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Personality and Socio-demographic Factor Differences as Predictors of Subjective Well-
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ABSTRACT (EXTENDED) 
 
Objectives: Measuring the levels of employees’ well-being in different sector can give a useful indication of 

the positive or negative mental health in workforce. These measurements provide a basis for promoting positive 
mental health and reducing negative outcomes within at workplace. Furthermore, little is known about the 
importance of personality traits and socio-demographic characteristics for subjective well-being among service 
and manufacturing sector employees. In this direction, the aim of this research is to investigate whether some 
personality traits (extraversion, agreeableness, conscientiousness, emotional stability, intellect / imagination) and 
basic socio-demographic variables (age, gender, marital status, education attainment, ect.) have different 
relationships with subjective well-being when service sector employees compared with manufacturing sector 
employees. 

 
Design/methodology/approach: Using a cross-sectional design, data were collected from 412 employees (236 

service sector employee and 176 manufacturing sector employees; 213 women and 199 men) selected from diverse 
occupations and organizations through convenience sampling. Employees completed an anonymous form that 
including Big-Five Personality Questionnaire, Personal Well-Being Index, and socio-demographic survey. In 
accordance with the purpose, levels of subjective well-being of the service and manufacturing sectors employees 
have been predicted with personality traits and socio-demographic variables by multiple logistic regression 
analysis. 

 
Results: Results has confirmed previous findings on relationships and contributed with new findings, 

indicating that personality traits are of importance for subjective well-being for the different sector employees. 
Multiple logistic regression analysis showed that among the agreeableness, conscientiousness and emotional 
stability had statistically significant, relationships with subjective well-being at the service sector employees. 
Also, for manufacturing sector employees, agreeableness as personality trait and socioeconomic status had a 
significant positive relationship with subjective well-being. Further, effects have larger among subjective well-
being and agreeableness than other variables at the both sector employees. Regression analyses also showed that 
35.0 % of the variance of subjective well-being was accounted for by three personality factor at the service sector 
employees, whereas two variables explained 29.6 % of the variance at the manufacturing sector employees. 

 
Practical implications: The results showed that there is a difference in the explanation of the variance in 

subjective well-being among employees’ different sectors by personality traits and socio-demographic variables. 
In addition, it is understudied that these variables are a useful device for understanding individual differences in 
subjective well-being for different sectors employees. This study provides this way, an insight for potential factors, 
which is considered detrimental for subjective well-being and mental health about work performance and 
productivity at employees. 

 
Originality/value: The results of this study reveal that there are different personality traits and socio-

demographic variables explaining different amounts of variance in subjective well-being among service and 
manufacturing sector employees. In addition, results contribute with the related literature through empirically 
indicating how affected at different sector employees by relationships of personality traits and subjective well-
being. 
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ÖZ 
 
 
Amaç: Farklı sektör çalışanlarının iyi oluşu düzeyini ölçmek iş gücünün olumlu veya olumsuz ruh sağlığı 

hakkında yararlı bir gösterge verebilir. Bu ölçümler, işyerinde olumlu ruh sağlığını desteklemek ve olumsuz 
sonuçları azaltmak için bir temel sağlar. Ayrıca, hizmet ve üretim sektörü çalışanları arasında kişisel iyi oluş için 
kişilik özelliklerinin ve sosyo-demografik profillerin önemi hakkında çok az şey bilinmektedir. Bu doğrultuda bu 
çalışmanın amacı, hizmet sektörü çalışanları üretim sektörü çalışanları ile karşılaştırıldığında, bazı kişilik 
özellikleri ve sosyo-demografik değişkenlerin (yaş, cinsiyet, ekonomik durum, medeni durum, çalışma süresi, 
çalışan sayısı) kişisel iyi oluş ile farklı ilişkilere sahip olup olmadığını araştırmaktır. 

 
Tasarım/Yöntem: Kesitsel desen kullanılarak kolay örnekleme yoluyla çeşitli meslek ve kurumlardan seçilen 

412 çalışandan (236 hizmet ve 176 üretim sektörü çalışanı) veri toplanmıştır. Araştırmanın amacı 
doğrultusunda, hizmet ve üretim sektörlerinde çalışanların kişisel iyi oluş düzeyleri, çoklu lojistik regresyon 
analizi kullanılarak kişilik özellikleri ve sosyo-demografik değişkenler ile yordanmıştır. 

 
Sonuçlar: Sonuçlar, ilişkilere ilişkin önceki bulguları doğrulamış ve yeni bulgularla katkıda bulunmuş, her 

iki sektör çalışanlarında da kişilik özelliklerinin kişisel iyi oluş için önemli olduğunu göstermiştir. 
 
Uygulama Çıkarımları: Sonuçlar, farklı sektör çalışanları arasında kişisel iyi oluştaki varyansın kişilik 

özellikleri ve sosyo-demografik profiller ile açıklanmasında farklılık olduğunu göstermektedir. 
 
Özgün Değer: Bu çalışma sonuçları, hizmet ve üretim sektörü çalışanları arasında farklı kişilik özelliklerinin 

ve sosyo-demografik değişkenlerin kişisel iyi oluştaki varyansın farklı miktarlarını açıkladığını ortaya 
koymaktadır. 
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1. GİRİŞ 

Psikolojinin erken dönemlerinde, depresyon, kaygı, stres gibi olumsuz duygusal durumların baskın olduğu hastalık 
odaklı konulara ağırlık verilmesi ve psikopatolojinin iyileştirilmesine odaklanılması, mutluluk (happiness), kişisel 
iyi oluş (subjective well-being), yaşam doyumu (life satisfaction) gibi olumlu duygu durumlarına yönelik araştırma 
konularının ve kişisel gelişime yönelik teşviklerin ihmal edilmesine neden olmuştur (Furnham ve Christoforou, 
2007; Momeni ve ark., 2011; Ryan ve Deci, 2001). Ancak pozitif psikoloji alanının ortaya çıkmasıyla ve bu alanda 
yürütülen çalışmaların hız kazanmasıyla, ilgili yazındaki araştırmaların her geçen gün arttığı görülmektedir 
(Furnham ve Christoforou, 2007; Momeni ve ark., 2011). 

İyi oluş, pozitif psikolojinin temel olgusal kavramlarından birisi olarak (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000) ilgili 
araştırmalarda genellikle yakından ilişkili bir başka olguyu ifade eden mutluluk kavramıyla karıştırılacak şekilde 
kullanılmaktadır (Mayungbo, 2016; Oishi, Diener ve Lucas, 2009). Ancak her ne kadar kavramlar tek bir yapıyı 
yansıtıyormuş gibi kullanılsa da bazı araştırmalar iyi oluşun, mutluluğu kapsayan bir üst yapıyı temsil ettiğini 
bildirmektedir (Mayungbo, 2016; Lucas ve Diener, 2009; Spangler ve Palrecha, 2004; Theobald ve Cooper, 2012). 
İyi oluş kavramını açıklamak için iki farklı yaklaşım bulunmaktadır. Birincisi hedonik (hedonic) yaklaşımdır. Bu 
yaklaşım, mutluluk üzerine odaklanmakta ve iyi oluşu acıdan kaçınma ve hazza yaklaşma olarak tanımlamaktadır. 
İkincisi ise ödemonik (eudaimonic) yaklaşımdır. Bu yaklaşım otonomiye, yaşam amacına, kendini 
gerçekleştirmeye odaklanmakta ve kişinin psikolojik, sosyal, fiziksel yönden var olan potansiyelini en üst düzeyde 
kullanması, hayatını anlamlandırması gibi iyi oluşa katkıda bulunan altta yatan psikolojik ihtiyaçların varlığına 
vurgu yapmaktadır (Kapteyn ve ark., 2015; Ryan ve Deci, 2001; Ryff, 1989). Ancak kavramsal farklılıklarına rağmen 
ödemonik ve hedonik iyi oluş arasında büyük bir örtüşmenin varlığını gösteren ampirik kanıtlar bulunmaktadır 
(Baselmans ve Bartels, 2018; Lambert ve ark., 2015). 

Kişisel iyi oluş (subjective well-being), hedonik bakış açısına göre açıklanmakta ve üç bileşenle 
kavramsallaştırılmaktadır: a) yüksek olumlu duygulanım, b) düşük olumsuz duygulanım ve c) yaşam memnuniyeti. 
Yaşam memnuniyeti, bireyin yaşamına dair bilişsel değerlendirmelerini içerirken, olumlu ve olumsuz duygulanım 
ise duygusal değerlendirmelerini içermektedir (Diener, 1984; Spangler ve Palrecha, 2004). Diğer yandan, kendini 
kabullenme (self acceptance), diğerleriyle pozitif ilişkiler (pozitif relations with others), özerklik (autonomy), 
çevresel ustalık (environmental mastery), yaşam amacı (purpose in life) ve kişisel gelişimden (personal growth) 
oluşan altı bileşenli psikolojik iyi oluş (psychological well-being) ise ödemonik bakış açısıyla açıklanmaktadır. 
Duygusal ve fiziksel sağlığı destekleyen psikolojik iyi oluş, insanının var olan potansiyelini ne kadar 
gerçekleştirebildiği ile ilgilidir (Keyes ve ark., 2002; Kjell ve ark., 2013; Ryff, 1989). İş ortamı çerçevesinde ele 
alındığında ise kişisel iyi oluşun temel yönünü oluşturan duygusal iyi oluş dışında, a) çevresel hakimiyet ve sosyal 
işlevselliğin kalitesini vurgulayan sosyal iyi oluş, b) bilişsel yorgunluğu vurgulayan bilişsel iyi oluş ve c) sıkıntı 
semptomlarını vurgulayan psikosomatik iyi oluş da çalışan bireylerin iyi oluşunun diğer bileşenleridir (Mäkikangas 
ve ark., 2016). 

