistir. Yazarlar
bunun nedeninin, duygusal tiikenmenin biligsel isleyisi bozabilmesi ve ¢alisanlarin is
ortamlarinin olumlu yonlerinden tam olarak yararlanmalarini zorlastirabilmesi olabilir

(Ismail, 2015).

Ayrica, psikolojik giivenlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski kiiltiirel baglama
baglh olarak degisebilir. Arastirmalar, ayrilma niyetini tahmin etmede psikolojik
giivenligin 6neminin, toplumcu Kkiiltiirlere kiyasla bireyci kiiltiirlerde daha fazla
oldugunu gostermistir. Bu bulgu, bireyci kiiltiirlerde faaliyet gosteren kuruluglarin
calisanlar1 arasinda psikolojik giivenligi tesvik etmekten daha fazla fayda

saglayabilecegini gostermektedir (Wang vd., 2019).
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UCUNCU BOLUM
PSIKOLOJIK iYi OLUS
3.1. Psikolojik Tyi Olus Kavram ve Tarihsel Gelisimi

Psikolojik iyi olus, bireyin genel yasam doyumu, olumlu duygulanimi ve yasamdaki
ama¢ duygusuna iliskin 6znel deneyimine atifta bulunan bir terimdir. Duygusal,
biligsel, sosyal ve ruhsal yonler dahil olmak {izere insan isleyisinin ¢esitli boyutlarini
kapsayan ¢ok boyutlu bir yapidir. Psikolojik iyi olma kavrami, onlarca yildir
psikolojide arastirma ve inceleme konusu olmustur (Goker ve Kaplan, 2020).
Psikolojik iyi olma kavraminin kokleri, insan dogasinin olumlu ydnlerini ve kisisel
gelisim ve kendini gerceklestirme potansiyelini vurgulayan hiimanist psikoloji
gelenegine dayanmaktadir. Hiimanist hareketin Onciilerinden biri olan Abraham
Maslow, fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaclari, ait olma ve sevgi ihtiyaclari, saygi
ihtiyaglar1 ve kendini gerceklestirme ihtiyaglarini iceren bir ihtiyaclar hiyerarsisi
gelistirmistir. Kendini gergeklestirme, kisinin tam potansiyelini gerceklestirmesini ve
kisisel arzu ve hedefleri gerceklestirmesini iceren en yliksek ihtiyac diizeyi olarak
goriilmiistiir (Compton, 2023).

1960'larda, bir baska 6ne ¢ikan hiimanist psikolog Carl Rogers, bireyin kendileri ve
deneyimleri hakkindaki algilarina atifta bulunan benlik kavramini gelistirmistir.
Rogers, kendine deger verme, benlik saygisi ve kendini kabul etme duygulariyla
karakterize edilen olumlu bir benlik kavramina sahip bireylerin, psikolojik iyi olusu
deneyimleme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu 6ne stirmektedir (Joseph, 2021).
Hiimanistlik psikolojiye ek olarak, diger teorik bakis agilar1 da psikolojik iyi olus
kavrammin gelisimine katkida bulunmustur. Ornegin, 1990'larin sonlarinda ortaya
cikan pozitif psikoloji, mutluluk, esenlik ve gelisme dahil olmak {izere insan
deneyiminin olumlu yonlerine odaklanmaktadir.

Pozitif psikolojinin kurucularindan biri olan Martin Seligman, bes unsuru igeren bir
psikolojik iyi olus modeli 6nermistir. Bu bes unsur sunlardan olugsmaktadir (Waso

vd., 2021):



e Olumlu duygular,
e Baglilik,

o Iliskiler,

e Anlam

e Basar.

Bu model, psikolojik iyi olusu gelistirmede olumlu duygularin ve olumlu iliskilerin
Oonemini vurgulamaktadir. Psikolojik 1yi olusun 6l¢iimii, yapinin ¢ok boyutlu dogasi
nedeniyle arastirmacilar igin bir zorluk olmustur. Oznel iyi olus, psikolojik saglik ve
ruhsal iyi olus dahil olmak iizere psikolojik iyi olusun farkli yonlerini degerlendirmek
icin ¢esitli olgiitler gelistirilmistir (Kardas vd., 2019).

Psikolojik 1iyi olus kavrami, kuramsal bakis agilar1 ve arastirma bulgularindaki
degisiklikleri yansitacak sekilde zaman i¢inde gelismistir. Baslangicta, psikolojik iyi
olus, yalnizca olumlu etki ve yasam doyumunu igeren tek boyutlu bir yap1 olarak
kavramsallastirilmistir. Ancak bu goriis, ¢ok dar oldugu ve psikolojik iyi olusun
karmasikligin1 yansitamadigr i¢in elestirilmistir. Bu elestirilere yanit olarak,
arastirmacilar psikolojik iyi olusun ¢ok boyutlu dogasini kesfetmeye baslamis ve bu
da ¢esitli cok boyutlu iyi olus modellerinin gelistirilmesine yol agmistir. En etkili cok
boyutlu modellerden biri Seligman tarafindan 6nerilen PERMA modelidir (Wasowicz
vd., 2021).

Son zamanlarda, psikolojik esenlik ve fiziksel saglik arasindaki iligkiyi kesfetmeye
artan bir ilgi s6z konusudur.

Arastirmalar, daha yiiksek diizeyde psikolojik iyi olus yasayan bireylerin egzersiz ve
sagliklt beslenme gibi saglikli davraniglarda bulunma olasiliklarinin daha yiiksek
oldugunu ve daha diisiik kronik hastalik ve Oliim oranlarina sahip olduklarim
gostermistir (Bradley vd., 2021; Trudel-Fitzgerald vd., 2019; Carriedo vd., 2020).
Son yillarda ortaya ¢ikan bir baska arastirma alan1 da kiiltiiriin psikolojik iyi olustaki
roliiniin incelenmesidir. Degerler, inanglar ve sosyal normlar gibi kiiltiirel faktorler,
bireyin psikolojik iyi olus deneyimini etkileyebilir. Ornegin, kolektivist kiiltiirler
sosyal iligkilere ve uyuma daha fazla 6nem verebilirken bireyci kiiltiirler kisisel

basariya ve 0zerklige dncelik verebilir (Johnson ve Carter, 2020).
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3.2. Psikolojik Tyi Olusla Ilgili Temel Kavramlar
3.2.1. Oznel Iyi Olus

Oznel iyi olus, bireyin kendi yasam doyumu ve mutluluguna iliskin 6znel
degerlendirmesini tanimlamak i¢in kullanilan bir terimdir. Olumlu etki, olumsuz etki
ve genel yasam doyumu dahil olmak {izere, bir bireyin deneyiminin hem duygusal hem
de biligsel yonlerini kapsar. Gegtigimiz birkac¢ on yilda, 6znel iyi olus, psikolojide
onemli bir ¢alisma alani olarak ortaya ¢ikmis ve bireylerin zihinsel ve fiziksel
sagliginin yani sira sosyal ve ekonomik sonuglar iizerinde 6nemli etkileri oldugu tespit
edilmistir (Tan vd., 2020).

Oznel iyi olusun ii¢ bileseni bulunmaktadir. Bunlar:

e Olumlu duygu,
e Olumsuz duygu

e Yasam doyumu.

Olumlu duygu, mutluluk, nese ve memnuniyet gibi olumlu duygularin
deneyimlenmesini ifade eder. Olumsuz duygu, {iziintii, 6fke ve kaygi gibi olumsuz
duygularin deneyimlenmesini ifade eder. Yasam doyumu, bir bireyin is, iliskiler ve
saglik gibi cesitli alanlardaki doyumlar1 da dahil olmak iizere yasamiyla ilgili genel
degerlendirmesini ifade eder (Anglim vd., 2020).

Oznel iyi olus, genetik, kisilik 6zellikleri, yasam olaylar1 ve sosyal ve ekonomik

faktorler dahil olmak iizere ¢esitli faktorlerden etkilenmektedir.

e Genetik: Arastirmalar, 6znel iyi olustaki bireysel farkliliklarin 6nemli bir
kisminin genetik faktorlere atfedilebilecegini gostermistir. Bazi bireyler
digerlerinden daha fazla olumlu duygu ve daha az olumsuz duygu yasamaya
yatkin olabilir (An vd., 2019).

e Kisilik Ozellikleri: Disadoniikliik ve nevrotiklik gibi bazi kisilik 6zelliklerinin
Oznel iyi olusgla iliskili oldugu gosterilmistir. Disadoniikligli yiiksek olan
bireyler daha olumlu duygular yasama egilimindeyken, nevrotikligi yiiksek
olanlar daha olumsuz duygular yasama egilimindedir (Jami Pour ve Taheri,
2019).

e Yasam Olaylar: Evlilik, bosanma, bir ¢cocugun dogumu ve sevilen birinin

oliimii gibi yasam olaylari, bireyin 6znel iyi olusu iizerinde 6nemli bir etkiye
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sahip olabilir. Olumlu yasam olaylar1 6znel iyi olusu artirma egilimindeyken,
olumsuz yasam olaylar1 onu azaltma egilimindedir (Hochman vd., 2019).

Sosyal ve Ekonomik Faktorler: Gelir, sosyal destek ve ¢alisma durumu gibi
sosyal ve ekonomik faktorler de 6znel iyi olusu etkileyebilir. Arastirmalar,
daha yiiksek gelire ve daha fazla sosyal destege sahip bireylerin daha yiiksek
diizeyde 6znel iyi olusa sahip olma egiliminde oldugunu gostermistir (Das vd.,

2020).

Oznel iyi olusun, bireylerin zihinsel ve fiziksel sagliklarmin yam sira sosyal ve

ekonomik sonuglari iizerinde de 6nemli etkileri vardir.

Zihinsel ve Fiziksel Saghk: Arastirmalar, daha yliksek diizeyde 6znel iyi olusa
sahip bireylerin daha iyi zihinsel ve fiziksel sagliga sahip olma egiliminde
oldugunu gdstermistir. Depresyon, anksiyete ve stres gibi zihinsel saglik
sorunlar1 yasama olasiliklar1 daha diisiiktiir ve daha yliksek diizeyde benlik
saygisi, dayaniklilik ve olumlu basa ¢ikma stratejilerine sahip olma olasiliklar
daha yiiksektir. Ek olarak, daha yiiksek diizeyde 6znel iyi olusa sahip
bireylerin, kardiyovaskiiler hastalik ve kronik agr1 gibi fiziksel saglik
sorunlarinin daha diigiik oranlarina sahip oldugu bulunmustur (Yildirim ve
Arslan, 2022).

Sosyal Sonuglar: Oznel iyi olus aynm zamanda sosyal baglilik, toplum yanlist
davranis ve is performansi gibi sosyal sonuglarla da iliskilendirilmistir. Daha
yiiksek diizeyde 6znel iyi olusa sahip bireyler, daha tatmin edici sosyal
iligkilere sahip olma, goniilli olma ve bagkalarina yardim etme gibi daha
olumlu sosyal davraniglarda bulunma ve iste daha iyi performans gosterme
egilimindedir (Tan vd., 2020).

