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Oz

Caligan bireyler hayatlarimn biiyiik bir cogunlugunu isyerinde gecirmektedir. Dolayisiyla isyerinde
yasadiklart olaylar bireylerin isyeri disindaki yasamlarini da dogrudan etkileyebilmektedir. Bireyler
calistiklar1 isyerlerinde mutlu hissettikleri zaman bu durum calisanlarin 6rgiit icin verimliliklerini
arttiracak ayrica isyeri disinda gecirdikleri zamanlarinda da iyi olus ve yasam tatmini diizeylerini de
gelistirebilecektir. Giiniimiiz orgiitlerinin cogu isyeri mutlulugu yiiksek ¢alisanlar: sayesinde daha
siirdiiriilebilir bir iiretkenlie sahip olabileceklerinin farkindadir. Ancak bu farkindali§in isyerindeki
bireylerin mutluluklarini nasil arttirabilecegi konusundaki faktorlerin yalnizea incelenmesi degil ayni
zamanda diizenli bir sekilde uygulanmas: da dnemlidir. Isyeri mutlulugu kavramu pozitif psikoloji
disiplininin ugras alaminda sikla incelenmekte iken aynmi zamanda yonetim ve Orgiitsel davramg
alaninda da arastirlmaya devam etmektedir. Cikis noktas: temel mutluluk olan isyeri mutlulugu
kavram teorik olarak pozitif psikolojinin onciisii Martin Seligman’in mutlulugun esaslarini ortaya
koydugu calismalariyla da giiclenmistir. Bireylerin genel mutluluk diizeyi is yasamlarma da
yansimaktadur. Dolayistyla birey is ve yasam arasindaki dengeyi sahip oldugu olumlu duygular ile daha
kolay saglayabilecektir. Bu sebeple, orgiitler de isyerinde gecirdikleri zamanin fazlali§in goz dniinde
bulundurarak motivasyonu yiiksek ¢alisanlara sahip olmak icin isyeri mutlulugunun nasil
arttirilabilecegi konusunda ¢aba gostermektedir. Bu ¢cabanin sonucu olarak hem bireysel hem Orgiitsel
olumlu is ¢iktilart elde etmek miimkiindiir. Bu ¢alisma ile isyeri mutlulugun hem orgiit calisanlart hem
de orgiitler agisindan Onemini kavramsal bir sekilde onciil ve ardil faktorler ile ortaya koymak
amaglanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Mutluluk, Isyeri Mutlulugu, Is Ciktilart, Onciiller, Ardillar.
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Workplace Happiness: A Concept Analysis

Abstract

Working individuals spend most of their lives at work. Thus, events experienced in the workplace can
directly influence the individuals’ lives outside the workplace. When individuals feel happy in the
workplace, this will increase the productivity of the employees for the organization and also improve
their well-being and life satisfaction levels during the times spent outside the workplace. Most of today’s
organizations are aware of having employees with high workplace happiness will have more sustainable
productivity. However, it is important not only to examine the factors on how to increase the workplace
happiness of the individuals but also to apply them on a regular basis. While the concept of workplace
happiness is frequently examined in the field of positive psychology discipline, it also continues to be
investigated in the field of management and organizational behavior. Based on general happiness, the
term “workplace happiness” has been strengthened theoretically with the studies of the pioneer of
positive psychology Martin Seligman who put forward the principles of happiness. The general
happiness level of individuals has reflections on their work life. Therefore, the individual will be able to
achieve the balance between work and life more easily with his/her positive emotions. For this reason,
organizations strive on how to increase workplace happiness in order to have highly motivated
employees, taking into account the amount of time they spend in the workplace. As a result of this effort,
it is possible to obtain positive work outcomes both for individual and organizational level. In this study,
it is aimed to reveal the importance of the term workplace happiness for both the employees and
organizations by reviewing the term with its antecedents and consequences factors.