Kişilik özellikleri, kişisel iyi oluştaki varyansın büyük bir kısmını açıklamaktadır (DeNeve ve Cooper, 1998; Diener 
ve ark., 1999; Kokko ve ark., 2013; Steel ve ark., 2008). Genel örneklemde hem Beş Faktör Kişilik Modeli 
yapılarının hem de Altı Faktör Kişilik Modeli (HEXACO) yapılarının, kişisel iyi oluşun yanı sıra psikolojik iyi oluş ile 
de ilişkili olduğu gösterilmiştir (Anglim ve ark., 2020). Bu ilişkileri açıklamak için ileri sürülen argümanlardan 
bazıları, a) kişilik özellikleri ile iyi oluş arasında paylaşılan biyolojik bileşenler ve nörotransmiterler, b) kişilik 
özellikleri ile iyi oluşun tanısal ve kavramsal düzeyde benzer yapıları paylaşıyor olmaları (dışadönüklük ve olumlu 
duygulanım, düşük ucuyla duygusal denge ve olumsuz duygulanım gibi), c) kişilik özellikleri ve iyi oluşu ortaya 
çıkaran genlerin aynı olması, d) bazı kişilik özelliklerinin bireyleri, iyi oluşun ortaya çıkmasına neden olacak yaşam 
olaylarına maruz bırakması şeklindedir (Kokko ve ark., 2013; Steel ve ark., 2008; Lucas ve Diener, 2009). İyi oluşu 
açıklamaya yönelik yaklaşımlardan biri olan homeostaz modeli, her insanın genetik yatkınlık, çevresel koşullar ve 
temel kişilik özellikleri tarafından belirlenen istikrarlı ve karakteristik bir öznel iyi oluş düzeyine yani kurulum 
noktasına sahip olduğunu iddia etmektedir (Cummins ve ark., 2002; Cummins ve ark., 2012). Beş Faktör Kişilik 
Modeli yapıları bağlamında kişilik özelliklerinin iyi oluş düzeyi ile ortaya konan ilişkisi nedeniyle, çalışanlarda iyi 
oluşu inceleyen araştırma modelleri içerisinde her zaman için kişiliğe yer verilmesi gerektiği önerilmiştir 
(Mäkikangas ve ark., 2015). Ayrıca benlik saygısı ve öz yeterlilik gibi başka kişilik faktörlerinin de çalışanlarda 
kişisel iyi oluşun önemli yordayıcıları olduğu görülmektedir (Williams ve Smith, 2016). 

Kişisel iyi oluşa yönelik çalışmalar, özellikle pozitif ucuyla yüksek Dışadönüklük ve düşük ucuyla Duygusal 
Denge’nin, olgunun başlıca yordayıcıları olduğunu ortaya koymaktadır (Costa ve McCrae, 1980; Garcia, 2011; 
Zhang ve Tsingan, 2014). Dışadönük’lüğün pozitif ucunda yer alan bireyler olumlu duyguları, Duygusal Denge’nin 
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negatif ucunda yer alan bireyler ise olumsuz duyguları deneyimlemeye daha eğilimlidirler (Larsen ve Ketelaar, 
1989; 1991; Lucas ve Baird, 2004; Lucas ve Fujita, 2000). Dolayısıyla kişilik özellikleri ile olumlu ve olumsuz 
duygulanım arasındaki bu bağlantı kişisel iyi oluşu doğrudan etkilemektedir (DeNeve ve Cooper, 1998; McCrea 
ve Costa, 1991; Zhang ve Tsingan, 2014). Ayrıca Uyumluluk ve Sorumluluk faktörleri kişisel iyi oluşla orta düzeyde 
olumlu yönde bir ilişki gösterirken, Deneyime Açıklık / Zekâ / Hayal Gücü faktörü kişisel iyi oluşla açık bir ilişki 
göstermemektedir. Benzer araştırma sonuçları, Uyumluluk faktörünün sosyal ortamlarda ve Sorumluluk 
faktörünün başarıya yönelik durumlarda olumlu deneyimleri kolaylaştıracağını ortaya koymaktadır (Costa ve 
McCrae, 1980; McCrea ve Costa, 1991; Soto, 2015). 

Beş Faktör Kişilik Modeli bağlamında kişisel iyi oluşun temel belirleyicilerini beş faktörden Dışadönüklük, 
Uyumluluk, Sorumluluk ve Duygusal Denge faktörleri oluşturmaktadır. Özellikle Duygusal Denge, “kendini 
kabullenme” ve “çevresel ustalık” bileşenleriyle güçlü olumsuz ilişkiler ortaya koymaktadır. Dışadönüklük ve 
Sorumluluk faktörleri ise “kendini kabullenme”, “çevresel ustalık” ve “yaşam amacı” boyutlarıyla olumlu yönde 
ilişkilidir. Uyumluluk faktörü “diğerleriyle pozitif ilişkiler” boyutunu, Dışadönüklük faktörü de Deneyime Açıklık 
faktörüyle birlikte “kişisel gelişim” boyutunu öngörmektedir. “Özerklik” boyutunun öngörülmesinde ise birçok 
kişilik özelliğinin yer almasına karşın baskın faktörü Duygusal Denge oluşturmaktadır (Garcia, 2011; Keyes ve ark., 
2002; Schmutte ve Ryff, 1997). 

Diğer yandan, küçük ve orta boy işletmelerde çalışanların yakın temas halinde çalışması nedeniyle işletme başarısı 
kişiler arası faktörlerden etkilenir hale gelmiştir. Çalışan memnuniyetinin, yaşam memnuniyetinin öznel yönlerine 
doğru kaymasıyla da çalışan bireyler için kişiler arası temas yoluyla doyum elde etmek işyerinde daha fazla önem 
kazanmıştır (Maula-Bakhsh ve Raziq, 2018). Bu şekilde bir yandan birçok faktörle birlikte çalışanların kişisel iyi 
oluşu işletmelerin önemli bir sorunu haline gelirken (Macik-Frey ve ark., 2009) diğer yandan da kişisel iyi oluşun 
duygusal boyutu çalışanlarda görülen stres, sıkıntı, kaygı, depresyon gibi duygusal sorunlar için geçerli bir çözüm 
haline gelmiştir (Atanes ve ark., 2015; Malone ve Wachholtz, 2018; Maula-Bakhsh ve Raziq, 2018). Çünkü olumlu 
duyguların uyarılması vücudun işleyişini düzeltirken, olumsuz duygular da bireylerin iyi oluşuna zarar 
verebilmektedir (Maula-Bakhsh ve Raziq, 2018). Bu nedenle duygusal iyi oluş, iyi oluşun ve ruh sağlığının çekirdeği 
olarak kabul edilmekte ve çalışanlarda bu olguya vurgu yapılmaktadır (Mäkikangas ve ark., 2016). 

Psikolojik iyi oluş, kültürel faktörlerden etkilenmesi nedeniyle sosyo-kültürel bağlamlar arasında (Diener ve ark., 
1995; Khumalo ve ark., 2011; Lindert ve ark., 2015; Temane ve Wissing, 2008), ödemonik ve hedonik iyi oluş da 
hem kesitsel hem de boylamsal çalışma gibi kullanılan yöntemden bağımsız olarak sosyo-demografik faktörlerle 
ilişkilerinde farklılık göstermektedir (Ryff ve ark., 2021). Ayrıca cinsiyet, yaş, ekonomik durum, etnik köken ve iş 
değişikliği gibi bazı sosyo-demografik değişkenlerin iyi oluş düzeyini etkileyen faktörler olduğu anlaşılmaktadır 
(Mäkikangas ve ark., 2016; Ryff ve ark., 2021). Ruh sağlığı sorunlarının yüksek görülme sıklığı ise iş gücü kaybında 
büyük oranda etkili olduğu ve gelecekte de bu kaybın artarak devam edeceği tahmin edilmektedir (Saltukoğlu ve 
Tatar, 2017). 

Bu çalışmanın amacı, çalışan örneğinde cinsiyet, yaş, eğitim düzeyi, ekonomik durum, medeni durum gibi sosyo-
demografik değişkenlerin ve Beş Faktör Kişilik Modeli yapıları olarak kişilik özelliklerinin (Dışadönüklük, 
Uyumluluk, Sorumluluk, Duygusal Dengelilik, Zeka / Hayal Gücü) kişisel iyi oluş üzerindeki etkisini araştırmaktır. 
Bu doğrultuda hizmet ve üretim sektörünün özellikleri ve çalışma koşulları ile ilişkilendirilebilecek kişilik 
özelliklerinin ve bu sektörlerde çalışan bireylerde kişisel iyi oluş üzerinde etkili olası diğer değişkenlerin neler 
olduğunun belirlenmesi düşünülmüştür. Böylece hizmet ve üretim sektöründe çalışanlarda kişisel iyi oluş düzeyi 
düşük ya da yüksek grupta yer alma olasılığını belirleme açısından, kişilik özelliklerinin ve sosyo-demografik 
değişkenlerin farklı yordama gücü ve farklı değişken setleri gösterip göstermediklerinin sektörleri karşılaştırma 
yoluyla incelenmesi amaçlanmıştır. 

2. YÖNTEM 
Katılımcılar 

Çalışmaya 18-65 yaşları (ort. = 31,28, s = 8,96) arasında 236 hizmet (% 57,3), 176 üretim (% 42,7) sektörü çalışanı 
olmak üzere toplam 412 çalışan birey katılmıştır. Katılımcıların 199’u erkek (% 48,3), 213’ü kadın (% 51,7) 
bireylerden oluşmuştur. Katılımcıların 1-39 yıl arasında süreyle (ort. = 7,69, s = 7,88) çalıştıkları ve çalıştıkları 
kurumda 10-30.000 arasında (ort. = 611,84, s. = 2.759,51) kişinin çalıştığı tespit edilmiştir. Katılımcıların eğitim 
durumlarının 69’unun (% 16,7) lise ve altında, 343’ünün (% 83,3) ön lisans ve üzerinde, gelir durumlarının 
294’ünün düşük (% 71,4), 118’inin yüksek (% 28,6), medeni durumlarının 182’sinin evli (% 44,2), 230’unun bekar, 
dul veya boşanmış (% 55,8) şeklinde olduğu görülmüştür. Çalışmada her iki sektör için geçerli olmak koşuluyla 
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dışlama kriteri olarak “yönetici” pozisyonunda çalışmak alınmış ve her düzeyde bu pozisyonda çalışanlar 
çalışmaya dahil edilmemiştir. 

Araç Gereç 

Çalışmada veri toplama araçları olarak Kişisel İyi Oluş İndeksi, Büyük Beş-50 Kişilik Testi ve sosyo-demografik form 
kullanılmıştır. 

Kişisel İyi Oluş İndeksi 

Kişisel İyi Oluş İndeksi, yetişkinler için geliştirilmiş 8 maddeli öz bildirim türü bir ölçme aracıdır. Ters yönlü maddesi 
bulunmayan ölçekte maddeler, iyi oluşu, 11’li Likert tipi (0 = Hiç Memnun Değilim, 10 = Tamamen Memnunum) 
cevaplama seçeneği ile değerlendirmektedir (International Wellbeing Group, 2006). Formun Türkçe’ye çeviri 
çalışmasında iç tutarlılık güvenirlik katsayısı 0,86 olarak belirtilmiştir (Meral, 2014). 