Ekonomik Sonuglar: Oznel refahin, gelir, iiretkenlik ve is tatmini gibi
ekonomik sonuglar {izerinde Onemli etkileri oldugu gdosterilmistir.
Aragtirmalar, daha yiiksek diizeyde 6znel iyi olusa sahip bireylerin daha
yiiksek gelir elde etme, iste daha {iretken olma ve daha yiiksek diizeyde is
doyumuna sahip olma egiliminde olduklarini bulmustur (Voukelatou vd.,

2021).
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Oznel iyi olusun dénemli sonuglar1 géz oniine alindiginda, arastirmacilar bireylerin
O0znel iyi olusunu iyilestirmek icgin ¢esitli miidahaleleri arastirmiglardir. Bu

miidahalelerden bazilar1 sunlardir:

e Minnettarhik Miidahaleleri: Minnettarlik miidahaleleri, kisinin yasaminin
olumlu ydnleri lizerine diisiinerek ve siikranlarini ifade ederek siikran duymay1
igerir. Arastirmalar, minnettarlik miidahalelerinin olumlu etkiyi ve yasam
memnuniyetini artirabilecegini gostermistir (Heintzelman vd., 2020).

e Farkindalik Miidahaleleri: Farkindalik miidahaleleri, yargilamadan simdiki
ana dikkat etme pratigi olan farkindaligi uygulamay: igerir. Farkindalik
miidahalelerinin olumsuz etkiyi azalttigi ve yasam memnuniyetini artirdigi
gosterilmistir (Jin vd., 2020).

e Pozitif Psikoloji Miidahaleleri: Pozitif psikoloji miidahaleleri, pozitif
duygular, karakter gii¢leri ve anlamli deneyimler olusturmaya odaklanir.
Arastirmalar, pozitif psikoloji miidahalelerinin pozitif etkiyi ve yasam
memnuniyetini artirabilecegini gostermistir.

e Sosyal Miidahaleler: Sosyal miidahaleler, sosyal baglantilar ve iligkiler
kurmayi igerir. Arastirmalar, sosyal miidahalelerin sosyal destegi ve yasam
memnuniyetini artirabilecegini gostermistir.

e Egzersiz Miidahaleleri: Egzersiz miidahaleleri, fiziksel aktiviteye katilmay1
igerir. Arastirmalar, egzersiz miidahalelerinin olumlu etkiyi artirabilecegini ve

olumsuz etkiyi azaltabilecegini gostermistir.
3.2.2.Mutluluk

Mutluluk, insanlarin en temel duygularindan biridir. Hayatta en ¢ok aranan
duygulardan biridir ancak yine de karmasik ve anlasilmasi zor bir kavramdir. Mutluluk
ve psikolojik iyi olustaki rolii zaman i¢inde 6nemli dlgiide farklilagmis ve psikoloji
alaninda aktif bir arastirma alant olmustur. Mutluluk c¢esitli  sekillerde
kavramsallastirilabilir, ancak literatiirde iki temel yaklasim hakimdir. Bunlar hedonik
ve eudaimonik mutluluktur. Hedonik mutluluk genellikle zevk arayisi ve acidan
kaginma olarak tanimlanir. Seving ya da memnuniyet gibi olumlu duygulan
deneyimlemek ve {iiziintii ya da 6fke gibi olumsuz duygular1 en aza indirmekle

iligkilidir. Buna karsilik, eudaimonik yaklasim, anlam arayisim1 ve kendini
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gergeklestirmeyi mutlulugun temeli olarak vurgular ve iyi yasanmig bir hayatin her
zaman en zevkli yasam olmayabilecegini 6ne siirer (Ryan ve Deci, 2001).

Her iki bakis agis1 da farkli olsa da birbirinden bagimsiz olmamakla birlikte bir bireyde
bir arada var olabilirler. Zevk arayisi, psikolojik esenligin temel bir bileseni olan genel
bir yasam doyumu duygusuna katkida bulunur. Bununla birlikte, anlam arayis1 ve
kendini gerceklestirme, ayni zamanda psikolojik esenlik i¢in ¢ok Onemli olan
dayaniklilik ve psikolojik biiylimeyi tesvik edebilir (Seligman ve Csikszentmihalyi,
2000).

Mutluluk, psikolojik iyi olusla ilgili oldugu icin, genellikle 6znel iyi olus baglaminda
degerlendirilir. Oznel iyi olus, yasam doyumu, olumlu etki ve diisiik olumsuz duygu
dahil olmak iizere, bireyin yasamina iliskin bilissel ve duygusal degerlendirmelerini
kapsayan genis bir yapidir. Temel olarak 6znel 1yi olus, kritik bir bilesen olarak hizmet
eden mutlulukla birlikte, insanlarin hayatlarin1 hem duygusal hem de biligsel olarak
nasil degerlendirdiklerini agiklamaktadir (Diener, 1984).

Aragtirmalar mutluluk ve psikolojik 1yi olus arasinda gii¢lii bir iliski oldugunu
gostermistir. Yiiksek diizeyde mutlu oldugunu belirten insanlar genellikle daha iyi
psikolojik iyi olusa, daha diisiik diizeyde negatif psikolojiye, daha yiiksek benlik
saygisina, daha iyi sosyal iligkilere ve daha iyi fiziksel sagliga sahiptir (Lyubomirsky,
King ve Diener, 2005). Bununla birlikte, mutluluk ve psikolojik iyi olus arasindaki
iliskinin karmasik ve ¢ift yonlii oldugu bilinmektedir.

Mutluluk psikolojik iyi olusa katkida bulunurken, olumlu sosyal iligkiler ve iyi fiziksel
saglik gibi iyi olusla iligkili faktorler de mutluluk diizeylerini artirabilir (Helliwell ve
Putnam, 2004). Ayrica, bu iliskinin dogasi, kisilik 6zellikleri, kiiltiirel normlar ve
yasam kosullar1 gibi cesitli faktdrlerden etkilenebilir. Ornegin arastirmalar,
disadoniikliik ve nevrotiklik gibi kisilik 6zelliklerinin, bireyin mutluluk diizeylerini ve
genel psikolojik iyilik halini 6nemli 6l¢iide etkileyebilecegini gostermistir (Deneve ve
Cooper, 1998). Kiiltiirel normlar ve degerler, mutlulugu neyin olusturdugunu ve nasil
takip edildigini ve deneyimlendigini de sekillendirebilir. Ornegin, Bat1 kiiltiirlerinde
mutluluk genellikle kisisel basar1 ve bireysel hedeflerle iliskilendirilirken, birgok
Dogu kiiltiiriinde mutluluk daha ¢ok sosyal uyum ve kolektif hedeflerle iliskilendirilir
(Uchida ve Ogihara, 2012). Ayrica mutluluk kavrami ve psikolojik iyi olus ile olan
iligkisi pozitif psikoloji perspektifinde elestirel bir sekilde incelenmistir. Seligman ve

Csikszentmihalyi onciiliigiinde yer alan bu psikoloji dali, insanin yeteneklerinin ve
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erdemlerinin desteklenmesine ve olumlu duygularin, deneyimlerin ve iliskilerin
gelistirilmesine vurgu yapar. Pozitif psikoloji, mutlulugun olumsuz durumlarin
yoklugundan veya olumlu duygularin varligindan daha fazlasi oldugunu varsayar.
Bunlar gorevleri yerine getirmeyi, anlaml iligkiler gelistirmeyi, kisisel gelisim ve

basari i¢in ¢abalamay1 kapsamaktadir (Seligman, 2002).
3.2.3. Yasam Doyumu (Memnuniyeti)

Yasam doyumu, bireyin yasam kalitesine iliskin biitiinciil degerlendirmesini yansitan,
psikolojik iyi olusta hayati bir kavramdir. Birey tarafindan kendi kendine empoze
edilen standartlar veya arzularla karsilagtirildiginda kisisel kosullarin ve deneyimlerin
0znel degerlendirmesini ifade etmektedir.

Yasam doyumu, birbiriyle iligkili ti¢ bilesenden olusan 6znel iyi olusun temel bir
pargasidir. Bunlar yasam doyumu, olumlu duygulanim ve olumsuz duygulanim
seklindedir (Diener, 1984). Yasam doyumu, kisinin yasamini kigisel bir standarda gore
degerlendirmesini igeren 6znel iyi olusun bilissel yargisal yoniinii temsil eder. Yasam
doyumu sadece mevcut kosullar1 yansitmamakla birlikte ayn1 zamanda ge¢cmis ve
gelecekteki beklentilere yonelik algiy1 da kapsamaktadir (Dikmen, 1995).

Yasam doyumu kisisel bir degerlendirme olup bireysel degerlere, hedeflere ve

sosyokiiltiirel baglama baglidir.

Belirleyicileri, sosyo-ekonomik durum, fiziksel saglik, sosyal iliskiler, kisisel basarilar
ve kisilik ozellikleri gibi ¢ok yonlii, kapsayici faktorlerdir. Arastirmalar, sosyo-
ekonomik faktorlerin yasam memnuniyetine katkida bulunurken, sosyal iligkiler ve
saglik gibi ekonomik olmayan faktorlerin genellikle daha 6nemli bir etkiye sahip
oldugunu gostermistir (Helliwell ve Putnam, 2004). Ayrica, disadoniikliik ve
nevrotiklik gibi kisilik 6zelliklerinin yasam doyumu diizeylerini 6énemli Olciide

etkiledigi tespit edilmistir (DeNeve ve Cooper, 1998).

Yasam doyumu ve psikolojik esenlik arasinda iliski oldugu literatiirde
gozlemlenmektedir. Yiiksek diizeyde yasam doyumu, daha diisiik diizeyde zihinsel
sikinti, daha yiiksek benlik saygisi ve daha iyi basa ¢ikma mekanizmalar1 dahil olmak
tizere daha iyi psikolojik iyilik hali ile iliskilidir. Ek olarak, yasam memnuniyeti, daha
diistik kardiyovaskiiler risk ve daha iyi bagisiklik islevi gibi daha iyi fiziksel saglik
sonuglartyla baglantilidir (Steptoe ve Wardle, 2005). Bununla birlikte, yasam doyumu
ile psikolojik iyi olus arasindaki iligki karmasik ve ¢ift yonliidiir. Daha yiiksek yasam
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doyumu seviyeleri daha iyi psikolojik iyi olusa katkida bulunurken, iyi olusla iligkili
faktorler de yasam doyumunu artirabilir. Ornegin, giiclii sosyal iliskiler ve iyi bir
fiziksel saglik, yalmizca daha yiliksek yasam doyumuna katkida bulunmaz, aym
zamanda psikolojik iyi olusu da yansitir (Keyes vd., 2002).

Yasam doyumu kavrami, 6zellikle olumlu insan deneyimlerini giiclendirmeyi ve
psikolojik iyi olusu tesvik etmeyi vurgulayan pozitif psikoloji baglaminda 6nemlidir.
Seligman'in PERMA 1iyi olug modeline gére yasam doyumu, iyi olusa katkida bulunan
bes unsurdan biri olan “Basar1” nin (A) ayrilmaz bir pargasidir. Bu model, kisisel
basarinin ve basar1 arayisinin yasam doyumunu ve sonug olarak genel psikolojik iyi
olusu artirabilecegini varsayar (Seligman, 2018).