Keywords:  Happiness, Workplace Happiness, Positive Work Outcomes, Antecedents,
Consequences
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Giris

Mutluluk kavrami pozitif psikoloji degiskenleri arasinda sik¢a kullanilan
insan davramglarmin giiclii yanlarmin beslenerek nasil daha iyi
aciklanabilecegi yoniinde arastirmalar ile giindeme gelmektedir. Uzun
zamandir pozitif psikoloji ve son yillarda Orgiitsel davranis ve yonetim
disiplinlerinin de inceledigi bu kavram bireylerin davranislarmin,
cabalarinin ve emeklerinin sonrasinda varmak istedikleri nihai durak
olarak da belirtilebilir. Bireyler yasamlar1 siiresince birbirinden farkl
hedefler pesinde kosabilir. Ancak farkli hedef tiirleri seklinde de olsa
ornegin bir hedefin gerceklesmesi diger bir hedefin gerceklesmesine bagh
olsa, tek bir hedef takibi ya da ayn1 anda birden fazla hedef takibi de olsa
(Locke ve Latham, 1990) sonucunda s6z konusu hedeflerin gerceklesmesi
durumunda bireyler mutlulugu yakalayacaklar1 kanisindadir. Pozitif
psikolojinin olumlu degiskenler siralamasinda mutluluk kavrami ¢ogu
zaman bireylerin hayatlarinin bilissel ve duyussal degerlendirmelerini
(Diener, 2000) ifade eden 6znel iyi olus/iyilik hali (subjective well-being)
kavramu ile bagdastirilmaktadir (Luthans, 2002; Diener, 2000). Bahsi gecen
“6znel”  kelimesi burada bireylere “mutlu ol” denildiginde
olamayabileceklerini, dolayisiyla hem mutlulugun bireyden bireye
farklilastigini hem de Aristoteles’in ifadesiyle mutlulugun bir erdem
(virtue) oldugunun altini1 bir kez daha cizmektedir (Myers ve Diener,
1995).

Tarihsel akista kokeni eskilere dayanan pozitif psikolojinin kurucusu
olarak kabul goren Martin Seligman (2002); bireylerin bas etmekte
zorlandigr olumsuz duygu durumlarmmin esasen bireylerin gliglii
yanlarinin 6ne c¢ikarilarak azalacagimi hatta kaybolacagini ifade
etmektedir. Ote yandan Seligman (2002); Gercek mutluluk (Authentic
Happiness)  isimli  kitabinda, bireylerin olumlu duygulara
yonlendirilmeleri konusuna ve bu olumlu duygular1 tecriibe etme
sikliklarinin ~ arttirilmasina/gelistirilmesine yonelik ifadelerinde, tiim
iligkilerin temelinde olumlu duygulara sahip olmanin yer aldigini ve ayni
zamanda bu duygular acgiga cikarmanin da 6nemli olduguna dikkat
cekmektedir.

Bireylerin nasil mutlu olduklar1 ve hangi mutluluk kaynaklarindan
beslendikleri farklilasabilmektedir. Mutluluk yonelimlerinin bir kismin
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hayattan zevk almak seklinde amag¢ edinen bireylerin yani sira baz
bireyler mutlulugu “anlam arayis1” olarak da algilayabilmektedir
(Peterson vd., 2005). Bu anlam arayis: Seligman (2002)"1n gercek mutluluk
modelinde yer alan keyifli hayat, hayata baglilik ve anlamli hayat gibi ti¢
mutluluk tiirii ile de ortiismektedir. Ayrica yapilan ¢alismalar mutluluk
kavraminin igyeri kokenli oldugunun onemini vurgulayarak mutlu
calisanlara sahip olmanin orgiit adma oOzellikle {iretkenlik artis1 gibi
olumlu is sonuglari sagladigini ortaya koymaktadir (Wright ve Staw, 1999;
Gregory, 2011). Sozii edilen orgiitsel is ¢iktilarinin olusumunda bireylerin
mutluluk diizeylerinin davranislarina da olumlu yansimalar1 oldugu
ifade edilmistir (Joo ve Lee, 2017). Dolayisiyla bu olumlu duygunun
gelistirilmesi ayn1 zamanda uzun siireli olmas1 Orgiitsel davranis ve
yonetim disiplinlerinde de mutluluk iizerine yapilan ¢alismalarin artisina
sebep olmustur (Chiumento, 2007; Abraham, 2015; Bani-Melhem vd.,
2018).