Büyük Beş-50 Kişilik Testi 

Büyük Beş-50 Kişilik Testi, 50 maddeli öz bildirim türü bir ölçme aracıdır. 24 Maddesi ters yönlü puanlan test, 5’li 
Likert tipi (1 = Hiç Uygun Değil, 5 = Çok Uygun) cevaplama seçeneği içermektedir. Testin beş faktörlü yapılarını 
Dışadönüklük, Uyumluluk, Sorumluluk, Duygusal Dengelilik, Zeka / Hayal Gücü oluşturmaktadır. Her bir faktörden 
alınan puanın yüksek olması pozitif uca, düşük olması ise negatif uca ilişkin özelliğin düzeyinin artışını ifade 
etmektedir (Tatar, 2017). 

Uygulama 

Çalışmanın uygulaması kolay örnekleme yöntemiyle 2020-2021 yıllarına yayılan üç yıllık bir süre içerisinde basılı 
form kullanılarak İstanbul ve İzmir illerinde gerçekleştirilmiştir. Araştırmada uygulama, katılımcılardan aktif olarak 
hizmet ve üretim sektöründen birinde çalıştıklarını belirtmeleri koşuluyla “gönüllü olur” alınarak Helsinki 
Bildirgesine uygun olarak isim ve diğer kimlik bilgileri alınmadan yürütülmüştür. Çalışmada bir kişilik uygulama 
yaklaşık 15-20 dakika sürmüştür. 

Verilerin Analizi 

Verilerin değerlendirilmesinde önce ölçme araçları için iç tutarlılık güvenirlik katsayıları ile toplam puanları arası 
korelasyon katsayıları hesaplanmıştır. Daha sonra Kişisel İyi Oluş İndeksi’nden elde edilen toplam puanların 
medyan değeri (57) kullanılarak medyan değerinin altında ve üzerinde yer alanlar olarak katılımcılar iki gruba 
ayrılmıştır. Daha sonra bağımlı değişken olarak bu iki grubu ayırt edip etmediğini incelemek amacıyla Wald İleriye 
Doğru (Forward Wald) yöntemiyle çok değişkenli lojistik regresyon analizi yapılmıştır. Nicel sürekli bağımsız 
değişkenler olarak Dışadönüklük, Uyumluluk, Sorumluluk, Duygusal Dengelilik, Zeka / Hayal Gücü kişilik faktör 
toplam puanları, yaş, çalışma yılı, çalışılan işletmedeki / kurumdaki çalışan kişi sayısı, kategorik bağımsız 
değişkenler olarak ise cinsiyet (kadın- erkek), eğitim durumu (lise ve altı- ön lisans ve üstü), gelir durumu (düşük 
- yüksek), medeni durum (evli - bekar / dul / boşanmış) ve hizmet ya da üretim sektöründe çalışıyor olma 
alınmıştır. Sektör değişkeni lojistik regresyon analizine dahil edilmeyip iki ayrı veri seti oluşturmak amacıyla 
kullanılmıştır. Ayrıca çok değişkenli lojistik regresyon analizi yapılabilmesi için kategorik bağımsız değişkenlerin 
iyi oluş düzeyi grupları üzerindeki sayı ve yüzde dağılımları ki-kare testiyle incelenmiştir. 

3. BULGULAR 
Öncelikli olarak kullanılan ölçme araçlarının iç tutarlılık güvenirlik katsayıları incelenmiş ve Kişisel İyi Oluş 
İndeksi’nin Cronbach Alfa iç tutarlık güvenirlik katsayısının 0,849, Büyük Beş Kişilik Testi-50’nin faktörlerinin ise 
0,701 ile 0,837 arasında olduğu görülmüştür. Kullanılan bu ölçme araçlarının toplam puanları arasındaki Pearson 
korelasyon katsayıları ise Kişisel İyi Oluş İndeksi’nin Büyük Beş Kişilik Testi-50 faktörleriyle 0,163 (Zeka / Hayal 
Gücü) ile 0,387 (Duygusal Dengelilik) arasında, Büyük Beş Kişilik Testi-50 faktörlerinin kendi aralarında 0,131 
(Dışadönüklük- Sorumluluk) ile 0,446 (Dışadönüklük - Zeka / Hayal Gücü) arasında değiştiği hesaplanmıştır (Tablo 
1). 

Tablo 1. Ölçeklerin İç Tutarlık Güvenirlik ve Toplam Puanları Aralarındaki Korelasyon Katsayıları 

n = 412 Cronbach Alfa 2 3 4 5 6 

1. Kişisel İyi Oluş İndeksi 0,849 0,273*** 0,312*** 0,303*** 0,387*** 0,163*** 
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Büyük Beş Kişilik Testi-50 Faktörleri       

2. Dışadönüklük 0,798  0,397*** 0,131** 0,379*** 0,446*** 

3. Uyumluluk 0,732   0,268*** 0,186*** 0,340*** 

4. Sorumluluk 0,801    0,138** 0,276*** 

5. Duygusal Dengelilik 0,837     0,226*** 

6. Zeka / Hayal Gücü 0,701      
**p < 0,01; ***p < 0,001 

Daha sonra çok değişkenli lojistik regresyon analizi yapılabilmesi için cinsiyet, eğitim durumu, gelir durumu ve 
medeni durum kategorik bağımsız değişkenlerinin, iyi oluş düzeyi grupları üzerindeki sayı ve yüzde dağılımları ki-
kare testiyle incelenmiş ve bağımsız değişken kategorilerinin iyi oluş düzeyi (düşük ve yüksek grup) üzerinde 
istatistiksel olarak anlamlı şekilde farklı dağılım göstermedikleri görülmüştür. Bu varsayımın karşılanması 
doğrultusunda da iyi oluş düzeyi gruplarını ayırt etmek amacıyla hizmet ve üretim sektör çalışanları için ayrı ayrı 
olmak üzere çok değişkenli lojistik regresyon analizi yapılmıştır. Hosmer ve Lemeshow testleri sonucuna göre 
kurulan lojistik regresyon analizi için model-veri uyumu hem hizmet sektörü çalışanları (χ2 HL (8) = 9,126; p > 0,05) 
hem de üretim sektör çalışanları (χ2 HL (8) = 4,615; p > 0,05) için vardır. Oluşturulan model toplam varyansın 
Nagelkerke sözde R2 değerine göre hizmet sektörü çalışanları için % 35,0'ini üretim sektör çalışanları için % 
29,6'sını açıklamaktadır. Genel isabet oranı, hizmet sektörü çalışanları için şans eseri doğru sınıflandırmanın 
orantılı yüzdesinden (% 51,7) % 20,3 oranlık bir artış göstererek % 72,0 olarak, üretim sektör çalışanları için ise 
şans eseri doğru sınıflandırmanın orantılı yüzdesinden (% 52,8) % 16,5 oranlık bir artış göstererek % 69,3 olarak 
gerçekleşmiştir. Doğru tahmin oranı, hizmet sektörü çalışanlarında iyi oluş düzeyi düşük grup için % 73,0, yüksek 
grup için ise % 71,1, üretim sektör çalışanlarında ise iyi oluş düzeyi düşük grup için % 75,3, yüksek grup için ise % 
62,7 olarak belirlenmiştir. 

Hizmet sektörü çalışanlarında, Wald testi sonucuna göre alınan bağımsız değişkenlerden Uyumluluk faktörü 
toplam puanı (χ2 Wald (1) = 9,624; p < 0,01), Sorumluluk faktörü toplam puanı (χ2 Wald (1) = 9,866; p < 0,01) ve 
Duygusal Dengelilik faktörü toplam puanının (χ2 Wald (1) = 15,057; p < 0,001) iyi oluş düzeyi düşük ve yüksek 
gruplarından birinde yer almanın istatistiksel olarak anlamlı düzeyde yordayıcıları olduğu belirlenmiştir (Tablo 2). 
Buna karşın Dışadönüklük ve Zeka / Hayal Gücü faktörleri toplam puanları, yaş, çalışma yılı, çalışan sayısı, cinsiyet, 
eğitim durumu, gelir durumu ve medeni durum değişkenlerinin ise iyi oluş düzeyi düşük ve yüksek gruplarından 
birinde yer almayı yordamadıkları görülmüştür. 

Üretim sektör çalışanlarında ise Wald testi sonucuna göre alınan bağımsız değişkenlerden sadece Uyumluluk 
faktörü toplam puanı (χ2 Wald (1) = 5,139; p < 0,05) ile gelir durumunun (χ2 Wald (1) = 14,060; p < 0,001) iyi oluş 
düzeyi düşük ve yüksek gruplarından birinde yer almanın istatistiksel olarak anlamlı düzeyde yordayıcıları olduğu 
belirlenmiştir (Tablo 2). Buna karşın Dışadönüklük, Sorumluluk, Duygusal Dengelilik ve Zeka / Hayal Gücü 
faktörleri toplam puanları, yaş, çalışma yılı, çalışan sayısı, cinsiyetin, eğitim durumu ve medeni durum 
değişkenlerinin ise iyi oluş düzeyi düşük ve yüksek gruplarından birinde yer almayı yordamadıkları görülmüştür. 