3.3. Psikolojik Iyi Olusla ilgili Yaklasim ve Modeller
3.3.1.Hedonik Yaklasim

Olumlu duygulari, yasam doyumunu ve olumsuz duygularin yoklugunu kapsayan ¢ok
boyutlu bir yap1 olan psikolojik iyi olus, insan isleyisinin merkezi bir odak noktasi ve
bircok bireyin temel amacidir. Psikolojik iyi olusu anlamaya yonelik Onemli
yaklagimlardan biri, insan davraniginin birincil motive edicileri olarak zevk ve acty1
merkeze alan hedonik yaklagimdir.

Hedonizm felsefesine dayanan hedonik yaklagim, bireylerin dncelikle zevk aramak ve
acidan kaginmak i¢in motive olduklarin1 ve bu arzunun onlarin iyi olma halini
tanimladigini varsayar (Kahneman vd., 1999). Siibjektif iyi olus olarak da adlandirilan
hedonik iyi olus, genellikle yasam memnuniyetinin bilissel degerlendirmeleriyle
birlikte olumlu duygu (zevk) ve olumsuz duygu (aci) arasindaki denge olarak
islevsellestirilir (Diener, 1984).

Hedonik iyi olus (mutluluk), iki duygusal bilesenden (pozitif ve negatif etki) ve biligsel
bir bilesenden (yasam doyumu) olusur. Olumlu duygu, nese, mutluluk ve memnuniyet
gibi duygulari igerirken, olumsuz duygu, iiziintii, 6fke ve korku gibi duygular kapsar.
Bilissel bilesen olan yasam doyumu, kisisel kriterlere dayali olarak kisinin yasam
kalitesinin genel bir degerlendirmesini ifade eder (Diener vd., 1999). Hedonik
yaklasimda, psikolojik iyi olus, olumlu duygularin siklig1 ve yogunlugu ve olumsuz
duygularin goreceli yoklugu ile dlgiiliir. Ayrica, yasam doyumunun olumlu bir sekilde

degerlendirilmesi, yliksek diizeyde psikolojik iyi olusa isaret eder. Dolayisiyla hedonik
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yaklagim, sirasiyla olumlu ve olumsuz duygulanim olan zevk ve acinin 6znel
deneyimlerine odaklanir.

Hedonik yaklagimin, insan mutlulugunu ve refahini anlamak i¢in genis ¢ikarimlari
vardir. Olumlu deneyimleri artirmayr ve olumsuz olanlar1 azaltmayir amaglayan
stratejilerin psikolojik iyi olusu artirabilecegini 6ne siiriiyor. Ornegin, siikran ve
nezaket gibi pozitif psikoloji ilkelerini tesvik eden miidahaleler, olumlu etkiyi
artirabilir ve ardindan refahi iyilestirebilir (Seligman vd., 2005).

Hedonik yaklasim, psikolojik iyi olusu anlamak i¢in degerli bir ¢erceve saglarken ayni
zamanda smirhiliklart vardir. Ilk olarak, anlamli faaliyetlerin ve kisisel gelisimin
esenlik tizerindeki etkisini ihmal ederek, oncelikle anlik duygusal durumlara ve
memnuniyet degerlendirmelerine odaklanir.

Ikincisi, olumlu ve olumsuz duygularm tek bir siireklilik i¢inde oldugunu varsayar.
Halbuki aslinda bir arada var olabilirler. Son olarak, hedonik yaklagim, toplumsal ve

cevresel faktorleri goz ardi ederek bireysel failligin refahtaki roliinii vurgulamaktadir.
3.3.2. Eudomanik Yaklasim

Psikolojik iyi olus, duygusal, bilissel ve psikolojik boyutlar1 kapsayan karmasik bir
yapidir. Psikolojik refah1 anlamaya yonelik pek ¢ok yaklasim, zevk ve acinin hedonik
yonlerine odaklanirken, eudaimonic perspektif, dogasi geregi kisisel gelisim ve
kendini gergeklestirmeye bagli olarak farkli bir psikolojik iyi olus anlayisini ifade
etmektedir. Kokleri Aristoteles felsefesine dayanan eudaimonik yaklagim, en yiiksek
esenlik bi¢ciminin erdem, bilgi ve kisisel gelisim arayisiyla - "eudaimonia" olarak
adlandirilan aktif bir yasam felsefesi yoluyla elde edildigini 6ne siirer (Waterman,
1993). Eudaimonic esenlik genellikle hayatta bir ama¢ duygusu, kisisel ifade ve
kendini gerceklestirme olarak islevsellestirilir (Ryff, 1989).

Eudaimonik iyi olug, Ryff'in (1989) modeline gore alt1 boyuttan olusur. Bu alt1 boyut

su maddelerden olusmaktadir:

¢ Kendini kabul etme

e Bagskalariyla olumlu iligkiler
e Ozerklik

e (evresel yaklasim

e Yasam amaci

o Kisisel gelisim
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Bu bilesenler, kisinin hayatin1 kendine dogru ve degerleri, hedefleri ve potansiyeli ile
uyumlu bir sekilde yasama fikri etrafinda toplanmistir.

Eudaimonik yaklasimda, psikolojik iyi olus yalnizca olumlu duygularin varligiyla
degil ayn1 zamanda kisinin i¢sel potansiyelini aktif olarak takip etmesi, anlamh
iligkiler gelistirmesi ve yasamda bir ama¢ duygusu gelistirmesi ile belirlenir. Bu
nedenle, eudaimonic iyi olus, anlik duygusal durumlarin Gtesine geger ve kiginin
benzersiz yeteneklerinin ve potansiyelinin gercgeklestirilmesini  kapsamaktadir

(Demirtas ve Baytemir, 2019).
3.3.3.Ryff’in Modeli

Duygusal, biligsel ve psikolojik yonleri igeren psikolojik iyi olusun ¢ok boyutlu
dogasi, cesitli arastirma modellerinin odak noktasi olmustur. Bu noktada 6nemli
yaklagimlardan biri Ryff'in psikolojik iyi olma modelidir. Bu model refahin alt1 temel
faktorii birlestirmek i¢in yalnizca psikolojik sikinti olmamasinin Gtesine gegtigini 6ne
stirmektedir. 1980'lerin ortalarinda gelistirilen Ryff'in modeli, mutluluk ve yasam
doyumuna odaklanan geleneksel psikolojik 1yi olus goriislerinden, kendini kabul
etmeyi, olumlu iliskileri, 6zerkligi, cevresel yaklasimi, kisisel gelisimi ve yasam
amacini i¢ceren daha biitlinciil bir bakis acisina gecisi temsil eder (Ryff, 1989).
Ryffin modelinde psikolojik iyi olus, alti boyutun dengelenmesi ve yerine
getirilmesiyle elde edilen bir durumdur. Sadece mutluluk ve yasam doyumunu degil,
aynt zamanda kisisel gelisimi, kendini kabulii ve anlamli iligkiler gelistirmeyi de
kapsar. Bu yaklasim, psikolojik iyi olusu dinamik bir kendini gergeklestirme ve kisisel
gelisim siireci olarak goriir. Ryff'in modeli, insan mutlulugunu ve esenligini anlamak
icin 6nemli ¢ikarimlara sahiptir. Bu alt1 faktorii giiclendirmeyi amaglayan psikolojik
miidahalelerin psikolojik iyi olusu iyilestirebilecegini &ne siirmektedir. Ornegin,
farkindalik, 6z-sefkat ve direncliligi tesvik eden uygulamalar, kendini kabul etmeyi ve
cevresel yaklasimi gelistirmeye yardimer olabilir. Boylece psikolojik iyi olusu tesvik
edebilir (Erdem ve Kabasakal, 2015).

3.3.4. Diger Modeller

Psikolojik esenlik, 6ziinii yakalamaya ¢alisan ¢esitli teorilerle karmasik, cok yonlii bir
yapidir. Fredrickson (2001) tarafindan onerilen Genislet ve Olustur Teorisi, olumlu
duygularin bilissel ve davranigsal kaynaklar1 genisletmedeki roliine odaklanir. Bu da

kisisel dayaniklilik olusturur ve psikolojik iyi olusu gelistirir. Bu teori, olumlu

39



duygularin  bireyin anlik diisiince-eylem repertuarin1  genislettigini, fiziksel,
entelektiiel, sosyal ve psikolojik varliklar gibi kalici kisisel kaynaklar olugturmasini
saglayarak refahlarina katkida bulundugunu varsayar (Budak, 2015).

Keyes (2005) tarafindan 6nerilen Dual Continua Modeli, ruh saglig: ve akil sagligini
iki farkl fakat birbiriyle iliskili boyut olarak kavramsallastirir ve bdylece psikolojik
iyi olus ve akil sagligini bir arada var olabilecek ayr1 yapilar olarak ele alir.

Bu model, bir bireyin, akil hastalig1 varliginda bile yiiksek diizeyde psikolojik 1yi olma
hali yasayabilecegini varsayar ve bu da bir refah anlayisina katkida bulunur (Iasiello
ve Van Agteren, 2020).

3.4.Psikolojik Iyi Olus Uzerinde Etkili Olan Faktorler

Psikolojik iyi olus, sayisiz faktérden etkilenen ¢ok yonlii bir yapidir. Bu etkiler,
bireysel kisilik 6zelliklerinden daha genis toplumsal ve kiiltiirel unsurlara kadar uzanir
ve bunlarin tiimi, bireylerin karmasik sekillerde etkilesime girerek bireylerin
psikolojik 1yi olusunu sekillendirir. Arastirmalar siirekli olarak belirli kisilik
ozelliklerini psikolojik iyi olusla iliskilendirmistir. Ornegin, disadoniikliik ve
vicdanlilik gibi Ozellikler daha yiiksek refah seviyeleri ile iliskilendirilirken,
nevrotiklik daha diisiik refah seviyeleri ile iligskilendirilmistir (DeNeve ve Cooper,
1998).

Aile, arkadaslik ve romantik iliskiler de dahil olmak iizere sosyal iliskiler, psikolojik
refah1 dnemli Olcilide etkiler. Destek ve karsilikli saygi ile karakterize edilen olumlu
iligkiler, duygusal destek saglayarak, aidiyet duygusunu besleyerek ve olumlu benlik
algilarini tesvik ederek refahi artirabilir (Baumeister ve Leary, 1995).

Sosyo ekonomik durum da refahta cok 6nemli bir rol oynar. Sosyo ekonomik durumun
iyi olmasi genellikle kaynaklara daha fazla erisim, daha iyi saglik hizmetleri ve kisisel
gelisim ve kendini ger¢eklestirme i¢in daha fazla firsat saglar ve boylece refahi artirir
(Isgdr, 2017). Bununla birlikte, belirli bir esigin otesinde, ek zenginligin mutlak
refahin artmasina yol agmadigini belirtmek miimkiindiir.