Isyeri mutlulugu ile ilgili caligmalar ulusal ve uluslararasi alan yazinda
giderek artan bir sekilde arastirilmaktadir. Ancak biitiinctil olarak ele alan
yerli yazinda kavramsal bir ¢alismanin yapilmasinin ulusal yazina katk:
saglayacag1 diistiniilmektedir. Son yirmi yil igerisinde yapilan
calismalarin odak noktast mutlu calisanlarin isyeri verimliligini
arttirdigini yoniinde sonuglari ortaya koymaktadir (Wright ve Staw, 1999;
Judge vd., 2001; Quick ve Quick, 2004).

Anahtar kelimeler teknigi (Koroglu, 2015: 64) kullanilarak yapilan bu
calismada ilk olarak kavramin tanimi ve teorik temelleri ele alinmistir.
llerleyen béliimlerde kavramin boyutlandirilmasi, énciil ve ardillar ile
isyeri mutlulugunun orgiitler acisindan énemi ve nasil gelistirilebilecegi
lizerine Oneriler ile tamamlanmuistir.

Isyeri Mutlulugunun Kavramsal Cercevesi

a. Igyeri Mutlulugu Kavrami ve Teorik Alt Yapisi

Olumlu duygularin insa edilmesi, gelistirilmesi ve nihai amag olarak elde
edilmesi amaclanan mutluluk kavrami ¢ogu bireyin pesinde kostugu bir