Tablo 2. Hizmet ve Üretim Sektörü Çalışanlarında İyi Oluşun Yordanmasında Kişilik ve Sosyo-Demografik 
Yordayıcılara İlişkin Lojistik Regresyon Modeli 

 B S.H. Wald s.d. p Exp(B) Exp(B)’nin Güven Aralığı (%95) 

Hizmet Sektörü Çalışanları (n = 236)        

Uyumluluk  1,154 0,372 9,624 1 0,002 3,170 1,529 - 6,572 

Sorumluluk  0,948 0,302 9,866 1 0,002 2,581 1,428 - 4,663 

Duygusal Dengelilik 0,977 0,252 15,057 1 0,000 2,656 1,622 - 4,351 

Sabit -10,024 2,021 24,612 1 0,000 0,000  

Üretim Sektörü Çalışanları (n = 176)        

Uyumluluk 0,960 0,423 5,139 1 0,023 2,611 1,139 - 5,985 

Gelir Durumu (düşük - yüksek) -1,624 0,433 14,060 1 0,000 0,197 0,084 - 0,461 

Sabit -3,712 2,292 2,621 1 0,105 0,024  

 

4. TARTIŞMA 
Bu çalışmanın amacı, hizmet ve üretim sektörlerinde çalışanlar arasında kişilik özellikleri ve sosyo-demografik 
değişkenler ile kişisel iyi oluş arasındaki ilişkiyi karşılaştırma yoluyla incelemektir. Elde edilen sonuçlar, üretim 
sektörü çalışanlarına göre hizmet sektörü çalışanları için biraz fazla olsa da kişisel iyi oluştaki varyansın yaklaşık 
üçte birinin çalışmada ele alınan değişkenlerle açıklanabildiğini göstermiştir. Bu çalışma sonuçları, iyi oluş 
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açısından hizmet ve üretim sektörü çalışanları arası farkları vurgulanmasının yanı sıra bu gruplar için geçerli olmak 
koşuluyla kişilik özellikleri ile iyi oluş arasındaki ilişkilerin niteliği ve niceliğine de işaret etmektedir. Kişilik ölçümü 
olarak Beş Faktör Kişilik Modeli yapılarının kullanıldığı ve bu yapılarla iyi oluşun ilişkilendirildiği önceki çalışmalar, 
olgular arasında çok güçlü ilişkilerin olduğunu ortaya koymaktadır (Berglund ve ark., 2015; Kokko ve ark., 2013; 
Steel ve ark., 2008; Lucas ve Diener, 2009). Hizmet ve üretim sektörlerinde çalışanlar arasında, kişilik özellikleri 
ile kişisel iyi oluş arasındaki ilişki incelendiğinde, gruplar arasında önemli farklılıklar olduğu görülmektedir. Kişilik 
özellikleri açısından ele alındığında gözlenen temel fark, Uyumluluk, Sorumluluk ve Duygusal Dengelilik 
faktörlerinin hizmet sektörü çalışanları arasında kişisel iyi oluş ile ilişkili görünmesine karşın üretim sektörü 
çalışanları arasında Sorumluluk ve Duygusal Dengelilik faktörlerinin bu ilişkiyi göstermemesi olmuştur. Sosyo-
demografik değişkenler açısından bakıldığında ise üretim sektörü çalışanları arasında gelir durumu kişisel iyi oluş 
ile ilişkiliyken hizmet sektörü çalışanları için bu değişken yordayıcı bir değişken değildir. 

Bu noktada öne çıkan ayrıntılardan biri genel örneklemde iyi oluştaki varyansın büyük bir kısmını açıklayan kişilik 
özellikleri içerisinde (DeNeve ve Cooper, 1998; Diener ve ark., 1999; Kokko ve ark., 2013; Steel ve ark., 2008) yer 
alan Dışadönüklük faktörünün (Costa ve McCrae, 1980; Garcia, 2011; Larsen ve Ketelaar, 1989; 1991; Zhang ve 
Tsingan, 2014) bu çalışmada alınan hizmet ve üretim sektörü çalışanlarında belirtilen ilişkiyi göstermemiş 
olmasıdır. Diğer bir ayrıntı ise önceki araştırmalarla uyumlu olarak (Costa ve McCrae, 1980; McCrea ve Costa, 
1991; Soto, 2015) Deneyime Açıklık / Zeka / Hayal Gücü faktörünün kişisel iyi oluşla ilişki göstermemesidir. Bu 
faktörün pozitif ucunda yer almanın, kişinin hem olumlu hem de olumsuz durumları deneyimlemesine olanak 
sağlayabilecek (Costa ve McCrae, 1980; McCrea ve Costa, 1991; Soto, 2015) olması nedeniyle iyi oluş ile ilişki 
göstermemesi beklendiği için bu durum genel örneklemde olduğu kadar çalışan örneklemde de geçerli 
görünmektedir. Diğer taraftan Dışadönüklük faktöründe pozitif uçta yer alan bireylerin olumlu duyguları 
deneyimlemeye daha eğilimli (Lucas ve Baird, 2004; Lucas ve Fujita, 2000) olabilecekleri belirtilmiş olmasına 
karşın bu ilişki bu çalışma katılımcılarında elde edilememiştir. Bu sonuca neden olan olası faktörlerden biri hem 
hizmet hem de üretim sektörü çalışanlarının sınırlandırılmayarak çok genel olarak ele alınmasıdır. Her iki sektör 
çalışanları için Dışadönüklük faktörü ya da Uyumluluk faktörü gibi etkileşime vurgu yapan kişilik özelliklerinin 
önemleri sektörlerdeki iş kolları dikkate alınmadığında göz ardı edilmiş olmaktadır. Ancak bu ayrıntı bu çalışmada 
genel olarak hizmet ve üretim sektörleri karşılaştırıldığı için önemli olmamakta, sektörlerin, daha özel iş kolları 
olarak sınırlandırılarak incelenmesi koşulunda anlam kazanmaktadır.  

Gözlenen diğer bir başka ayrıntı ise önceki çalışmalarda belirtilenler doğrultusunda Uyumluluk faktörünün sosyal 
ortamlarda olumlu deneyimleri kolaylaştıracak olması nedeniyle (Costa ve McCrae, 1980; McCrea ve Costa, 1991; 
Soto, 2015) iyi oluş ile ilişkili olacak olmasının bu çalışmada da açık bir şekilde görülmesidir. Uyumluluk faktörü 
hem hizmet sektörü çalışanlarında hem de üretim sektörü çalışanlarında iyi oluş ile ilişki göstermiştir. Hizmet 
sektörü çalışanlarında, iyi oluş ile ilişkili diğer yapılarla karşılaştırıldığında Uyumluluk faktörünün daha güçlü bir 
ilişkiye sahip olması (Exp(B) = 3,170), bu faktörün iyi oluşun en güçlü yordayıcısı olduğunu göstermiştir. Ayrıca 
hem hizmet sektörü hem de üretim sektörü çalışanlarında, ilişkili olduğu belirlenen kişilik yapıları önceki 
çalışmalar doğrultusunda beklendiği yönde (Costa ve McCrae, 1980; Garcia, 2011; McCrea ve Costa, 1991; Soto, 
2015; Zhang ve Tsingan, 2014) pozitif uçları, kişisel iyi oluşla pozitif yönlü ilişki ortaya koymuştur. 

Çalışmanın temel hipotezini, hizmet ve üretim sektörünün özelliklerine ve çalışma koşullarına bağlanabilecek 
kişilik özelliklerinin, bu sektörlerde çalışan bireylerde kişisel iyi oluş üzerinde birbirlerine göre farklı etkiye sahip 
olacakları oluşturmaktadır. Elde edilen ve yukarıda sunulan sonuçlar bu hipotezin desteklendiğini göstermiştir. 
Kişilik özellikleri ile kişisel iyi oluş arasındaki ilişki, gösterilen farklılıklar doğrultusunda bu sektörlerin 
çalışanlarında işlevsel görünmektedir. Dolayısıyla bu çalışma, farklı kişilik özelliklerinin farklı sektörler için özellikle 
önemli olabileceğini göstermektedir. Hizmet sektörü, sosyal ilişkiler bağlamında yüksek taleplerin yoğun 
olacağına işaret etmektedir. Bu durum ise kişisel iyi oluş için pozitif ucuyla uyumluluğun ve duygusal dengenin 
önemini ortaya koymaktadır. Bunun yanı sıra hizmet sektörünün sosyal ilişkiler bağlamında “soyut doğası” 
sorumluluk faktörünün pozitif ucunu (büyük olasılıkla öz denetim ve başarı ihtiyacı) kişisel iyi oluş için özellikle 
önemli hale getirmektedir. Buna karşın üretim sektöründe ise çalışma koşulları, çalışma saatleri, materyal 
kullanımı, tekrarlayan çalışma davranışları vb. nedeniyle daha sınırlı ve belirli “somut üretim” olduğu 
varsayılabilir. Ayrıca küçük ve orta büyüklükteki işletmelerde çalışanların yakın temas halinde çalışmasının kişiler 
arası faktörleri öne çıkardığı bilinmektedir (Maula-Bakhsh ve Raziq, 2018). Bu nedenle de üretim sektörü 
çalışanları arasında diğer koşulların görece “standart” olması, kişisel iyi oluşun yordanmasında uyumluluğu pozitif 
ucuyla kritik bir faktör yapmış görünmektedir. 

İyi oluş sosyo-kültürel ve sosyo-demografik faktörlerden etkilenmektedir (Diener ve ark., 1995; Khumalo ve ark., 
2011; Lindert ve ark., 2015; Mäkikangas ve ark., 2016; Ryff ve ark., 2021; Temane ve Wissing, 2008). Ekonomik 
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durum da iyi oluşu etkileyen bu faktörlerden biridir (Kapteyn ve ark., 2015; Mäkikangas ve ark., 2016; Ryff ve ark., 
2021). Bu çalışmada da ekonomik durum hizmet sektörü çalışanları için değil ancak üretim sektörü çalışanları için 
kişisel iyi oluşun yordanmasında etkili bir değişken olarak belirlenmiştir. İki farklı sektör için gözlenen bu farklılık 
ise anlaşılır görünmektedir. Büyük oranda kol gücüyle çalışanlar olarak üretim sektörü çalışanlarının hizmet 
sektörü çalışanlarına göre daha düşük sosyo-ekonomik düzeye sahip oldukları varsayıldığında, bu grupta kişisel 
iyi oluş düzeyi için ekonomik durum önemli bir değişken olmaktadır. Bu çalışma verisinde gelir düşük-yüksek 
olarak iki kategorili alınmış ve kişisel iyi oluş düzeyi düşük ve yüksek gruplar üzerinde de ki-kare testine göre 
dağılım farklılığı elde edilememiştir. Ancak bu sonuç üretim sektörü çalışanlarının hizmet sektörü çalışanlarına 
göre daha düşük sosyo-ekonomik düzeye sahip oldukları varsayımını nicel düzeyde ortadan kaldırmamaktadır. 
Bu nedenle de üretim sektörü çalışanlarında ekonomik durum düzeyi arttıkça kişisel iyi oluş düzeyinin de artığı 
bulunmuştur. Bu sonuç şaşırtıcı bir bilgi içermemesine karşın kritik önem taşımaktadır. Çünkü bu çalışma 
bağlamında kişisel iyi oluş düzeyini hangi sektör çalışanlarında hangi sosyo-demografik değişkenlerin etkilediğinin 
bilinmesinden daha önemlisi, kişisel iyi oluş düzeyi için farklı sektör çalışanlarında sosyo-demografik değişkenlerin 
farklı şekilde etkili olduğunun belirlenmesidir. Bu bilgi, daha sonra yürütülecek benzer çalışmaların planlanmasını 
belirleyecek ve yönlendirecek olması nedeniyle önemli olmaktadır. 