Kiiltiirel baglam, psikolojik refah1 6nemli dlgiide sekillendirebilir. Kiiltiirler, farkl
refah bilesenlerinin goreceli dnemini etkileyebilecek olan refah, degerler ve sosyal
normlar tanimlarinda farklihk gésterir. Ornegin, bireyci kiiltiirler kisisel basariy1
vurgulayabilirken kolektivist kiiltiirler uyum ve karsilikli bagliliga deger verebilir

(Markus ve Kitayama, 1991).
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3.5. Psikolojik Iyi Olusun Psikolojik Giivenlik ile isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Aracilik Rolii

Ik olarak Kahn (1990) tarafindan 6ne siiriilen psikolojik giivenlik, olumsuz
sonuclardan korkmadan diistincelerin, sorularin ve fikirlerin ifade edilmesini tesvik
eden, kisiler arasi risk almanin giivenli olduguna dair bir ¢alisma ekibi iginde
paylasilan inanci ifade etmektedir. Arastirmalar, yiiksek psikolojik giivenlik
diizeylerini isyerinden ayrilma niyetinde azalma ile iligkilendirmistir (Edmondson,
1999). Bununla birlikte, calisanlarin isten ayrilma niyetini azaltmak i¢in psikolojik
giivenligin ¢alistigi mekanizma daha az aragtirilmistir.

Psikolojik giivenlik, destekleyici ve tehdit edici olmayan bir ortami tesvik ederek bir
calisanin isten ayrilma niyetini dogrudan etkiler. Bu, endise ve stresi azaltir, is
tatminini artirir ve ardindan isten ayrilma niyetini azaltir (Nembhard ve Edmondson,
2006). Calisanlarin fikirlerini dile getirmekte, fikirlere katkida bulunmakta ve hatalar
kabul etmekte kendilerini giivende hissettikleri is yerlerinde, i doyumu ve baglilik
siklikla gelisir ve boylece isten ayrilma niyetleri azalir (Detert ve Burris, 2007).

Hem hedonik (zevk kazanma ve acidan kag¢inma) hem de eudaimonic (kisinin
potansiyelini gerceklestirme) yonlerini iceren ¢ok boyutlu bir yap: olan psikolojik iyi
olus (Ryan ve Deci, 2001), psikolojik giivenlik ile ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi
etkileyebilir. Psikolojik olarak giivenli bir ortam, olumlu duygulanimu, kisisel gelisimi
ve yasama amacini tesvik ederek psikolojik iyi olusu gelistirebilir (Diener vd., 1999).
Tersine, psikolojik olarak giivenli olmayan ortamlarda, ¢alisanlarin stres, titkenmislik
ve memnuniyetsizlik yasama olasilig1 daha yiiksektir, bu da daha disiik psikolojik iyi
olusa ve daha yiiksek isten ayrilma niyetine yol acar (Maslach vd., 2001).

Psikolojik iyi olus, psikolojik giivenlik ile isten ayrilma niyeti arasinda araci bir
degisken gorevi gorebilir. Is yerlerinde yiiksek diizeyde psikolojik giivenlik algilayan
calisanlarin, psikolojik iyi oluglarini artiran olumlu duygular ve biiyliime firsatlari
yasama olasiligi daha yiiksektir. Artan psikolojik iyi olus, karsiliginda, onlarin
orgiitten ayrilma niyetlerini azaltir (Wright ve Cropanzano, 2000). Tersine, diisiik
psikolojik giivenlik, olumsuz duygular1 ve stresi tetikleyerek psikolojik iyi olusu
azaltabilir ve isten ayrilma niyetini artirabilir (LePine vd., 2005).

Pek ¢ok calisma psikolojik 1yi olusun araci roliinli vurgulamaktadir. Laschinger ve
Fida (2014) tarafindan yapilan bir calismada, hemsirelerin is yeri giiglendirme algilari

(bir tiir psikolojik giivenlik) iyilik halleri ile pozitif, isten ayrilma niyetleri ile negatif
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olarak iligkili oldugunu tespit etmistir. Ayrica refahi, giiclendirme ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiye aracilik ettigini belirtmistir.

3.6. Araci1 Degiskenlerin Teorisi

Araci degiskenler teorisi, sosyal ve davranig bilimlerindeki nedensel mekanizmalari
anlamada Onemli bir analitik aractir. Bu baglamda araci degisken, bagimsiz bir
degiskenden etkilenen ve dolayisiyla bagimli degiskeni etkileyen degiskendir (Baron
ve Kenny, 1986).

Kahn (1990) tarafindan ortaya atilan bir kavram olan psikolojik giivenlik, bireyin bir
calisma ortaminda kisilerarasi risk almanin sonuglarina iliskin algisin1 ifade eder.
Yiiksek diizeyde bir psikolojik giivenlik, is doyumunun artmasina, isle ilgili stresin
azalmasina ve nihayetinde isten ayrilma niyetinin azalmasim saglar (Edmondson,
1999).

Aract degiskenler, bagimsiz ve bagimli degiskenler arasinda gozlenen iligkilerin
"nasil" ve "neden" oldugunu agiklamaya yardimci olur (Preacher ve Hayes, 2004).
Psikolojik iyi olus, psikolojik giivenlik ile isten ayrilma niyeti arasinda bir araci olarak
onerilmektedir. Yasam doyumunu, olumlu duygulanimi ve kisisel gelisim ve yasam
amaci gibi eudaimonik ve hedonik yonleri kapsayan genis bir yap1 olan psikolojik iyi
olus (Ryan ve Deci, 2001), bir ¢alisganin psikolojik gilivenlik algisindan etkilenir ve
ardindan isten ayrilma niyetini etkiler.

Araci degiskenler teorisi, bagimsiz bir degiskenin bagimli bir degiskeni bir araci
degisken araciligiyla etkiledigini varsayar. Bu teoriyi uygularsak, psikolojik giivenlik
(bagimsiz degisken), psikolojik iyi olus (araci) araciligiyla isten ayrilma niyetini
(bagimli1 degisken) etkiler.

Psikolojik olarak giivenli algilanan ortamlarda, calisanlarin psikolojik iyi olusun tiim
yonleri olan olumlu duygular, kisisel gelisim ve yasam doyumu yasama olasilig1 daha
yiiksektir.

Psikolojik iyi olustaki bu artis ise isten ayrilma niyetini azaltmaktadir (Wright ve
Cropanzano, 2000). Tersine, psikolojik olarak giivensiz ortamlarda, stres, olumsuz
duygular ve memnuniyetsizlik, psikolojik iyi olusu azaltir ve ayrilma niyetini artirir
(LePine vd., 2005).

3.7. Psikolojik Iyi Olusun Aracihk Roliiniin Aciklanmasi

Orgiitsel psikoloji alaninda, psikolojik iyi olus, isle ilgili tutum ve davramslarin gesitli

yonlerini etkileyen dnemli bir yapi olarak kabul edilmistir. Bireyin yagam1 hakkindaki
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olumlu degerlendirmesinin kapsamli bir 6lgiisii olarak tanimlanan (Diener, 1984),
psikolojik iyi olus, is doyumunu, drgiitsel bagliligi, is stresini ve isten ayrilma niyetini
etkileyebilir.

Isin talepleri ¢alisanin kaynaklari, yetenekleri veya ihtiyaclar ile eslesmediginde
ortaya ¢ikan zararli bir fiziksel ve duygusal tepki olarak tanimlanan is stresi, psikolojik
refah1 olumsuz etkileyebilir. Yiksek is stresi, tatminsizlik, tikenmiglik ve depresyon
gibi semptomlarla karakterize edilen psikolojik iyi olusun azalmasina yol acabilir
(Schaufeli ve Bakker, 2004).

Is tatmini ve &rgiitsel baglilik, psikolojik iyi olusla yakindan baglantili iki kavramdar.
Is doyumu ya da insanlarin islerini sevme derecesi ve orgiitsel baglilik, bireyin
psikolojik iyilik halini 6nemli Olgiide artirabilir. Calisanlar islerinden memnun
olduklarinda ve orgiitlerine bagl olduklarinda, daha yiiksek diizeyde psikolojik iyi
olus yasarlar. Bu da olumlu duygulara, yasam doyumuna ve kisisel gelisime yol acar
(Meyer ve Allen, 1991).

Psikolojik iyi olma, is stresi, is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskilere aracilik eder. Is stresi, calisanin isten ayrilma niyetini artirarak
psikolojik sagligini azaltabilir (Karatepe, 2011). Tersine, yiliksek is doyumu ve
orgiitsel baglilik psikolojik iyi olusu artirarak ayrilma niyetini azaltabilir (Wright ve
Bonett, 2007).

Ampirik calismalar, psikolojik iyi olusun araci roliine giiglii destek saglar. Ornegin,
Liu vd. (2010), is stresinin psikolojik iyi olusla negatif, isten ayrilma niyetiyle pozitif
iligkili oldugunu bulmustur. Bununla birlikte, psikolojik iyi olus kontrol edildiginde,
1§ stresinin isten ayrilma niyeti lizerindeki dogrudan etkisinin énemli 6l¢iide azalmasi,

psikolojik iyi olusun araci roliine isaret etmektedir.

Benzer sekilde, Wright ve Bonett (2007) is doyumu ve orgiitsel bagliligin psikolojik
iyi olusla pozitif, isten ayrilma niyetiyle negatif iligkili oldugunu ve yine psikolojik iyi

olusun araci roliine isaret ettigini bulmuslardir.
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DORDUNCU BOLUM
NEVSEHIR ILI KONAKLAMA ISLETMELERINDE
PSIKOLOJIK GUVENLIK iLE iSTEN AYRILMA NiYETI VE
PSIKOLOJIK iYI OLUS DUZEYLERI

4.1. Arastirmanin Konusu

Calisan bireylerin 6rgiite sunacaklari katkilara deger verileceginden emin olabilmeleri
icin oncelikle psikolojik giiven duygusuna sahip olmalar1 gerekliligi diistiniilmektedir.
Bu noktada siiphesiz en Oonemli gorevi yoneticiler iistlenmektedir. Yiiksek ahlaki
kimlik diizeyine sahip lider izleyenleri i¢in 6rnek davranmiglar sergileyerek onlar1 da
tesvik etmelidir. Normal sartlarda yapilan is ve hizmetin bilincinde olan ¢alisanlarin
kendilerini 6ncelikle psikolojik giiven ve iyi olus anlaminda iyi hissederek bulundugu
orgiite bagli kalmay1 ve isten ayrilma gibi bir niyet sergilememesi beklenmektedir. Bu
nedenle yapilan bu arastirma psikolojik giivenlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide psikolojik iyi olusun araci roliinii tespit etmek i¢in gerceklestirilmistir.

4.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Konaklama igletmeleri yapist bakimindan emegin yogun, otomasyonun sinirli, iiretim
ve tikketimin es zamanli ve miisteri- ¢alisan iliskisinin yogun oldugu isletmelerdir. Bu
ozelliklerden dolay1 insan faktorii giderek artan bir deger kazanmaktadir. Isletmelerin
uzun siirede varligini korumasinin, karliligini arttirabilmesinin ve rekabet avantaji elde
edebilmesinin ¢alisan verimliligine bagli oldugu diisiiniilmektedir (Ulutas, 2015).
Arastirma psikolojik giivenlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide psikolojik iyi
olusun aracilik roliinii Nevsehir ilinde yer alan T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanligina
bagli konaklama isletmelerinde arastirilmasi {izerinedir.

Bu calisma ile Nevsehir ilinde faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde calisan is
gorenlerin i arkadaslarina, yoneticilerine ve Orgiitlerine ne derece giiven
duyduklarinin istatistiki veriler agisindan degerlendirilmesi ve yorumlanmasi

amagclanmaktadir.