duygu halidir. Karsilasilan durumlarin algilanma bigimi, kisilik 6zelligi,
tutumlar ve icsel ya da dissal pekistirecler ile sekillenen mutlulugu
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yasama/hissetme sonucu hayattan, sosyal cevreden ve sahip olunan
islerden elde edilen tatmin diizeyi bireyden bireye degisiklik
gosterebilmektedir. Hayatta kalmak, daha iyi bir yasam standardina sahip
olmak ya da meslege duyulan baghlik gibi cesitli sebeplerle bireyler
calistiklar iglerini siirdiirmeye caba gostermektedir. Ozellikle son yillarmn
kiiresel krizlerinin her alanda zorlastirdigi refah yasam siirme siireci
giderek daha fazla calisma saatleri, tatil giinlerinin azalmasi ve ekonomik
dongiiniin igerisinde kalabilme ihtiyacini giiclestirmektedir. Bu giigliikler
karsisinda bireyler daha ¢ok calismakta ve hayatlarmin neredeyse
tamaminu is yerlerinde gegirmek zorunda kalabilmektedir. Bu yogun is
temposuna ve bireylerin yasamlarmin biiyiik bir gogunlugunu isyerinde
gecirdiklerine 6rnek olarak niifus yogunlugunun oldukga kalabalik ve is
giictiniin ucuz oldugu Cin’deki ¢alisma prensibi 6rnek gosterilmektedir
(Zhang, 2020). 996 calisma rejimi (996 work regime) olarak bilinen,
calisanlarin sabah 9’dan aksam 9a ve 6 giin boyunca ek bir 6deme
almaksizin ¢alistiklarini ifade eden bu sistem sonrasi olumsuz is ¢iktilar
ile karsilasmak kagmilmazdir. Ancak kiiresel bazda {iretim zincirinin
icerisinde yer alabilme cabasi/rekabeti galisma saatlerinin arttirilmasina
ve sonug olarak isgorenlerin isyerlerinde daha fazla zaman gegirmesine
neden olmaktadir. Orgiitler isgdrenlerin iglerini birakmalarini ve bu arada
olusacak zaman kaybin1 maddi bir kayip olarak degerlendirdikleri icin
isgorenleri miimkiin oldugunca uzun stiire isyerinde, orgiitsel bagliliklar:
yliksek sekilde tutmayr amaglamaktadir. Orgiitler isyerinde mutlu
calisanlara sahip olduklarinda ayni zamanda is performansi yiiksek
(Fredrickson, 2003) bireyler ortaya c¢ikacak ve bu durum Oorgiitlere
biitiinlesik bir rekabet avantaji saglayarak isten ayrilma durumlarini da
minimum diizeye diisiirecektir. Dolayisiyla, Orgiitler c¢alisanlarinin
hayatlarmin goz ardi edilemeyecek bir boliimiinii isyerinde gecirdikleri
gerceginden yola ¢ikarak giivenli, refah, huzurlu ve degerli hissettiren bir
isyeri ortami olusturma konusunda cesitli adimlar atmaktadir. Ote
yandan mutlu ¢alisanlarin varliginin mutlu orgiitler ile direk olarak
bagdastirilmasi da (Simmons, 2014) orgiit calisanlariin isyerinde mutlu
hissetmelerinin 6nemini vurgulamaktadir. Bu duruma ek olarak orgiit
calisanlarinin  orgiitlerine duygusal olarak bagli hissetmelerinde ve
kendilerini degerli hissetmelerinde isyeri ortamindaki mutlu ya da
mutsuz duygu durumlar1 6nemlidir.
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Orgiit calisanlar1 yalnizca gorevleri yerine getirmekle yiikiimlii is giicii
olarak degil duygusal ve diisiinsel algilamalar1 olan bireyler olduklarin
hissettiklerinde galistiklar: 6rgiite karst minnet duygusu gelistirecek ve bu
durum iyi oluslarmi/mutluluklarmi arttiracaktir (Fredrickson, 1998).
Bununla birlikte, zamanlarinin biiyiik ¢ogunlugunu isyerlerinde gegiren
calisanlar icin “isyerleri” olumlu duygularin tecriibe edildigi/yasandig: ve
bu olumlu tecriibelerin etkilerinden fayda elde edilebilmesi acisindan
paha bigilmez firsatlar saglayan ortamlardir (Stairs ve Galpin, 2010).

Edmunds ve Pryce-Jones (2008); is yeri mutlulugunu bireylerin sahip
oldugu kaynaklar: en iyi sekilde farkindalikla kullanma ve karsilagilan
zorluklarin iistesinden gelme durumu seklinde tanimlamaktadir.

Mutlu birey ¢ogunlukla olumlu duygular1 yasayan/tecriibe eden birey
olarak tanumlanirken (Boehm ve Lyubomirsky, 2008); Haller ve Hadler
(2006, 5.172-174); mutluluk kavramini asagida belirtilen,

1. Bireylerin degismeyen kisilik 6zelligi

2. Tarafsiz yasam siirmenin bir sonucu

3. Bireylerin fayda sagladiklari bir kaynak

4. Diger bireylerle karsilastirmanin sonucu olusan gorece tatmin

stiregleri

5. Kaliar ulusal veya Kkiiltiirel 6zellik oldugu ifade edilen bes teorik

yaklasim ile aciklamaktadir.