5. ARAŞTIRMANIN KISITLARI VE ÖNERİLER 

Bu çalışma sonuçları, hizmet ve üretim sektörü çalışlarının karşılaştırmasına olanak tanırken bazı sınırlılıklar da 
taşımaktadır. İlk olarak, uygulama kolay örnekleme yoluyla veri toplanmasını içerdiği için her iki sektör 
çalışanlarının kendi içlerindeki iş ve meslek farklılıklarını, örnekleme yönteminin getirdiği belirsizlik doğrultusunda 
sonuçlara yansıtmış olma potansiyelini taşımaktadır. Örnek olarak hizmet sektörü için bir hemşire ile bir garsonun 
iş gereklilikleri bağlamında kişisel iyi oluşlarına etki edecek faktörlerin çeşitliği bu katılımcı grubunun özellikleri 
doğrultusunda sonuçlara yansıyacaktır. Diğer taraftan, yine örnek olarak iki bilgisayar teknikerinin aynı mesleki 
öz geçmişe sahip olmalarına karşın birinin hizmet ve diğerinin üretim sektöründe çalışıyor olmasının bu çalışma 
bağlamında sonuçlara nasıl etki edeceği açık değildir. Bu durum düşünüldüğünde kolay örnekleme yoluyla ve 
oldukça “kaba” bir sınıflamayla “hizmet” ve “üretim” sektörü çalışanları olarak iki grubun alınmış olması, 
sonuçların yorumlanmasını ve kişisel iyi oluşun artırılması bağlamında pratik karşılığını belirsizleştirmektedir. 

Çalışmadaki diğer bir sınırlılık, çalışmanın kesitsel yöntemle ve iki büyük şehirde gerçekleştirilmiş olmasıdır. Bu 
durumun her iki yönü de ayrı sorunlara işaret etmektedir. İyi oluşun kültürel faktörlerden etkilendiği (Diener ve 
ark., 1995; Khumalo ve ark., 2011; Lindert ve ark., 2015; Temane ve Wissing, 2008) bilindiğine göre kır-kent 
farklılığı, coğrafi bölge farklılığı, büyük-küçük işletme / organizasyon farklılığı gibi değişkenlerin dikkate 
alınmaması yine çalışma sonuçlarının genellenebilirliğini ve yorumlanması sınırlandırmaktadır. Yöntemsel olarak 
kesitsel tasarım ise benzer çalışmaların genel bir sorunu olarak, farklı kişilik özelliklerine sahip bireylerin kişisel iyi 
oluştaki zamansal değişime nasıl uyum gösterdiğini ortaya koymada yetersiz kalmasından kaynaklanan bir 
sınırlılık taşımaktadır. 

Çalışmada gözlenen bir başka sınırlılığı ise bağımlı değişken olarak kişisel iyi oluşun nasıl kavramsallaştırıldığı 
oluşturmaktadır. Hedonik ve ödemonik yaklaşımlar gibi (Kapteyn ve ark., 2015; Ryan ve Deci, 2001; Ryff, 1989) 
olguya farklı açılardan yaklaşan kuramlara dayalı ölçümlerin farklı sonuçlar üretebileceği düşünülebilir. Bu 
bağlamda özellikle genel örneklemden farklı olarak çalışanlara özgü yaklaşımlarla kavramsallaştırılan iyi oluşun, 
kişilikle ilişkisinin potansiyel farklılıklar taşıyabileceği doğrultusunda ölçümünün kuram temelli olarak yürütülmesi 
gerekmektedir. Ancak bu noktada da Türkçe ölçme araçlarının yetersizliği bir sorun teşkil etmektedir. 

Bu çalışma için belirtilen bu sınırlılıklar aynı zamanda yeni çalışma önerilerini de oluşturmaktadır. İyi oluş, kişilik 
ilişkisinin incelenmesinde özellikle çalışanların çalışma alanlarının daraltılarak alınması yoluyla daha homojen 
gruplar için geçerli olabilecek sonuçlar elde edilebilir gibi görünmektedir. Bu bağlamda kolay örnekleme yöntemi 
yerine seçkisiz, sistematik, tabakalı gibi olasılığı bilinen başka örnekleme yöntemlerinin kullanılması ise daha net 
sonuçlar üretecektir. Yine yöntemsel olarak dikkat edilmesi gerekli olan bir diğer ayrıntı da boylamsal çalışmalarla 
iyi oluştaki zamansal değişimin de dikkate alınması gerektiğidir (Lindert ve ark., 2015). Bir diğer çalışma önerisi 
de çalışanlarda iyi oluşun faklı yönlerine vurgu yapan çok boyutlu daha fazla iyi oluş ölçeğinin geliştirilmesine 
duyulan ihtiyaçtır (Pradhan ve Hati, 2022). 

Sağlık sektörünün (Brunetto ve ark., 2020), özel sektörün (Johari ve ark., 2019; Lahat ve Ofek, 2022; 
Martinkovičová ve ark., 2020), bankacılık sektörünün (Alam ve Rizvi, 2012), akademik ortamın (Kinman ve 
Johnson, 2019) alınması ya da serbest meslek ve ücretli çalışan karşılaştırması (Berglund ve ark., 2015) gibi çok 
az sayıda çalışma, farklı sektörlerde çalışan bireylerin kişilik özelliklerinin iyi oluş üzerindeki etkisine 
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odaklanmıştır. Bu çalışmada bu hedeflenerek, genel örneklemde iyi oluşa ilişkin önceki sonuçlar, çalışan 
örnekleminde sektör ayrımı yaparak doğrulanmış ve farklılıkları ortaya koyan yeni sonuçlarla bilinenler 
genişletilmiştir. Bu sonuçlar kişilik özellikleri gibi bireysel farklılıkların çalışma koşulları gibi belirli ortamlarda iyi 
oluşa özellikle katkı sağlama eğilimini göstermektedir. Ancak farklı sektörlerdeki çalışma koşulları ve özellikleri 
dikkate alındığında, çalışan iyi oluşuna katkı sağlama bağlamında kişilik özellikleri gibi bireysel farklılıkların 
önemini, işverenin iş talepleri ve çalışma koşulları ile ilgili eğilimlerin hesaba katılması öne çıkarmaktadır. Ayrıca 
çalışanların zamanlarının çoğunu işyerinde geçirmeleri nedeniyle yaşam doyumları iş yaşamından büyük ölçüde 
etkilenmektedir (Maula-Bakhsh ve Raziq, 2018). Özetle, iş verimini artırmak için iyi oluşu üst düzeye çıkarma 
amaçlandığında, bireylerin kişilik özelliklerini çalışma koşulları doğrultusunda dikkate almak kaçınılmaz 
olmaktadır. 
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ABSTRACT (EXTENDED) 
Objectives: Employees' job satisfaction and organizational commitment is very important for the 

steady growth and development of an organization. Today, with the increase in the competitive 
environment, the attempts of organizations to understand how to ensure this stability have also 
increased. Also, it is seen that the high psychological capital of the employees and their dissent 
behavior increase the performance, while the high organizational power distance both reduces the 
performance and constitutes an obstacle in exhibiting the organizational dissent behavior. It is known 
that one of the most important factors contributing to the growth and development of organizations is 
that employees’ expression of the problems that arise in the functioning of the organization and their 
dissatisfaction. There are many individual, relational and organizational factors that affect 
organizational dissent, which expresses the ability of employees to express their views openly. One of 
the individual factors is the psychological capital level of the employees, and one of the organizational 
factors is the perceived organizational power distance. The concept of psychological capital expresses 
the individual's awareness of who he is and his cognitive capacity. Positive psychological capital has 
defined as a new movement that goes beyond economic capital, which refers to what we have, human 
capital, which refers to what we know, and social capital, which refers to who we know, to express 
who we are. According to this approach, discovering the strengths of individuals and enabling them 
to reveal these strengths in the most effective way contributes to individual well-being, while positively 
reflecting on performance and increasing productivity. Positive psychological capital provides 
competitive advantage by enriching the knowledge and human capital at the individual and 
organizational level. Organizational power distance is related to how the power balance in the 
subordinate-superior relationship is perceived. The concept of power distance was first aimed to 
explain the structure of societies. In the concept of organizational power distance, the inequality of 
power distribution between superiors and subordinates in organizations is mentioned. The 
participation of the members of the organization in organizational decisions, the level of initiative and 
responsibility also express the power distance. Studies have shown that high psychological capital 
increases organizational dissent behavior, while high power distance reduces dissent behavior. 
Accordingly, this research aimed to give insight for organizational communication by examining the 
relationships between perceived organizational power distance, psychological capital and 
organizational dissent.  

 
Design/methodology/approach: The sample of the study consists of 300 participants who voluntarily 

participated in the study with the snowball sampling method. Demographic form, organizational 
power distance scale, organizational dissent scale and psychological capital scale were used to gather 
data. 

 
Results: Correlation analysis showed that there is a significant and positive relationship between 

organizational dissent and psychological capital and a negative significant relationship between organizational 
power distance and psychological capital. Lastly, it has founded that there is a negative and significant 
relationship between organizational power distance and organizational dissent.  

 
Practical implications: This research draws attention to the importance of individual factors such as 

psychological capital in organizational communication. It provides an empirical basis for the initiatives of 
workplaces to increase the psychological capital levels of their employees. In addition, by drawing attention to the 
spread of organizational dissent culture, it paves the way for organizations to conduct cultural analysis. 

 
Originality/value: In the Turkish sample, organizational dissent, perceived organizational power distance 

and psychology capital concepts are evaluated together and it has a unique value in terms of being research that 
reveals empirical data with quantitative study.  

 
Authors note: This article is derived from the first author's Master thesis data. 
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ÖZ 
 
Amaç: Örgütlerin büyümesine ve gelişmesine katkıda bulunan en önemli faktörlerden birinin, örgütsel 

muhalefet olduğu ve çalışanların örgütün işleyişinde ortaya çıkan sorunları ve memnuniyetsizliklerini ifade 
etmeleri olduğu bilinmektedir. Bu araştırma, algılanan örgütsel güç mesafesi, psikolojik sermaye ve örgütsel 
muhalefet arasındaki ilişkileri ampirik açıdan inceleyerek örgütsel iletişim konusuna yeni bir içgörü kazandırmayı 
amaçlamıştır. 

 
Tasarım/Yöntem: Araştırmanın örneklemini kartopu örnekleme yöntemi ile çalışmaya katılan 300 katılımcı 

oluşturmaktadır. Verilerin toplanmasında demografik form, örgütsel güç uzaklığı ölçeği, örgütsel muhalefet 
ölçeği ve psikolojik sermaye ölçeği kullanılmıştır. 