Tiirkiye’de turizm alaninda Ozellikle psikolojik giivenlik acisindan yapilan
arastirmalarin az oldugu ve bu ¢alismalarin 2000’11 yillarda yapildig1 goriilmektedir.
Turizm alaninda psikolojik giivenligi konu alan c¢alismalar genellikle orgiit ici
giivenin, otellerde calisanlar ile ydneticiler arasinda nasil olustugunu (Asanakutlu,
2002), konaklama isletmelerinde isten ayrilma niyetine olan etkisini (Boz ve Gez
2013, Yazicioglu, 2009) incelemektedir.

4.3.Arastirmanin Evreni, Orneklem ve Smmirhihklar

Nevsehir ili T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’na bagli konaklama isletmelerinde
calisan bireyler iizerinde yapilan anket uygulamamiz online sistemde hazirlanmig
gerek e-mail olarak gerek ise sosyal haberlesme kanallari ile calisan kigilerle
paylasilmis olup, gelen yanitlar otomatik olarak goriilerek degerlendirmeye alinmaistir.
Anket toplamda 450 kisiye gdnderilmis olup, 425 kisi iizerinde uygulanmistir. Eksik
bilgi iceren toplam anket sayis1 13, hi¢ yanitlanmayan anket sayis1 ise 12°dir.

Cesitli evren biiytikliiklerini ve drneklem sayilarini gésteren hazir tablolar (Yazicioglu
ve Erdogan, 2004) kullanildiginda, arastirma evreni olan 2199 sayisina en yakin say1
2500 “diir ve bu evren sayisi i¢in 0.05 6rneklem hatasi (d) ile p degeri 0.8 ve q degeri
0.2 olarak belirlendiginde ulasilmas1 gereken Orneklem sayis1 224 olarak
goriilmektedir. Bu aragtirmada eksik veriler ¢ikarildigi zaman 225 veri kalmistir ve bu
say1 yeterli sinirlar icindedir. Ayn1 zamanda evren biylkliigiiniin %10.2’sine
ulasilmstir.

Arastirma Nevsehir ili igerisinde gerceklestirilmis ve is gorenlerin algilamalarina
dayali olmasi gibi birtakim sinirliliklara sahiptir. Bu sebeple asagida bahsedilen

sinirliliklarin, dikkate alinarak yorumlanmasi gerekmektedir.

e Psikolojik Giivenlik, Isten Ayrilma Niyeti ve Psikolojik Iyi Olus 6lceklerinin
farkli bir kiiltiir icerisinde gelistirilmis olmasi.

e s gorenlerin cesitli nedenlerle sorulart ictenlikle cevaplandirmamis olmalar
olasilig1.

e Anketin uygulandigr donemin yogun sezon olmasi ve bazi tesislerin anket
cevaplamak konusundaki isteksizlikleri nedeniyle, cok sayida is gorene

ulagilamamasi.
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4.4.Veri Toplama Yontemi ve Araclari

Veri toplamak amaciyla olusturulan anket formu dért ayr1 bdliimden olusmaktadir. 11k
boliim, katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin ifadeler, ikinci boliim Psikolojik
Giivenlik, {i¢iincii boliim Isten Ayrilma Niyeti, dérdiincii ve son béliim ise Psikolojik
Iyi Olus kavramina iliskin ifadelerden olusmaktadir.

Arastirmanin  bagimsiz degiskeni Psikolojik Giivenlik, bagimli degiskeni Isten
Ayrilma Niyetidir. Arastirmanin arac1 degiskeni ise Psikolojik Iyi Olustur.

Birincil kaynak veri toplama tekniklerinden biri olan anket uygulama tekniginden
yararlanilmigtir.

Anket, arastirmaya katilan calisanlarin sosyal ve demografik ozellikleriyle ilgili
sorular1 ve arastirmanin bagimsiz (psikolojik giivenlik) ve bagimli (isten ayrilma
niyeti) degiskenleriyle ilgili 6lcek maddeleri icermektedir.

Ek-1’de goriilen anket formu doért boliimden olusmaktadir. Anketin ilk boliimii
demografik 6zelliklere iliskin ifadelerden olugmaktadir.

Ikinci béliimde; calisanlarin psikolojik giivenlik algilarim 6l¢gmek i¢in Liang vd.
(2012) tarafindan gelistirilen psikolojik giivenlik 8l¢egi 5 sorudan olugmaktadir. Olgek
tek boyuttan olugsmakta olup 5°1i Likert tipindedir. (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Karasizim, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum).

Ucgiincii béliimde isten ayrilma niyetini 8lgmek icin Rosin ve Korabick tarafindan 1995
yilinda gelistirilen 6lgek kullanilmustir. Olgek 4 madde ve tek boyuttan olusmaktadir.
Olgek, 1 ile 5 arasinda Likert tipi 6l¢iim vermektedir. Olgiim sonucunda elde edilen
puan yiikseldikge isten ayrilma yiikselmektedir.

Dordiincii boliimde ise calisanlarin psikolojik iyi olus diizeylerini 6lgmek amaciyla
Diener ve ¢alisma arkadaslar1 (2009) tarafindan gelistirilen tek boyut ve 8 maddeden
olusan psikolojik iyi olus 6lceginden yararlamlmistir. Olgege iliskin ifadelerin tiimii
5’11 likert Olcegi (1- Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4-

Katiliyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum) seklinde derecelendirilerek kullanilmistir.
4.5. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Psikolojik giivenlik calisanlarin fikir ve 6nerilerini herhangi bir endise duymadan dile
getirebileceklerine olan inanci yansitmaktadir. Bu dogrultuda calistigi orgiitten ve

yoneticisinden fikir ve Onerilerini ifade etmesi yoniinde destek goren bir calisanin
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psikolojik giivenliginin yiiksek olmasit beklenmektedir. Nitekim Kahn (1990)
psikolojik giivenligin orgiitteki destekleyici yonetimi yansittigini ileri stirmistiir.
Literatiir incelendiginde psikolojik iyi olusun psikolojik giivenlik ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide araci rolii olduguna dair bir ¢alismaya ulagilamamistir.
Bununla birlikte yapilan calismaya istinaden psikolojik giivenligin isten ayrilma
niyetini negatif yonde etkiledigi ve psikolojik giivenlik ile psikolojik iyi olus arasinda
ise pozitif yonde bir iliski bulundugu ortaya konulmustur. Buradan hareketle
psikolojik iyi olusun modele dahil edilmesiyle psikolojik giivenligin isten ayrilma
niyeti lzerindeki etkisinin azalabilecegi, yani psikolojik iyi olusun, psikolojik
giivenlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide araci role sahip oldugu o6ne
stirtilebilir.

Yukaridaki aragtirma sonuglar1 ve beklentiler dikkate alinarak asagidaki hipotezler

gelistirilmistir.
HI1 (-)
PSIKOLOJIK ISTEN AYRILMA
GUVENLIK NIYETI
H2 (+) H3(-)
PSIKOLOJIK
iyi oLUS
H4(+)

Sekil 4.1.Arastirma Modeli

Hipotez 1: Psikolojik giivenlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iligki
vardir.
Hipotez 2: Psikolojik giivenlik ile psikolojik iyi olus arasinda pozitif yonlii bir iligki
vardir.
Hipotez 3: Psikolojik iyi olus ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski

vardir.
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Hipotez 4: Psikolojik giivenlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide psikolojik
iyi olugun aracilik rolii vardir.

4.6. Arastirma Verilerin Analizi

Arastirmanin veri analizinde ilk olarak Cronbach Alpha giivenirlilik degerleri
kullanilmis, daha sonra degiskenler arasinda nasil bir iligki oldugu ve bu iliskinin
yOniinii tespit etmek amaci ile korelasyon analizinden faydalanilmistir. Ayrica
degiskenler arasindaki etkilesimi tespit etmek amaci ile regresyon analizinden
katilimcilarin psikolojik gilivenlik, isten ayrilma ve psikolojik iyi olus diizeylerini
tespit etmek amaci ile tanimlayicr istatistiklerden yararlanilmistir.

Benzer sekilde katilimcilarin demografik 6zellikleri tespit etmek amaciyla tanimlayici
istatistiklerden faydalanilmistir. Toplam veriler bilgisayar ortaminda analiz edilmistir.
Bununla birlikte bu analizde bagimsiz degisken psikolojik giivenlik, bagimli degisken
isten ayrilma niyeti, arac1 degisken ise psikolojik iyi olustur. Analizler SPSS for

Windows 22.0 paket programinda analiz edilmistir.
4.7 Istatistiksel Analizler ve Bulgular

Arastirma kapsaminda Nevsehir ili Konaklama Isletmelerinde ¢alisan 425 personele

iliskin demografik bilgiler asagida yer alan tablolarda verilmistir.

Tablo 4.1.Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimlar

N Yiizde (%)
Erkek 277 50.4
Kadmn 148 49.6
Toplam 425 100

Arastirmada katilimcilarin cinsiyet degiskenleri incelendiginde yiizde (%) 50.4’iiniin
(277 kisi) erkek, yizde (%) 49.6’smmin (148 kisi) kadin oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin cinsiyet degiskenleri arasinda biiytik bir farklilik olmamasinin nedeni
konaklama isletmeleri sektoriinde kadin g¢alisanlarin istihdam edilmesi oraninin

yliksek olmasindan kaynaklandigi diistiniilmektedir.
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Tablo 4.2.Katilimcilarin Yas Dagilimlart

N Yiizde (%)
16-25 121 28.5
26-35 214 50,4
36-58 90 212
Toplam 425 100

Yukaridaki tabloda goriildiigii tizere katilimcilarin yas degiskenleri incelendiginde 16-
25 yas araliginda yer alan calisanlarin aragtirma 6rnekleminde %28,5 (121 kisi), 26-
35 yas araliginda yer alan ¢alisanlarin arastirma 6rnekleminde %50,4 (214 kisi), 36-
58 yas araliginda yer alan ¢alisanlarin arastirma 6rnekleminde %21,2 (90 kisi) paylara

sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.3.Katilimcilarin Egitim Durumu Dagilimlar

N Yiizde (%)
Ilkogretim 10 2,4
Lise 150 35,4
On Lisans 101 23,8
Lisans 135 31,8
Lisans Ustii 20 4.8
Toplam 416 100

Arastirmaya katilan bireylerin egitim durumlari incelendiginde yiizde (%)2,4 ‘iiniin
(10kisi) ilkogretim, yiizde (%)35,4 “liniin (150 kisi) lise, yiizde (%)23,8” inin (101 kisi)
oOn lisans ylizde (%)31,8’inin (135 kisi) lisans, yiizde (%)4,8’inin (20 kisi) lisans {istii

mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.4.Katilimcilarm Isletmedeki Konum Dagilimlar

N Yiizde (%)

On biiro 42 10
Yiyecek- icecek 70 16,5
Kat Hizmetleri 40 9,5
Muhasebe 62 14,7
Satis- Pazarlama 49 11,6
insan Kaynaklar 33 7,8
Teknik Servis 23 5,5
Giivenlik 20 4,8
Diger 86 20,3
Toplam 425 100
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Arastirmaya katilanlarin isletme igerisindeki konumlar1 incelendiginde yiizde
(%)10’unun (42 kisi) o6n biiro, yiizde (%)16,5’inin (70 kisi) yiyecek-igecek, yiizde
(%)9,5’1nin (40 kisi) kat hizmetleri, yiizde (%)14,7’sinin (62 kisi) muhasebe, yiizde
(%)11,6’smin (49 kisi) satig-pazarlama, yiizde (%)7,8’inin (33 kisi) insan kaynaklari,
yiizde (%)5,5’inin (23 kisi) teknik servis, yiizde (%)4,8’inin (20 kisi) giivenlik, ylizde
(%)20,3’1lintin (86 kisi) diger (isletme miidiirti, miidiir yardimeisi, departman midiirt,

supervisor ve bah¢ivan vb.) konumda olduklar1 goriilmektedir.