S6zii edilen mutluluk teorilerinin yani sira mutlulugun is performansi
ile ilgili oldugunu ileri siiren bir ¢alisma mutlu ¢alisanlar ile mutsuz
calisanlar arasindaki farkin isyerine yansimalarini ele almaktadir
(Cropanzano ve Wright, 2001). Mutlu ve mutsuz ¢alisanlarin isyerindeki
psikolojik durumlarinm ortaya koyan bu calismada; mutsuz bireylerin is
ortaminda olusabilecek risklere kars1 daha duyarly, is arkadaslarina kars:
daha savunmaci ve tedbirli ayrica daha az iyimser ve daha az 6zgiivenli
olduklarmi belirtmektedir. Mutlu caligsanlar ise; is
ortamlarinda/cevrelerinde olusabilecek firsatlara karsi daha duyarls, is
arkadaslar ile daha disa doniik/sosyal ve yardimsever ve son olarak daha
fazla iyimser ve 6z giivenli olmaktadir (Cropanzano ve Wright, 183- 184:
2001). Sozii edilen mutlu ¢alisanlarin mutluluk diizeylerinin etkilerinin
belirlenebilmesi ve Olciilebilir olmas: da Orgiitlerin ¢alisanlarinin iyi olus
durumlar1 hakkinda bilgi edinebilmelerine 1s1k tutabilecektir.
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Martin Seligman (2011) iyi olus ve c¢alisanlarin mutluluklarmin
Olciilebilir belirli bilesenlerinin oldugunu ileri siirdiigti PERMA
modelinde, olumlu duygular, baglanma, anlam, olumlu iligkiler ve basar1
kavramlarindan s6z etmektedir. Kavramlarin bas harflerinin
kisaltmalarindan olusan model, bireylerin mutluluklarmin tek bir sarta
bagli olmadigimnin farkli bircok duygu durumunun etkisi ile olustugunun
altin1 cizmektedir. Perma modelinin 1s1k tuttugu mutluluk kavraminin
bilesenlerine ek olarak isyeri mutlulugu kavrammi farkli teoriler ile
birlestirerek aciklamak miimkiindiir. Olumlu Duygular1 Genisletme ve
Insa Etme Teorisine gore (Fredrickson, 2001); bireyler olumlu duygu
durumuna sahip olduklarinda, diisiince ve bakis acilarinda yaraticilik
elde eder ve yeni kesifleri dogrultusunda olumlu iliskiler kurabilir ve
olumlu duygu halinin siirekliligini kolaylastirabilirler. Bu teori PERMA
modelinin baglanma bileseni ile de uyusmaktadir. Bireyler mutlu
hissettiklerinde is arkadaslari ile dostluk iligkilerini gelistirebilir ve takim
halinde hareket etme duygusu ile mutlu hissedebilirler.

Ote yandan, Oz-Belirleme Teorisi (Ryan ve Deci, 2009; bireylerin iyi
olus hallerinin yiiksek olmasmi 6zerklik, yeterlik ve iligkili olma gibi
psikolojik gereksinimler ile aciklamaktadir. Birey bu gereksinimlerini
karsilamas: durumunda bir bagka deyisle, isyerinde kendi kararlarini
verme konusunda baski altinda hissetmemesi, isleri yerine getirme
konusunda kendisini yeterli hissetmesi ve cevresi ile iyi iligkiler/bag
kurabilmesi iyi olus durumlarini olumlu yonde etkilemektedir
(Lyubomirsky ve Layous, 2013). Suojanen (2012) isyeri mutlulugu
kavraminin teorik altyapisin1 vurguladigr yiiksek lisans tezinde isyeri
mutlulugunun durum odakli ve birey odakli iki teorisinden soz
etmektedir. Durum odakli (situation-oriented) isyeri mutlulugu teorisi;
isyeri ortaminda gerceklesen siireclerin/faktorlerin ve grup ici
dinamiklerin mutluluga yansimalarmi igermektedir. Birey odakl
(individual-oriented) isyeri mutlulugu teorisi ise; bireysel mutluluk icin
atfedilen bilissel faktorler, tutumlar ve bireysel yeterlilikleri ifade
etmektedir. Waal (2018); orgiitsel cekiciligin arttirilmasinda isyeri
mutlulugunun etkisini inceledigi c¢alismasimni birey odakli isyeri
mutlulugu teorisine dayandirmaktadir. Bu ¢alismada, bireysel mutluluk
artttkca Orglitiin  ¢ekiciliginin de arttigi vurgulanmaktadir. Bati
diinyasinda oOzellikle bireylerin iyi bir yasam siirme hedeflerinin
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igeriklerinden biri olan mutluluk yasamdan keyif alma, ihtiyaglarini
karsilayabilme, basarilar elde etme, kisisel yeterliliklerinin farkina varip
bunlar1 gelistirebilme, insan dogasi ile uyumlu hayat siirebilme gibi
isteklerin tatminini ifade etmektedir (Sumner, 1996). Oznel yasam
doyumu ile iliskilendirilen mutluluk kavrami bireylerin hayatlar
hakkindaki olumlu ya da olumsuz bilissel yargilar1 icermektedir (Griffin,
1985). Suikkanen (2011) bu yargilarin ge¢mis, simdiki ve beklenen gelecek
ile degerlendirmelerini ve bagkalarmin mutluluk bakis acilar1 ile
karsilagtirlmasmi yapip mutluluk kavramimni Biitiin Yasam Doyumu
Teorilerini inceleyerek ortaya koymaya c¢alismaktadir. Mutlulugun
psikolojik temelli altyapisi {izerinde duran Haybron (2013); mutluluk
bilesenlerinden s6z ederken kendini gergeklestirme kavramim
vurgulamaktadir. Bu bilesen aymi zamanda Maslow (1943) Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Teorisi ile de ortiismekte ve bireylerin kendini gergeklestirme
stireclerinde elde ettikleri basariyla mutlu olabileceklerini ifade
etmektedir.