 
Sonuçlar: Korelasyon analizleri sonucunda, örgütsel muhalefet ile psikolojik sermaye arasında anlamlı ve 

pozitif yönde ve örgütsel güç mesafesi ile psikolojik sermaye arasında anlamlı ve negatif yönde ilişkiler olduğu 
bulunmuştur. Son olarak, örgütsel güç mesafesi ile örgütsel muhalefet arasında negatif ve anlamlı bir ilişki 
olduğu tespit edilmiştir. 

Uygulama Çıkarımları: Bu araştırma, örgütsel iletişimde psikolojik sermaye gibi bireysel faktörlerin önemine 
ve örgütsel muhalefet kültürünün yaygınlaşmasına dikkat çekerek çalışanların psikolojik sermaye düzeylerinin 
artırılmasına yönelik eğitimlerin oluşturulmasına ve örgütlerin kültür analizlerini yapabilmelerine ampirik bir 
zemin hazırlayarak ön ayak olmaktadır.   

 
Özgün Değer: Türkiye örnekleminde örgütsel muhalefet, algılanan örgütsel güç mesafesi ve psikoloji sermaye 

kavramlarını bir arada değerlendirerek nicel çalışma ile ampirik veri ortaya koyan bir araştırma olması açısından 
özgün bir değer taşımaktadır.  

 
 
Yazar notu: Bu makale, ilk yazarın Yüksek Lisans tezi verilerinden türetilmiştir. 
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1.INTRODUCTION   

Effective communication is a building block for organizations that are changing and constantly competing with 
each other. Employees working for a common goal ensure goal-directed action with healthy communication. It 
can be thought that healthy organizational communication can positively affect the motivation, performance, 
and socialization processes of the employees. Healthy and effective communication is also important in terms of 
the development of organizations, their survival, making the right decisions and the correct flow of information 
within the organization. The attitudes of individuals who have knowledge and the performances and attitudes of 
employees who have limited access to information may differ from each other. Therefore, effective 
communication has an important place in terms of employee attitudes. When the literature is examined, it is 
seen that there are significant relationships between variables such as effective organizational communication 
and leadership, employee commitment (Ramos-Maçães & Román-Portas, 2022; Mehra & Nickerson, 2019).  

According to Schein (1990), organizational culture is the set of values, norms and beliefs shared among the 
members of an organization that affect the behavior and decisions of employees. Based on this explanation, it 
can be said that the organizational culture and the values adopted by the employees are determinative in terms 
of the characteristics of organizational communication. At the same time, the communication style that 
employees come together and create within the organization also creates the organizational culture. According 
to Meng and Berger (2019), an open and supportive organizational culture increases the effectiveness of 
communication and increases the level of job satisfaction and organizational commitment of employees. 

As is expected, employees' job satisfaction and organizational commitment is very important for the steady 
growth and development of an organization. Today, with the increase in the competitive environment, the 
attempts of organizations to understand how to ensure this stability have also increased. Also, it is seen that the 
high psychological capital of the employees and their dissent behavior increase the performance, while the high 
organizational power distance both reduces the performance and constitutes an obstacle in exhibiting the 
organizational dissent behavior. It is known that one of the most important factors contributing to the growth 
and development of organizations is that employees’ expression of the problems that arise in the functioning of 
the organization and their dissatisfaction (Shahinpoor & Matt, 2007). 

There are many individual, relational and organizational factors that affect organizational dissent, which 
expresses the ability of employees to express their views openly. One of the individual factors is the psychological 
capital level of the employees, and one of the organizational factors is the perceived organizational power 
distance. The concept of psychological capital expresses the individual's awareness of who he is and his cognitive 
capacity (Luthans et al., 2005). Organizational power distance is related to how the power balance in the 
subordinate-superior relationship is perceived (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010). Studies have shown that 
high psychological capital increases organizational dissent behavior, while high power distance reduces dissent 
behavior. Accordingly, this research aimed to examine the relationships between perceived organizational power 
distance, psychological capital, and organizational dissent behavior.  

2. LITERATURE REVIEW  
2.1. Psychological Capital 

Luthans et al. (2004) defined positive psychological capital as a new movement that goes beyond economic 
capital, which refers to what we have, human capital, which refers to what we know, and social capital, which 
refers to who we know, to express who we are. According to this approach, discovering the strengths of 
individuals and enabling them to reveal these strengths in the most effective way contributes to individual well-
being, while positively reflecting on performance and increasing productivity (Luthans & Avolio, 2003). Positive 
psychological capital provides competitive advantage by enriching the knowledge and human capital at the 
individual and organizational level. The concept of psychological capital is a high-level structure consisting of four 
elements, namely self-efficacy, optimism, hope and resilience, and expresses more than the sum of these 
elements (Luthans et al., 2004; Siu, 2003). It is argued that the openness of psychological capital types to 
development and change reflects on positive psychological capital as a whole and is closely related to both 
individual well-being and high job performance (Avey, Luthans, & Jensen, 2009). 

Self-efficacy is defined as the evaluation of the motivations, cognitive competencies, and beliefs of the members 
in the organizational field that they need to perform a task (Stajkovic & Luthans, 1998). Individuals with a sense 
of self-efficacy believe and have confidence in themselves that they will successfully complete the task, no matter 
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how difficult it is. People with this feeling are able to exhibit patient and motivated behaviors during the task, 
thanks to their positive beliefs about themselves (Stajkovic & Luthans, 1998). Also, individuals with high self-
efficacy have some common characteristics as keeping goals high, being resistant to the difficulties, and being 
successful in motivating themselves (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007). 

Another component of psychological capital is optimism. According to Seligman (1998), optimism is an 
individual's evaluation of positive events and experiences as internal, permanent, and generalizable, and 
negative events as external, temporary, and context-specific. While the optimistic view that negative events are 
temporary and situation-specific affects the psychological resilience and well-being of the individual positively, a 
pessimistic perspective pushes the individual to learned helplessness (Segerstrom, 2005; Seligman, 1998). On the 
other hand, it is thought that an individual with a pessimistic perspective can also learn about optimism, and as 
a result of successfully developing this perspective, their quality of life will increase and their life will become 
more meaningful (Seligman, 2002).  

Hope is defined as the positive belief that a person will be motivated by revealing the ways that he can use in 
line with his goals and thinking about these ways, and that he will achieve these goals (Synder, 1994). According 
to Synder (2002), individuals with high hopes are self-confident in reaching their goals, they can solve the 
problems they encounter thanks to this confidence, and they can achieve success by developing alternative 
solutions to unsolvable problems. Individuals with high hopes are more likely to be successful because they do 
not give up easily in the face of obstacles and act in a determined and planned manner towards the solution of 
the problem (Luthans, Norman, Avolio, & Avey, 2008). 

Psychological resilience as last component is also expressed as the positive psychological capacity that enables 
the individual to return to their former state after challenging situations such as obstacles, failures, and increasing 
responsibilities (Luthans, 2002). According to Norman (2006), resilience includes not only being resilient in the 
face of negative situations, but also resolutely advancing towards one's goal in the face of unexpected and 
positive situations for which one is caught unprepared. In this respect, psychological resilience also requires being 
resistant to uncertainty and flexible in adapting to change, unlike other psychological capital components 
(Luthans & Youssef, 2004). Studies have shown that psychological resilience has many positive contributions to 
the lives of individuals, both in the individual and organizational field. While individual resilience enables 
individuals with traumatic experiences to become functional again after the traumatic experience (Richardson, 
2002), it makes it easier for the individual to cope with difficulties in the organizational field and helps them to 
be motivated again by learning from the difficulties they encounter (Youssef & Luthans, 2007). 

2.2. Organizational Dissent 

In order to better understand the definition and scope of the concept of organizational dissent, it is thought that 
it is important to go down to the etymological origin of this concept. According to the Turkish Language 
Association (2021), the concept of “dissent” refers to an opinion, an action, an attitude, etc. The state of being 
against is in the form of a group of people who have an opposite or opposing view. The origins of the word 
dissent, which is the English equivalent of the word opposition, are based on the Latin word dissentire (Morris, 
1969). In the word dissentire, “dis” means separate, different, while “sentire” means to feel. When we look at 
the origin of the word, when we consider the concept of dissent as feeling separate, we can define the concept 
of organizational dissent as feeling separate from one's organization (Kassing, 1997). 

According to Kassing (1998), employees prefer to dissent in three different ways: vertical (overt), horizontal 
(latent) and displaced dissent. Vertical (open) dissent is when employees convey their ideas to people who can 
directly affect the decisions made in the organization. Employees who engage in vertical dissent convey their 
ideas to their managers, managers or any superiors, waiting for a solution to the situation they are not satisfied 
with (Kassing, 1998). Employees who engage in vertical dissent believe that their opposition will be perceived as 
constructive, and they will not face retaliation (Kassing & Kawa, 2013). 

Contrary to vertical dissent, horizontal (latent) dissent means that employees convey their ideas to their 
colleagues who are not active in this process, instead of expressing their ideas to those who have the authority 
to solve problems (Kassing, 1998). The most important factor in the emergence of this type of dissent is the 
presence of a triggering event, but the lack of a suitable environment where employees can share their ideas 
about this event with their superiors (Kassing, 2011). In this context, it can be thought that organizational factors 
play a more important role in the emergence of horizontal dissent. Employees prefer horizontal dissent when 
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they think that they have poor quality relationships with their managers or that their managers are not open to 
giving positive feedback (Kassing, 2000). Similarly, the perception of authority can lead employees to horizontal 
dissent behavior (Tutar & Sadykova, 2014). 

Displaced dissent occurs when employees express their opposition to friends, partners, or family members who 
are not at work (Kassing, 1998). It is thought that the emergence of this type of dissent is similar to horizontal 
dissent, and that employees tend to be displaced dissent when they do not have a suitable environment for 
vertical dissent. Displaced dissent employees need a safe environment where their ideas will not be judged 
(Kassing et al., 2012).  

2.3. Organizational Power Distance 

The concept of power distance was first introduced by Hofstede (1980) to explain the structure of societies. 
Considered in a social context, a high-power distance results in a large difference between the powerful and the 
powerless and the implementation of the decisions taken by the powerful by the powerless. In the concept of 
organizational power distance, the inequality of power distribution between superiors and subordinates in 
organizations is mentioned (Hofstede & Hofstede, 2005). The participation of the members of the organization 
in organizational decisions, the level of initiative and responsibility also express the power distance (Uzun & 
Tamimi, 2007). 