4.7.1.Psikolojik Giivenlik ile ilgili Frekans Dagilimlari

Tablo 4.5.Psikolojik Giivenlik Frekans Dagilimlari

1(%) | 2(%) | 3(%) | 4(%) | 5(%) | Ortalama SS

Is birimimde isimle ilgili
gercek duygularimi ifade | 12,71 | 21,41 | 14,59 | 31,53 | 19,76 3,24 1,33
edebilirim.
Is birimimde
diisincelerimi 6zgiirce | 12,94 | 20,71 | 14,35 | 32,24 | 19,76 3,25 1,33
ifade edebilirim.

Is birimimde ¢alisanlarin
gercek duygularini
acikea ortaya koymasi
memnuniyetle karsilanir.
Is birimimdeki diger
calisanlardan farkl
fikirlere sahip olsam bile | 17,88 | 25,18 | 24,71 | 18,12 | 14,12 2,85 1,30
hi¢ kimse beni
ayiplamaz.

Is birimimde gercek
disiincelerimi ifade
etmenin bana zarar 16,94 | 25,88 | 22,59 | 18,59 | 16,00 291 1,33
vereceginden endise
duymuyorum.

15,29 | 26,82 | 26,12 | 17,65 | 14,12 2,88 1,27

Yukarida yer alan ve arastirmada kullanilan psikolojik giivenlik 6l¢eginin frekans
analizi incelendiginde ol¢ekte yer alan sorulara katilimcilarin verdigi cevaplarin
ortalamalarinin 2.85 ile 3.25 degerleri arasinda yer aldig1 goriilmektedir. Bir bagka
deyisle katilimcilarin 6lgekte yer alan sorulara vermis olduklari cevaplarin 6nemli bir
kismimi (%) Likert ol¢eginde yer alan 2 (katilmiyorum), 3 (kararsizim) ve 4

(katiliyorum) segeneklerinin olusturdugu goriilmektedir.

Buradan hareketle katilimecilarin orgiit i¢inde ve yoneticilerine karsi psikolojik
giivenlik anlaminda ¢eligkili duygular besledigi ve net diisiincelere sahip bireyler

olmadigini sdylemek miimkiindiir.
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4.7.2.Isten Ayrilma Niyeti {le Tlgili Frekans Dagilimlar

Tablo 4.6. isten Ayrilma Niyeti Frekans Dagilimlari

1(%) | 2(%) | 3(%) | 4(%) | 5(%) Ortalama SS
Eger imkanim olsayd: isimden | 14,35 | 33,41 | 20,00 | 22,59 | 9,65 2,80 1,22
ayrilirdim
Son zamanlarda isimden ayrilmay1 | 14,35 | 37,65 | 20,00 | 20,71 | 7,29 2,69 1,16
daha sik diisiinmeye basladim.
AKktif olarak yeni bir is ariyorum. | 17,41 | 40,00 | 21,18 | 14,82 | 6,59 2,53 1,14
Isimden ayrilmay: diisiiniiyorum. | 16,24 | 35,76 | 24,24 | 17,18 | 6,59 2,62 1,14

Yukarida yer alan ve arastirmada isten ayrilma niyet Olgeginin frekans analizi
sonuglart incelendiginde Olgekte yer alan sorulara vermis olduklar1 cevaplarin
aritmetik ortalamalar1 2,53 ile 2,80 degerleri arasinda yer almakta ve bu durum ise
katilimcilarin  kendilerini giivende hissetmeyen ancak mevcut isinden de farkli

sebeplerden dolay1 ayilmayi tercih etmeyen bireyler oldugu diistiniilmektedir.
4.7.3.Psikolojik Iyi Olus ile Ilgili Frekans Dagilimlar

Tablo 4.7.Psikolojik Iyi Olus Frekans Dagilimlari

1(%) | 2(%) | 3(%) | 4(%) | 5(%) Ortalama SS
Amact ve anlami olan bir hayat | 10,35 | 21,65 | 23,53 | 28,94 | 15,53 3,18 1,23
surilyorum.
Sosyal iligkilerim, ben destekleyici | 682 | 17,88 | 19,29 | 39,29 | 16,71 3,41 1,16
ve tatmin edicidir.
Giinliik faaliyetlerime ilgi ve 7,06 | 14,59 | 17,65 | 43,76 | 16,94 3,49 1,14
baglilik duyarim.
Bagkalarinin mutlulugu ve iyi
olmasina aktif olarak katkida 6,35 110,35 1 10,82 | 47,76 | 24,71 3.74 L13
bulunurum.
Benim i¢in énemli olan
faaliyetlerde yeterli ve 6,35 | 9,41 | 15,53 | 40,94 | 27,76 3,74 1,15
yetenekliyim.
Ben iyi bir insamm ve iyibir | 635 | 12 | 21,65 | 36,71 | 23,29 3,59 1,15
hayat yasiyorum.
Gelecegim hakkinda iyimserim. | 13,18 | 16,47 | 23,76 | 29,41 | 17,18 3,21 1,28

Yukarida yer alan ve arastirmada psikolojik iyi olus 6l¢eginin frekans analizi sonuglari
incelendiginde ise dlcekte yer alan sorulara vermis olduklari cevaplarin ortalamalari
3,21 ile 3,74 degerleri arasinda yer almaktadir. Bu durum ise is gorenleri kendileri s6z
konusu oldugunda olumlu etken unsur oldugunda olumsuz diisiincelere sahip olan

bireyler oldugunu gostermektedir.
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4.8.Arastirma Degiskenlerine iliskin Giivenilirlik Analizi Bulgular

Arastirmada kullanilan verilerin giivenilirligini test etmek amaci ile degiskenlerin
Cronbach Alpha degerleri incelenmistir. Nunnaly (1967) ve Peterson (1994) sosyal
bilimlerde glivenilir katsayisini1 ifade eden Cronbach Alpha degerinin 0.70’den daha
kiictik bir deger almas1 durumunda aragtirmada kullanilan verilerin giivenilir olmadig1
ve gilivenilir sonuglar saglamayacagi i¢in daha sonra yapilacak asamalara ge¢mek
miimkiin olmayacaktir.

Yapilan analizler sonucunda arastirma kapsaminda incelenen psikolojik giivenlik
Cronbach Alpha degerinin 0.935, isten ayrilma niyeti degiskenine ait Cronbach Alpha
degerinin 0.924 ve psikolojik iyi olug degiskeninin Cronbach Alpha degerinin ise
0.935 oldugu tespit edilerek biitiin degiskenlerin ve bu degiskenlere ait verilerin

giivenilir oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 4.8.Giivenilirlik Katsayilari

Olcekler Cronbach Alpha Katsayisi
Psikolojik Giivenlik 0.935
Isten Ayrilma Niyeti 0.924
Psikolojik Tyi Olus 0.935

4.8.1. Aciklayic1 Faktor Analizi Bulgular:

Arastirmada kullanilan psikolojik giivenlik 6l¢eginin faktor analizi i¢in uygunlugu
Kaiser- Meyer- Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett kiiresellik testi kullanilarak tespit

edilmeye ¢alisilmistir.

Tablo 4.9.Psikolojik Giivenlik Kaiser- Meyer- Olkin Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Ol¢iimii ,826
Yaklasik Ki-Kare (x?) 2122, 386
Barlett Kiirsellik Testi Serbestlik Derecesi 10
P ,000

Tablo 4.9.’da goriildiigii lizere arastirma Ornek biylikliigliniin faktor analizi igin
uygunlugunu test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda Kaiser Meyer Olkin (
KMO) katsayis1 0.826 olarak hesaplanmistir. Kaiser Meyer Olkin (KMO) degerinin
0.60’den biiylik olmas1 gerekmekte ve bu deger ne kadar biiyiik ise veri seti faktor

analizi i¢in o Ol¢ilide uygun olmaktadir.
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Elde edilen bu KMO =0.826>0.60 olmasi nedeniyle faktor analizi ger¢eklestirmek i¢in
yeterli ve giivenilir bir deger oldugu ifade edilmektedir. (Kalayci, 2010). Yapilan
Barlett testi sonucunda ise (p=0.000<0.01) olarak tespit edilmis ve degiskenler
arasinda iliski oldugu kabul edilmistir.

Arastirmada kullanilan isten ayrilma niyeti Olgegi faktor analizi i¢in uygunlugu
Kaiser- Meyer- Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett kiiresellik testi kullanilarak tespit

edilmeye ¢alisilmistir.

Tablo 4.10.Isten Ayrilma Niyeti Kaiser- Meyer- Olkin Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Ol¢iimii ,182
Yaklagik Ki-Kare (x?) 1449, 156
Barlett Kiirsellik Testi Serbestlik Derecesi 6
P ,000

Tablo 4.10°da goriildiigii lizere arastirma Ornek biiyiikligliniin faktdr analizi igin
uygunlugunu test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda Kaiser Meyer Olkin (
KMO) katsayis1 0.782 olarak hesaplanmistir. Kaiser Meyer Olkin (KMO) degerinin
0.60’den biiylik olmas1 gerekmekte ve bu deger ne kadar biiyiik ise veri seti faktor
analizi i¢in o 06l¢iide uygun olmaktadir. Elde edilen bu KMO =0.782>0.60 olmasi
nedeniyle faktor analizi gergeklestirmek i¢in yeterli ve giivenilir bir deger oldugu ifade
edilmektedir. Yapilan Barlett testi sonucunda ise (p=0.000<0.01) olarak tespit edilmis
ve degiskenler arasinda iliski oldugu kabul edilmistir.

Arastirmada kullanilan psikolojik iyi olus 6l¢egi faktor analizi i¢in uygunlugu Kaiser-

Meyer- Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett kiiresellik testi kullanilarak tespit edilmeye

calisiimastir.
Tablo 4.11.Psikolojik Iyi Olus Kaiser- Meyer- Olkin Test Sonugclari
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Ol¢iimii 910
Yaklagik Ki-Kare (x2) 2493, 070
Barlett Kiirsellik Testi Serbestlik Derecesi 21
P ,000

Tablo 4.11.’de gorildiigii iizere arastirma Ornek biiylkliigliniin faktoér analizi igin
uygunlugunu test etmek amaciyla yapilan analiz sonucunda Kaiser Meyer Olkin (

KMO) katsayis1 0.910 olarak hesaplanmistir. Kaiser Meyer Olkin (KMO) degerinin
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0.60’den biiyiik olmasi gerekmekte ve bu deger ne kadar biiylik ise veri seti faktor
analizi i¢in o 06l¢iide uygun olmaktadir. Elde edilen bu KMO =0.910>0.60 olmasi
nedeniyle faktor analizi gerceklestirmek i¢in yeterli ve glivenilir bir deger oldugu ifade
edilmektedir. Yapilan Barlett testi sonucunda ise (p=0.000<0.01) olarak tespit edilmis
ve degiskenler arasinda iliski oldugu kabul edilmistir.