Mutluluk kavraminin farkli teoriler ve bilesenler ile agiklanabilir
olmasinin yam sira mutluluga etki eden faktorlerin de giiniimiiz
beklenmedik krizlerine maruz kalmasinin sonucunda 6ziinde nihai amag
olan mutlulugun farkli gereksinimlerin giderilmesi ile elde edilebilecegi
ileri siiriilmektedir. Ornegin; Gavin ve Mason (2004) isyerinde
mutlulugun 6nemini vurguladig: diger bir ¢alismada maddi ve manevi
acidan daha iyiye sahip olmanin temelinde ¢ok ¢alismanin oldugunu ve
hayali kurulan her ne varsa bunun bireylerin yaptiklar: “igler” araciligiyla
gerceklesebilecegini belirtmistir. Bagka bir deyisle bireylerin hayatlarinda
genel mutlulugu yakalama umutlarinin yalmizca isyerlerinde mutlu
olmalari ile miimkiin olabilecegini ifade etmistir (Gavin ve Mason, 2004:
381). Ancak son yillarda farkli disiplinleri ortak noktada bulusturan
pozitif psikolojinin ilgi odagi olmaya devam eden degiskenlerinden olan
meslek aski (calling) kavrami Gavin ve Mason'un one siirdiigii sekliyle
yalnizca maddi yeterliliklerin bireylerin mutluluklar1 yakalamalar:
konusunda yeterli olamadig1 yoniinde ilerlemektedir. Ornegin, iste iyi
olus kavramini gliglendirdigi ve isyeri mutlulugu ya da genel mutluluk
diizeyini arttirdig1 One siiriilen meslek aski degiskenini inceleyen ve
Duffy ve arkadaslar1 (2018) tarafindan gelistirilen Meslek Aski Teorisi
(Work as a Calling Theory); bireylerin sadece kazanglar1 dogrultusunda
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yliksek iyi olus/mutluluk diizeyi elde edemeyeceklerini ayni zamanda
sahip olduklar islerini nasil algiladiklarinin énemli oldugunun altini
cizmektedir. Dolayisiyla Wrzesniewski ve arkadaslar1 (1997) tarafindan
sahip olunan islere yaklasma/algilama bicimlerinden biri olan meslek
askina sahip olan bireylerin yaptiklari isi yalnizca is ya da kariyer olarak
benimseyenlere nazaran daha mutlu olduklari ifade edilmektedir.

Belirtilen tanimlardan hareketle, isyeri mutlulugu; bireylerin sahip
oldugu genel mutluluk diizeylerinden beslenen pozitif duygularini
negatif olanlardan daha fazla animsama durumu ve bu pozitif bakis agis1
ile iliskilendirilen basta umut olmak iizere iyimserlik, sartlardan bagimsiz
yasanilan andan keyif alma ve pozitif duygu aktarimi ile kalict bir
memnuniyet hali seklinde ifade edilebilir.