In organizations with high power distance, employees obey the orders of their managers and are not involved in 
the decision-making process in any way. In organizations with low power distance, employees follow the orders 
of their managers if they think they are right (Hon, 2002), expect their managers to get ideas from them (Begley 
et al., 2002), and see themselves as equivalent to their managers (Özgener, Öğüt, & Kaplan, 2008). High power 
distance arises when employees accept the inequality between them and their managers, take orders from their 
superiors and find it necessary to obey these orders (Hofstede, 1980). Employees in organizations with high 
power distance apply the orders given to them without questioning and see their managers at a higher level than 
themselves (Şekerli & Gerede, 2011). Employees with high power distance do not feel willing to participate in 
these decisions because they see participating in the organizational decision-making process as a weakness of 
their managers (Rhee, Dedahanov, & Lee, 2014). 

In organizations with high power distance, there is a centralized structure and top-down communication is weak 
(Hofstede and Hofstede, 2005). In this centralized structure, the authority, and boundaries of each employee in 
the organization have been determined and subordinates expect orders from their superiors (Acaray & Şevik, 
2016). Societies where high-power distance in organizations is parallel to social power distance and where power 
distance is high reflecting this approach to organizational culture (Kemikkıran, 2015). For this reason, being able 
to determine the characteristics of societies with high power distance is of great importance for the 
arrangements to be made to bring the power distance in organizations closer to the equilibrium point. Hofstede, 
Hofstede, and Minkov (2010) argued that one of the main characteristics of societies with high power distance 
is that the strong in these societies are considered “right and good”. In organizations with high power distance, 
employees are divided into decision makers and those who implement the decisions. Contrary to high power 
distance, there is an equal hierarchical power among employees in organizations with low power distance 
(Hofstede & Hofstede, 2005). It is known that organizations with low power distance are mostly common in 
societies with low power distance. Some of the characteristic features of societies with low power distance are 
that these societies have a high level of development and an individualistic culture (Aydıntan, 2005). Hofstede 
(2010) states that some of the characteristics of low power distance societies are that inequalities in the society 
are minimized and the use of power is based on a legal basis. In organizations with low power distance, superiors 
want their subordinates to be included in the decision-making processes and respect their subordinates' ideas 
(Hofstede, 1983a). However, employees in organizations with low power distance are not involved in the 
decision-making process, and even if they only take orders from their managers, they apply these orders because 
they think they are correct and necessary (Hon, 2002). In organizations with low power distance, subordinates 
can easily reach their superiors (Çelik, 2007). In these organizations, subordinates can develop closer 
relationships with their superiors as they expect their superiors to consult them and can request their superiors 
to express their opinions (Begley et al., 2002). 

In low power distance organizations, the hierarchical pyramid among employees is quite low and there are 
limited number of employees with supervisory authority. However, the salary difference between employees in 
organizations with low power distance is quite small, and the fringe benefits they have been almost equal (Sülüş-
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Örenç, 2021). Since a positive communication style is dominant in subordinate-superior relations in these 
organizations, subordinates do not hesitate to consult their superiors for ideas or to conflict with their superiors. 
This situation ensures that more ideas are generated in the solution of emerging problems and that the problems 
are solved in a shorter time (Doğan, 2012). Studies have shown that employees in organizations with low power 
distance are freer to express their opinions and encourage other employees to express their opinions (Çelik, 
2007). When low power distance and organizational dissent behaviors are considered together, it is expected 
that employees will determine dissent strategies in low power distance organizations. 

Based on literature review; the hypothesis of this research are as follows:  

H1: There is a positive and significant relationship between psychological capital and and organizational 
dissent  

H2: There is a negative significant relationship between psychological capital and organizational power 
distance  

H3: There is a negative significant relationship between organizational power distance and 
organizational dissent  

3. METHODOLOGY  
3.1. Participants 

The sample of the study consists of 300 participants who voluntarily participated in the study with the snowball 
sampling method, had an active working life and were at least high school graduates. The ages of the participants 
of the study ranged from 21 to 65 (average age = 34.21; sd = 11.105). 59% of the participants were women 
(n=177) and 41% were men (n=123). The age of female participants was between 21 and 65 (mean age=33.06; 
sd=10.376); The age of male participants ranged between 22-65 (mean age=35.85; sd=11.928). 

3.2. Data analysis 

The data obtained in the research were subjected to statistical analysis with the SPSS v.21 program. Before 
starting the statistical analysis, it was verified whether the scores of the participants from the scales met the 
assumption of normal distribution, by examining the normality tests and the skewness and kurtosis values of the 
bell curve they created. In the Shapiro-Wilk normality test, it was observed that the total score of the 
Organizational Power Distance Scale and the sub-dimension of Consent to Power and the Organizational Dissent 
Scale total score of the same scale showed normal distribution, Psychological Capital Scale and subscales did not 
exhibit normal distribution. Thereupon, the skewness (Skewness) and kurtosis (Kurtosis) values of the scales were 
examined. Statisticians have various views for skewness and kurtosis values. For example, Tabaschnick and Fidell 
(2013) found skewness and kurtosis values within ±1.5; reported that data can be considered normally 
distributed if the skewness value is within the range of ±2 and the Kurtosis value is within the range of ±7. 
Therefore, statistical analyzes were carried out with parametric tests. Pearson correlation analysis was carried 
out in the correlation analysis. 

3.3. Data Collection Procedure 

Before starting the research, approval was obtained from the Istanbul Kent University Ethics Committee. The 
data of the research were collected over the internet via Google Forms. The participants were sent the link via 
cell phones or e-mail, , and they were asked to share it with other people who fits in terms of qualities of sample. 
Thus, the data collection process was carried out with the snowball sampling method and volunteerism was 
taken as the basis for participation. Before answering the questions to the participants, they also approved the 
voluntary consent form for participation in the study, which is available at the same link.  

3.4. Data Collection Tools 

Demographic Information Form: This form was prepared by the researcher and the participants were asked 
about their age, gender, relationship status, children, education level, working status, working time at their 
workplace, total work experience, the sector they work and the city they live in. 
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Organizational Power Distance Scale: The Organizational Power Distance Scale was developed by Yorulmaz, 
Çolak, Altınkurt & Yılmaz (2018) to determine perceptions about organizational power distance. This scale 
consists of 20 items and 5-point Likert type (1: Never, 5: Always). Subdimensions of the scale are; Acceptance o 
Power of the Scale (Ex: I show more respect to people in managerial positions), Instrumental Use of Power (Ex: I 
try to be close with managers to make my work easier), Legitimation of Power (Ex: I find it normal for managers 
to give some privileges to employees with the same worldview) Consent to Power (For example: If I am not going 
to influence the decision of the management, I will consent to the decisions taken). In the original study the 
Cronbach Alpha coefficients for the sub-factors of the scale were found to be .79 for the Acceptence of Power, 
.77 for the Instrumental Use of Power, .74 for the Legitimation of Power, and .79 for the Consent to Power. The 
Cronbach Alpha of the scale for the sample of this study was found to be .82. The Cronbach Alpha internal 
consistency coefficients were calculated as .50 for the Accepting Power, .73 for the Instrumental Use of Power, 
.70 for the Legitimation of Power, and .73 for the Consent to Power. 

3.4.3. Organizational Dissent Scale: The Organizational Dissent Scale (SME) was developed in 1998 by Kassing. 
The Turkish standardization of the scale was carried out by Dağlı (2015). The scale consists of 15 items in a 5-
point Likert type (1: Never, 5: Always). The factors of the scale were named as Upward Dissent (Ex. I hesitate to 
ask questions or presenting opposing ideas in my school) and Lateral Dissent (Ex. I do not question the school 
administration). In the original study the correlation coefficient of the whole scale is .98, the test-retest reliability 
is .84, and the Cronbach Alpha internal consistency coefficient is .85. Cronbach Alpha values for the sub-
dimensions are .79 for Upward Dissent and .82 for Lateral Dissent. For this study, the Cronbach Alpha internal 
consistency coefficient of the scale was found to be .82 and the Cronbach Alpha internal consistency coefficients 
were calculated as .82 for the Upward Dissent and .78 for Lateral Dissent.  

3.4.5. Psychological Capital Scale: The Turkish standardization study of the Psychological Capital Scale (Luthans 
et al., 2007), which was developed to explain the psychological capital structure, was carried out by Çetin and 
Basım (2012). A six-point Likert-type scale consisting of 24 items, Optimism (Ex. When there are uncertainties in 
my job, I always want the best.), Psychological Resilience (Ex. Because I have had difficulties before, I can 
overcome difficult times at work.), Hope (Ex. It consists of four sub-dimensions: sometimes I fulfill the business 
goals that I set for myself.) and Self-Efficacy (For example, I feel confident when presenting information to a 
group of colleagues.). While the total Cronbach Alpha internal consistency coefficient of the scale was .91, the 
Cronbach Alpha internal consistency coefficients of the sub-dimensions were .67 for Optimism, .81 for Hope, .68 
for Psychological Resilience and .85 for Self-Efficacy. The test-retest coefficients of the scale are .70 for Optimism, 
.73 for Hope, .77 for Psychological Resilience, and .72 for Self-Efficacy. The Cronbach Alpha internal consistency 
coefficient of the scale for the sample of this study was found to be .95. The Cronbach Alpha internal consistency 
coefficient values for the sub-dimensions of the scale were calculated as .81 for Optimism, .87 for Hope, .85 for 
Psychological Resilience, and .90 for Self-Efficacy. 

4. FINDINGS  
 

Relationships Between Organizational Power Distance, Organizational Dissent Scale and 
Psychological Capital Levels Correlation Analysis 
 
In Table 1, the Pearson correlation analysis findings between the scores of the individuals on the Organizational 
Power Distance Scale, the Organizational Dissent Scale and the Psychological Capital Scale are given. 
 