4.8.2. Normallik Analizi Bulgular:

Normallik testleri sayisal verilerin analiz edilmesinde 6nemli asamalardan birisidir.
Verilerin normal dagilim gostermesi veya normal dagilim gostermemesi ilerleyen
stireclerde yapilacak olan analizleri etkilemektedir.

Arastirma kapsaminda psikolojik giivenlik, isten ayrilma niyeti ve psikolojik iyi olus
degiskenlerine iligkin elde edilen veriler basiklik ve carpiklik degerleri ile

incelenmisti. Inceleme sonuglari asagida yer alan Tablo 4.12.’de yer almaktadir.

Tablo 4.12.Degiskenlere iliskin Normallik Testi Sonuclari

Carpiklik (Skewness) Basiklik (Kurtosis)
Psikolojik Giivenlik, -0,027 -0,950
Isten Ayrilma Niyeti 0,313 -0,728
Psikolojik Iyi Olus -0,661 -0,021

Mayers (2013) 50°den kiiciik 6rneklemlerde + 1,96, 51 ve 100 araligindan yer alan
orneklemlerde +2,58 ve 100’den biiyiik 6rneklemlerde ise + 3,29 esiklerinin verilerin
nrmal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek icin kullanabileceklerini ifade
etmektedir. Aragtirmanin Orneklemi 100 kisiden fazla olup, yukarida yer alan
tablodaki carpiklik (Skewness) ve basilik (Kurtosis) degerleri incelendiginde biitiin
degerlerin +3,29 araliginda yer aldig1 goriilebilmektedir. Buradan hareketle aragtirma
kapsaminda elde edilen verilerin normal dagilim gosterdikleri sdylenebilmektedir.

4.9. Korelasyon Analiz Bulgulari

Nevsehir ili konaklama isletmelerinde gérev yapmakta olan calisanlarin psikolojik
giivenlik, isten ayrilma niyeti ve psikolojik iyi olus diizeyleri arasindaki iliskileri
incelemek amaciyla Pearson korelasyon analizinde faydalanilmistir. Peaarson

korelasyon analizi bulgular1 asagida yer alan Tablo 4.13’de yer almaktadir.
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Tablo 4.13.Korelasyon Analizi Bulgular

Degiskenler | Ortalama S.S. 1 2 3 4 5
1. Yas 30.052 7.656
2. Cinsiyet 1.65 479 - 136%**
3. Egitim 3.01 .988 .125% -.078
4. P. Giivenlik 3.04 1.174 - 141%* -.019 .064
5. P. lyi Olug 3.49 1.003 -.094 .074 115* S569**
6. LA, Niyeti 2.65 1.056 011 .021 .014 -.059 119*

n =416; * p<0.05; ** p<0.01

Yukarida yer alan Tablo 4.13. incelendiginde psikolojik iyi olus ile psikolojik giiven
arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligkinin var oldugu (1=0,569, p<0,01), psikolojik
iyi olus ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iliski oldugu,
(r=0,119, p<0,05), Isten ayrilma niyeti ile psikolojik giiven arasinda anlamli bir

iliskinin olmadig1 (r=0,059, p>0,05) goriilmektedir.

Buna ek olarak calisanlarin yaslari ile psikolojik giliven arasinda negatif yonlii ve
anlamli bir iligki varken (r=0,141, p<0,001); psikolojik iyi olus (r=0,094, p>0,05) ve
iste ayrilma niyeti (r=0,011, p>0,05) arasinda anlamli bir iliski olmadig1 tespit
edilmistir.

4.10.Regresyon Analizi Bulgular

Regresyon analizi bir veya daha fazla bagimsiz degiskenin (independent variable)
ortalamalarindan yola c¢ikarak, bagimli degisken (dependent wvariable) bagimh
degiskenin ortalamasinin tahmin eden, bir baska deyisle bagimsiz degiskenden yola
cikarak bagimli degiskenin degerlerini tahmin eden bir denklemdir (Karagéz, 2019).
Bu ¢aligma kapsaminda kullanilan hipotez 1, i¢in bir bagimli bir bagimsiz degisken
olmast sebebi ile bu hipotez icin basit regresyon analizi yapilmasi uygun olacaktir.
Regresyon analizinde “VIF” degerinin 10.0’dan biiyiik, “Tolerance” degerinin ise
0.10’dan kii¢iik oldugu durumlarda ilgili veri setinde ¢oklu bagint1 probleminin oldugu
goriilmektedir (Biiylikoztiirk, 2009).

Tablo 4.14. ‘te isten ayrilma niyeti lizerinde psikolojik gliven roliinii incelemek i¢in
basit dogrusal regresyon analiz sonuglar1 yer almaktadir. isten ayrilma niyeti {izerinde
psikolojik giivenin rolii anlamli degildir. (=-0,066,p > 0,05).Ayrica yapilan analiz
neticesinde ¢alisma kapsaminda incelenen psikolojik glivenlik degiskenin sten ayrilma

niyeti degiskenini %4 oraninda acikladigir tespit edilmistir. Tabloda yer alan
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“Tolerance” ve “VIF” degerleri incelendiginde ¢oklu baginti probleminin olmadigi

anlagilmaktadir. Buradan hareketle psikolojik glivenligin isten ayrilma niyeti tizerinde

negatif etkiye sahip oldugunu ifade eden H1 (Hipotez 1) anlamli bulunmadig i¢in

kabul edilmemistir.

Tablo 4.14.Isten Ayrilma Niyeti Uzerinde Psikolojik Giivenin Rolii

Degiskenler Katsayilarin Anlamhhg: | Modelin Anlamhihg
Tolerance | VIF
Bagimh | Bagimsiz B t p F p R?
Isten
Ayrilma | Psikolojik | -0,066 | -1,352 | 0,177 | 1,827 | 0,177 | 0,004 1,00 1,00
Niyeti Giivenlik

Tablo 4.15.’da psikolojik iyi olug lizerinde psikolojik gilivenin roliinii incelemek i¢in

yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Psikolojik giiven

psikolojik 1yi olusu pozitif yonde etkilemektedir ($=0,57, p<0,001). Calisma

kapsaminda incelenen psikolojik giivenlik degiskeninin psikolojik iyi olus degiskenini

% 32 oraninda agikladig: tespit edilmistir.

Tabloda yer alan “Tolerance” ve “VIF” degerleri incelendiginde de ¢oklu baginti

probleminin olmadigi anlagilmaktadir. Buradan hareketle psikolojik giivenligin

psikolojik 1yi olus lizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu ifade eden H2 (Hipotez 2)

kabul edilmistir.

Tablo 4.15.Psikolojik Iyi Olus Uzerinde Psikolojik Giivenin Rolii

Degiskenler Katsayilarin Anlamhiligr | Modelin Anlamhhg:
Tolerance | VIF
Bagimh | Bagimsiz B t p F R?
Psikolojik | Psikolojik | 0,57 | 14,081 | 0,000 | 198,26 | 0,000 | 0,32 1,00 1,00
lyi Olug Giiven

Tablo 4.16.” psikolojik iyi olug iizerinde isten ayrilma niyeti roliinii incelemek igin

yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Psikolojik iyi olus

isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkilemektedir (=0,114, p<0,001). Tabloda yer

alan “Tolerance” ve “VIF” degerleri incelendiginde de coklu baginti probleminin

olmadig1 anlasilmaktadir. Buradan hareketle psikolojik iyi olus isten ayrilma niyeti

tizerinde negatif etkiye sahip oldugunu ifade eden H3 (Hipotez 3) kabul edilmistir.
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Tablo 4.16.Psikolojik Iyi Olus Uzerinde isten Ayrilma Niyeti Rolii

Degiskenler Katsayilarin Anlamhhg: | Modelin Anlamhihg
Tolerance | VIF
Bagimh | Bagimsiz B t p F p R?
Isten
Psikolojik | Ayrilma 0,114 2,354 | 0,001 | 5,543 | 0,001 | 0,013 1,00 1,00
Iyi Olus | Niyeti

Tablo 4.17. de ayrilma niyeti lizerinde psikolojik giliven ve psikolojik iyi olusun

roliinii incelemek icin yapilan g¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglar yer

almaktadir. Isten ayrilma niyetini psikolojik giiven negatif yénde (p=-0,19, p<0,01),

psikolojik iyi olus pozitif yonde (=0,22, p<0,001) etkilemektedir. Her ne kadar tablo

4.18’deki sonuglar anlamli olsa da 1 degiskenin aracilik rolii oynayabilmesi i¢in ilk 3

hipotezin kabul edilmesi gerekir, ancak bu arastirmada ki 1. Hipotezimiz reddedildigi

i¢in psikolojik 1yi olusun aracilik roliiniin olmadigini ifade edebiliriz.

Tablo 4.17.Isten Ayrilma Niyeti Uzerinde Psikolojik Giiven ve Psikolojik Iyi Olusun Rolii

Degiskenler Katsayllarin Anlamhilhig: | Modelin Anlamhhg:
Tolerance | VIF

Bagimh Bagimsiz B t p F p R?
1§ten
Ayrilma Psikolojik -0,19 | -3,295 0,001
Niyeti Giiven 8,264 | 0,000 |0,04| 068 |147
Isten
Ayrilma Psikolojik 0,22 | 3,827 0,000
Niyeti Iyi Olus
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SONUC VE ONERILER

Psikolojik giivenlik, psikolojik iyi olus ve ayrilma niyeti, orgiitsel davranis alaninda
oldukca 6nemli hususlardir. Bu arastirma, 6zellikle psikolojik iyi olusun araci roliinii
vurgulayarak, bu degiskenlerin nasil etkilesime girdigini arastirmistir. Onceki
tartismalarda, psikolojik giivenligin ¢alisanlarin psikolojik 1yilik halini 6nemli 6lcilide
etkiledigi ve bunun da isten ayrilma niyetlerini etkiledigi tespit edilmistir.
Edmondson (1999) tarafindan tanimlandigi sekliyle psikolojik giivenlik, Orgiitiin
kisileraras1 risk alma konusunda giivende olduguna dair paylasilan bir inangtir.
Calisma ortamini psikolojik olarak giivenli olarak algilayan g¢alisanlar, misilleme
korkusu olmadan fikirlerini dile getirme, 6nerilerde bulunma ve hatalarini kabul etme
konusunda kendilerine giiven duyarlar. Bu ¢alisanlar, 6rgiitsel rollerinde kendilerine
saygt duyuldugunu, deger verildigini ve kendilerini giivende hissettikleri i¢in daha
fazla psikolojik i1yilik hali deneyimleme olasiliklar1 daha yiiksektir.

Pozitif iligkiler, kisisel gelisim ve yasam doyumu (Ryff, 1989) gibi yonleri kapsayan
psikolojik iyi olus, c¢alisan deneyiminin temel bir pargasidir. Psikolojik iyi olusu
yiiksek olan ¢alisanlar islerinden daha memnundur, daha iyi performans gosterirler ve
orgiitlerinden ayrilmayi diisiinme olasiliklar1 daha diisiiktiir (Wright ve Bonett, 2007).
Bu nedenle, psikolojik iyi olusun ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti {izerinde dogrudan
bir etkisi vardir.

Ayrilma niyeti veya isten ayrilma niyeti, bir ¢alisanin goniilli olarak mevcut
pozisyonundan ayrilma olasiligini yansitir. Yiiksek isten ayrilma niyeti, orgiitsel
isleyisi bozabilir ve calisanlarin degistirilmesi ve egitimi ile ilgili maliyetleri
artirabilir. Bu nedenle, isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorleri anlamak, elde
tutma ve performansi artirmay1 amaglayan isletmeler i¢in ¢ok dnemlidir.

Ampirik calismalar, psikolojik giivenlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
psikolojik iyi olusun araci roliine dair gii¢lii kanitlar sunmaktadir. Ornegin, Frazier vd.,
(2017), psikolojik giivenligin psikolojik iyi olusla pozitif, isten ayrilma niyetiyle
negatif iliskili oldugunu bulmustur. Daha da 6nemlisi, psikolojik iyi olus modele dahil
edildiginde, psikolojik gilivenlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki dogrudan iliski,
psikolojik iyi olusun araci roliinii dogrulayarak énemli 6lgiide azalmistir.

Bulgularin hem aragtirma hem de uygulama i¢in 6nemli ¢ikarimlar1 vardir. Arastirma
icin, psikolojik giivenlik ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi inceleyen

calismalarda psikolojik iyi olusun dikkate alinmasi gerektigi vurgulanmaktadir.



Uygulama igin, isletmelerin psikolojik gilivenligi tesvik ederek elde tutmayi
artirabilecegini ve boylece psikolojik refahi artirabilecegi one siiriilmektedir.
Konaklama isletmelerinde psikolojik gilivenlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide psikolojik iyi olusun aracilik rolii ile ilgili daha 6nce ¢ok az sayida arastirma
yapilmistir. Bu sebeple, ¢alisma 6zgiin bir ¢alisma 6zelligi tasimaktadir. Konaklama
isletmelerinde calisan bireylerin sorunlarina, gelecek planlarina ve hedeflerine yonelik
cevaplar verilebilecek daha detayli sonuglara ve yanitlara ihtiyag bulunmasi nedeniyle,
bu calismanin yazina katki saglayacagina inanilmaktadir.

Konaklama isletmelerinin turizm sektoriinde yeri olduk¢a biiyliktiir. Bu nedenle
bdylesi 6neme sahip bir sektoriin her agidan diizen ve dogru hizmet verebilme ¢abasi
en st seviyede tutulmasi gerekliligi diisiiniilmektedir. Bu duruma istinaden mevcut
sektorde calisan bireylerinde huzurlu, mutlu, giiven ve refah i¢inde ¢aligmasi biiyiik
Ooneme sahiptir. Ancak bu ¢alismada kisinin huzuru ve mutlulugu agisindan yoneltilen
sorular karsiliginda “kararsizim” cevabinin en yiiksek diizeyde isaretlendigi
gorilmistiir.

Analiz sonuglarinda, psikolojik giivenlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
psikolojik iyi olusun araci rolii incelendiginde istatistiksel olarak anlamli bir iligki
oldugu goriilmiistir. Bununla birlikte psikolojik giivenlik ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif ve anlamli olmayan bir iliski oldugu tespit edilmistir. Psikolojik
giivenlik ile psikolojik iyi olug arasinda ise pozitif ve anlaml bir iligki oldugu ortaya
koyulmustur. Psikolojik iyi olus ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye bakildiginda
ise pozitif bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Konaklama isletmelerinde ¢alisan is gérenlerin daha ¢ok geng calisanlardan olustugu
goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore yas faktoriiniin psikolojik rahatligi negatif ve
anlamli yonde etkiledigi ortaya konulmustur. Geng ¢alisanlar yiiksek performans ve
hizli hizmet sebebiyle tercih edilebilir ancak deneyim eksiklikleri nedeniyle ¢oziim
odaklilik gerektiren islerde aksiyon almak ve miihim konularda inisiyatif kullanma
gibi etkenlerde tercih edilmeyebilirler.

Bu durum g6z 6niinii alindiginda geng ¢alisanlarin yoneticileri ile olan iligkileri daha
duygusal anlamda degerlendirildigi diigiiniilmektedir.

Anket uygulamasi doneminde sorulara verilen yanitlardan yola ¢ikilarak ve otel
yoneticileri ile yapilan yiiz yiize goriismelere istinaden ¢alisan devir hizinin yiiksek

oldugu goriilmektedir. Bunun nedenleri, gectigimiz yillarda tiim diinyanin yasamis
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oldugu ve her ili etkiledigi gibi Nevsehir ilini de biiylik olclide etkileyen pandemi
siirecinin yasanmasi, yakin zamanda {lilkemizde yasanan deprem felaketi ve tilkenin
ekonomik anlamda sikintilar yasamasidir. Bu durumun ¢alisan insanlarda mutsuzluk,
tatmin duygusunun eksikligi, gecim sikintis1 gibi bir¢cok sikintiyr da beraberinde
getirdigi goriilmistiir. Bununla birlikte bu durum sektére olan giivenin azaldigi
seklinde yorumlanabilir. Is giicii devir hizinin isletmelere oldukca yiiksek maliyetler
de getirdigi bilinmektedir. Psikolojik iyi olusun psikolojik giivenlik ile isten ayrilma
niyeti lizerinde biiyiik bir rol oynadigi ge¢mis calismalarda tespit edilmistir. Bu
sebeple psikolojik iyi olus derecesinin arttirilmasi adina c¢alismalar yapilabilir.
(Calisan bireye saygi, kuvvetli iletisim, performans artirici etkinlikler, egitimler vb.
gibi).

Isletmelerin varliklarin: siirdiirebilmeleri, karlilik saglamalari, pazarda iyi bir konuma
gelmeleri, emek ve hizmetin yogun oldugu bu sektoérde en 6nemli konu olan ¢aligan
verimliligidir. Calisan verimliligini etkileyen psikolojik giivenlik ve psikolojik iyi olus
unsurlarinin yiiksek seviyede tutulmasi gerekliligi bu nokta da ¢ok biiylik onem
icermektedir.

Aragtirmanin sinirhiliklarindan  6zellikle, c¢alisanlarin farklt nedenlerle sorulara
ictenlikle cevap vermemis olabilecegi ihtimali sebebiyle, arastirmanin diisiik sezonda
yapilmasi, anket sorularinin kisilere uzaktan génderilmesi veya elden teslim edilmesi
yerine goriisme teknigi ile yapilmasi tavsiye edilebilir.

Ayrica arastirma sadece Nevsehir sinirlar1 i¢inde yer alan konaklama isletmeleri baz
almarak yapilmistir. Bu sebeple diger sehirler ile ilgili genelleme yapilamamaktadir.
Fakat, arastirmanin 6zgiin olmasi nedeniyle, farkli sehirlerde yer alan konaklama

isletmelerinde yapilacak arastirmalar i¢in 6rnek olabilecektir.
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EKLER

EK-1 ANKET FORMU

PSIKOLOJIK GUVENLIK ILE ISTEN AYRILMA NIiYETi ARASINDAKI
ILISKIDE PSIKOLOJIK iYi OLUSUN ARACILIK ROLU’NU OLCMEYE
YONELIK ANKET FORMU

Sayin katilimet,

Bu anket calismas1 Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi, Isletme Boliimii, Isletme Ana Bilim Dalinda yiiriitiilmekte olan yiiksek
lisans tez ¢aligsmasi i¢in veri toplamak amaciyla hazirlanmistir. Anket doldurulurken
kesinlikle isim, soy isim istenmemektedir. Anketten elde edilen veriler, tamamen
akademik caligmalar i¢in kullanilacak olup, herhangi bir kisiyle ya da kurumla
paylasilmayacaktir. Anketin giivenilir ve gecerli olmas1 bakimindan tiim
ifadelerin gercekci bir bicimde degerlendirilmesi 6nemlidir. Katk: ve ilginiz i¢in
tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Hakan Vahit ERKUTLU Ebru UZEL

Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi

DEMOGRAFIK OZELLIKLERE iLiSKiN SORULAR

1.Cinsiyetiniz:
Kadin
Erkek

2.Yasmiz:

—

3.Egitim Durumunuz

[Ikogretim On Lisans Lise Lisans Lisans Ustii

4.Calismakta oldugunuz departman nedir?
On biiro Insan Kaynaklar1 Teknik Servis Giivenlik
Muhasebe Satig- Pazarlama Yiyecek-icecek



Psikolojik giivenlik ile ilgili asagidaki ifadelere katilma derecenizi kutucuklardan
uygun olanina isaretleyerek belirtiniz.

£ = £ s
2 2] % £ : : g
T2 2 | g 3 s g
Is Birimimde isimle ilgili 1 2 3 4 5
gergek duygularimi ifade
edebilirim.
Is birimimde diisiincelerimi | 1 2 3 4 5
Ozgiirce ifade edebilirim.
Is birimimde ¢alisanlarin 1 2 3 4 5
ger¢ek duygularini agikca
ortaya koymasi memnuniyetle
karsilanir.
Is birimimdeki diger 1 2 3 4 5
calisanlardan farkl fikirlere
sahip olsam bile hi¢ kimse
beni ayiplamaz.
Is birimimde gergek 1 2 3 4 5
diisiincelerimi ifade etmenin
bana zarar vereceginden endise
duymuyorum.
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Isten ayrilma niyeti ile ilgili agagidaki ifadelere katilma derecenizi kutucuklardan uygun
olanina isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

._
Y
w
~
W

Eger imkanim olsaydi

isimden ayrilirdim.

Son zamanlarda 1 2 3 4 5
isimden ayrilmay1

daha sik diigiinmeye

basladim.

Aktif olarak yeni bir is 1 2 3 4 5
arryorum.

Isimden ayrilmay1 1 2 3 4 5
diisiintiyorum.
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Psikolojik iyi olus ile ilgili asagidaki ifadelere katilma derecenizi kutucuklardan uygun
olanina isaretleyerek belirtiniz.

s E| B g g o §
) o) R 2 = 2
= 2| 2 . s | E &
¥ E | § ¥ 5 VI
v/ v/ N N

Amac1 ve anlami 1 2 3 4 5

olan bir hayat

suriilyorum.

Sosyal iligkilerim, 1 2 3 4 5

beni destekleyici ve

tatmin edicidir.

Gilinlik 1 2 3 4 5

faaliyetlerime ilgi

ve baglilik duyarim.

Baskalarinin 1 2 3 4 5

mutlulugu ve iyi

olmasina aktif

olarak katkida

bulunurum.

Benim i¢in 6nemli 1 2 3 4 5

olan faaliyetlerde

yeterli ve

yetenekliyim.

Ben iyi bir insanim 1 2 3 4 5

ve iyi bir hayat

yaslyorum.

Gelecegim hakkinda 1 2 3 4 5

lyimserim.
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