Table 1 

 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

1.Power Distance Total  1             

2.Acceptance of Power  
.70
** 

1            

3.Instrumental Use of 

Power 

.81
** 

.49
** 

1           

4.Legitimation of Power 
.62
** 

.29
** 

.36
** 

1          

5.Consent to Power 
.76
** 

.29
** 

.43
** 

.34
** 

1         
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6.Organizational 

Dissent Total 

.42
** 

.25
** 

.22
** 

.27
** 

.45
** 

1        

7.Vertical Dissent 
.47
** 

.26
** 

.26
** 

.29
** 

.51
** 

.82
** 

1       

8.Horizontal Dissent 
.19
** 

.13
* 

.08 
.14
* 

.20
** 

.78
** 

.29
** 

1      

9.Psychological Capital 

Total 

.18
** 

.12
* 

.12
* 

.16
** 

.13
* 

.36
** 

.42
** 

.15
** 

1     

10.Hope 
.22
** 

.15
** 

.14
* 

.22
** 

.16
** 

.37
** 

.42
** 

.17
** 

.87
** 

1    

11.Resilience 
.14
* 

.08 .11 
.13
* 

.09 
.32
** 

.38
** 

.12
* 

.93
** 

.75
** 

1   

12.Optimism .07 .03 
-

.07 
.06 .04 

.23
** 

.28
** 

.08 
.88
** 

.62
** 

.79
** 

1  

13.Self-efficacy 
.21
** 

.17
** 

.12
* 

.16
** 

.17
** 

.39
** 

.46
** 

.15
** 

.89
** 

.71
** 

.80
** 

.75
** 

1 

*p<.05; **p<.01              

 

As seen in Table 1, there is a significant and positive relationship between organizational dissent and 
psychological capital. Participants' organizational dissent and psychological capital (r=.36; p<.01), hope (r=.37; 
p<.01), resilience (r=.32; p<.01), optimism (r=.23; p<.01), self-efficacy (r=.39; p<.01) scores were found to be 
positively significant. As organizational dissent increases, psychological capital, hope, resilience, optimism and 
self-efficacy increase.  Also, participants' vertical dissent and psychological capital (r=.42; p<.01), hope (r=.42; 
p<.01), resilience (r=.38; p<.01) .01), optimism (r=.28; p<.01), self-efficacy (r=.46; p<.01) scores were found to be 
positively significant. As vertical dissent increases, psychological capital, hope, resilience, optimism, and self-
efficacy increase. In addition, horizontal dissent and psychological capital (r=.15; p<.01), hope (r=.17; p<.01), 
psychological resilience (r=. 12; p<.01), and self-efficacy (r=.15; p<.01) scores were positively correlated. As 
horizontal dissent increases, psychological capital, hope, resillience and self-efficacy increase. No significant 
relationship was found between other variables.  

When the second hypothesis of the research is checked, it has seen that there is a negative significant 
relationship between organizational power distance and psychological capital has been confirmed. 
Organizational power distance total scores and psychological capital total scores of participants (r=-.18; p<.01), 
hope (r=-.22; p<.01), psychological resilience (r=- .14; p<.05) and self-efficacy (r=-.21; p<.01) scores were 
negatively correlated. As organizational power distance increases, psychological capital, hope, psychological 
resillience and self-efficacy decrease.  

Lastly, the third hypothesis of the research, that there is a negative significant relationship between 
organizational power distance and organizational dissent has been confirmed. Organizational power distance 
total scores and organizational dissent total scores (r=-.42; p<.01), vertical dissent (r=-.47; p<.01) and horizontal 
dissent (r=-. =-.19; p<.01) scores were found to be negatively correlated. As organizational power distance 
increases, organizational dissent and its sub-dimensions decrease. 

 

5. CONCLUSION, DISCUSSIONS AND SUGGESTIONS 
 
In the correlation analyzes carried out to determine the relationship between the research variables; it has been 
seen that psychological capital and its sub-dimensions have positive relationships with organizational dissent and 
anegatively with power distance. Also results showed that; perceived organizational power disance has negative 
relationship with organizational dissent.  

Considering the relationship between organizational dissent behavior and psychological capital, which is the first 
hypothesis of the research, it is seen that psychological capital and all its sub-dimensions are in a positive 
relationship with both horizontal and vertical dissent behavior. Although all the relationships between these two 
variables are positive, it is quite remarkable that the strongest relationships are between vertical dissent and 
total psychological capital, hope and self-efficacy. A similar result emerged in a previous study, and it was 
observed that employees' self-efficacy perceptions were a significant predictor of external dissent behaviors, and 
that self-efficacy was in a stronger relationship with external dissent compared to implicit dissent (Bakan, Doğan, 
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& Yılmaz, 2017). Researchers have suggested that employees with high self-efficacy tend to carry their discontent 
to senior management and that self-efficacy is an important determinant of external dissent behavior. Similarly, 
Acaray & Şevik (2018) examined the effect of psychological capital on organizational dissent behavior and 
reported that psychological capital showed a positive relationship with all types of dissent behavior. Like this 
research, it was seen that the type of dissent behvior that total psychological capital showed the strongest 
relationship was vertical dissent. Studies examining the relationship between organizational silence and 
psychological capital have given similar results, showing that organizational silence decreases as psychological 
capital (Dağtekin, 2017) and self-efficacy (Kahya, 2015) increase. It is an important finding that especially the self-
efficacy sub-dimension of psychological capital has a strong relationship with vertical dissent behavior, which is 
one of the dissent behaviors that is desired in organizations and increases job performance. It is thought that the 
interventions aimed at increasing the self-efficacy perceived by the employees will have a positive effect on the 
job performance by increasing the vertical dissent behavior (Acaray & Şevik 2018). In summary, the relationships 
between the research variables are in line with the findings in the literature, organizational dissent behavior and 
psychological capital decrease as the power distance increases; as psychological capital, especially self-efficacy 
and hope levels increase, organizational dissent behavior also increases. 

The second hypothesis of the research is that power distance is negatively related to is psychological capital. It 
was observed that as the perceived power distance increased, the total psychological capital, hope levels and 
self-efficacy of the employees decreased. When this negative relationship is examined within the framework of 
the literature, it is thought that low psychological capital may result in an increase in perceived power distance. 
In other words, it is quite expected that individuals with high self-efficacy have low perceived power distance. It 
is thought that employees who are more confident in their professional skills and ability to use their cognitive 
resources effectively can see themselves in a more equal position with their superiors. On the other hand, past 
studies show that as authentic leadership behavior (Rego, Sousa, Marques, & Cunha, 2012) and organizational 
support (Avolio & Avey, 2008) increase, psychological capital also increases. These findings suggest that the 
supportive behaviors of the managers, in other words, the low power distance, may increase the psychological 
capital of the employees. Due to the limited number of studies in this area, it is very difficult to make an 
interpretation about the causality of the relationship. While high psychological capital results in low perceived 
power distance, low perceived power distance may increase psychological capital. Therefore, more studies are 
needed to examine how power distance and psychological capital change together. 

Lastly, perceived total power distance and power acceptance, power legitimation, power consent, and power 
instrumental use dimensions are negatively related to organizational dissent behavior. On the other hand, no 
significant relationship was found between the instrumental use of power, which is one of the sub-dimensions 
of power distance, and horizontal dissent. These findings support the third hypothesis that there is a negative 
relationship between organizational power distance and organizational dissent. As individuals' perceived power 
distance increases, their tendency to engage in dissent behavior decreases. Although power distance shows a 
negative relationship with both types of dissent behavior, it has a stronger relationship with vertical dissent. This 
rather expected finding shows that the remoteness of the superior-subordinate relationship in the organizations 
shows that the employees are more reluctant to express their dissatisfaction with their managers. It is known 
that the existence of a tolerant environment in organizations where employees can express their opinions openly 
increases the vertical dissent behavior (Payne, 2014). The high organizational power distance, the acceptance of 
power by the employees in the organization, their legitimation and consent to power constitute an obstacle to 
exhibiting dissent behavior. Looking at the past studies, there are studies showing that employees who are afraid 
of losing their relations with their superiors are reluctant to exhibit vertical dissent behavior (Ötken & Cenkci, 
2012), and that employees in organizations with high power distance tend to follow their orders without 
questioning (Şekerli & Gerede, 2011). Çelik (2007) showed that in organizations with low power distance, 
managers care about employee feedback and encourage employees to openly express their opinions. Similarly, 
another study showed that the manager's openness to the ideas of the employees increases the organizational 
voice behavior (Detert & Burris, 2007). 

In conclusion, the findings of this research carry certain theoretical and practical implications. It has been shown 
that there is a correlational relationship between psychological capital, which is one of the personal 
characteristics of individuals, and organizational dissent, which is a part of organizational communication. At the 
same time, personal characteristics revealed that there is a relationship with the perception of organizational 
power distance, which is one of the different dimensions of culture. The findings revealed that these variables 
are a complex phenomenon by revealing the importance of perception of both individual characteristics and 
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cultural elements in understanding organizational communication. For further studies, the predictive power of 
these variables can be determined. Different individual factors related to the concept of organizational dissent, 
which is related to organizational communication, can be examined. 

It is stated by the authors that organizations need employees who do not hide their thoughts, are aware of 
environmental changes and share their ideas in appropriate ways to maintain their competitive structure and 
improve their ability to keep up with environmental changes (Vakola & Dimitris, 2005). When the ability to 
oppose is considered as being able to communicate effectively, presenting opposing views and sharing ideas, it 
can be argued that it is of vital importance for organizations. In this respect, taking initiatives that will ensure the 
spread of organizational dissent by organizations will make positive contributions to the organization. In order 
to encourage employees to display vertical opposition behavior, both effective communication, feedback-
forward feedback to both employees and managers receiving trainings including techniques such as attempts 
can be made to establish it in the institutional structure. The ability of employees exhibiting dissent behavior to 
present their opposing views and the development of personal characteristics such as psychological capital will 
also contribute. It can be thought that with the development of their psychological capital, results such as 
performance and work output may also have positive results. 

6. LIMITATIONS 

In this study, it can be said that there are various limitations due to the data collection method. Depending on 
the use of self-report scales, the possibility of response bias and social desirability may have occurred. In addition, 
the simultaneous collection of the scales distributed to the participants in order to obtain information about the 
variables may have caused common method bias and thus threatening the validity of the results regarding the 
relationships between the scales. Common method bias is a research limitation that misleadingly increases the 
relationships between variables (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003). The answers received from the 
participants were obtained by the questionnaire method. For this reason, it can be said that the results obtained 
are limited to the scales filled by the participants. Due to the quantitative nature of the data obtained, it may 
have been an obstacle in terms of in-depth analysis of the subjects examined in the research. Considering that 
the employees participating in the research voluntarily participated in the research, it can be said that there may 
be differences between those who agreed to participate in the research and those who did not, and these 
differences may affect the results. Finally, this research is a cross-sectional study and there is no cause-effect 
relationship in such studies. Also, the Cronbach alpha value of the power acceptance dimension, which is one of 
the sub-dimension of the organizational power distance scale, is at the level of .50.  
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