Mutlu birey olumsuz duygu halini olduk¢a nadiren hisseden ancak
cogunlukla olumlu duygular1 yasayan/tecriibe eden birey olarak
tanimlanmaktadir (Boehm ve Lyubomirsky, 2008). Sozii edilen olumlu
duygular ile hayattan zevk alma, sahip olunan ile mutlu olma,
kanaatkarlik/6z memnuniyet, yiiksek icsel motivasyon, yasam ve is
tatmini gibi bireysel ve toplumsal farklilik gosterebilen duygu
durumlarmi ifade edilmektedir. Ancak yasam dongiisiinde sozii edilen
mutlu bireylerin is yasamlarinda da ayn1 mutlulugu elde edebilecekleri
beklentisi ne 6l¢tide birbirinin devami olabilecektir sorusu aragtirmalarin
ortaya c¢ikis nedenlerinin basinda yer almaktadir. Genel mutluluk
kavrami ya da Uchida ve Kitayama (2009) nin belirttigi gibi mutsuzluktan
kagmmanin tiim kiiltiirlerin hem fikir oldugu bir konu oldugu ileri
striilmektedir. Dolayisiyla orgiitlerin bulunduklar1 toplumun kiiltiirel
yapist ile i¢ice oldugu goz oniinde bulundurulursa her kiiltiiriin mutluluk
ya da mutsuzluk durumlarma karst gosterdikleri tepkiler de
farklilasabilmektedir. Kiiltiirel baglamda calismanin 6nceki boliimiinde
ornek olarak verilen Cin’deki 996 is rejiminin yan1 sira ¢cogu orgiit daha
onceleri ¢ok rastlanmayan “esnek ¢alisma saatleri” uygulamasini hayata
gecirmektedir. Bu uygulamanin sonuglarini inceleyen bir ¢calismada esnek
calisma saatlerinin ¢alisanlarin hayat ve is arasindaki c¢atismalarimi
azalttigini ve ayn1 zamanda calisanlarin genel iyi olus durumlarini da
destekledigini ortaya koymaktadir (Golden vd., 2014). Ancak is giiciiniin
ucuz olmasma ragmen calisanlarin bu ucuz istihdama dahi ihtiyag
duyduklar1 su donemde sahip olunan “isin kendisi” bireyleri mutlu
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hissettirebilmektedir. Bu baglamda calisanlar hayatta kalabilmek i¢gin “is
sahibi olma” duygusu ile mutlu hissedebiliyorken, yalnizca sahip
olduklar1 is araciligiyla mutlu hissetmeyen ayni zamanda isini
sturdiirdiigii ortamdan da cesitli beklentilere sahip olan c¢alisanlar
mevcuttur. Isyeri mutlulugu kavrami da tam olarak calisan bireylerin
isyerlerinden beklentilerinin ne dogrultuda karsilanmas: gerektiginin ve
karsilanan beklentiler sonucunda ortaya ¢ikan olumlu is c¢iktilarinin
Oonemini vurgulamaktadir.

Isyeri mutlulugu kavraminda is ortammin énemini ortaya koyan
calismalar ile isyerinde mutluluk oOlgekleri gelistirilmistir (Singh ve
Aggarwal, 2018; Salas-Vallina ve Alegre Vidal 2018). Bu olgeklerde
kavramimn olusumunda is ortaminin c¢alisanlar tizerinde etkisinin
mutluluk ile iligkilendirildigi goriilmektedir. Ornegin; destekleyici is
tecriibeleri, desteklenmeyen is tecriibeleri, akis ve i¢sel motivasyon, ise
antipati hissi seklinde ifade edilen dort boyutlu yap: hem bireysel hem de
orgiitsel bazda mutlulugun gelisiminde yoneticilerin ¢alisanlar1 igin
hazirladiklar: is gevresi desteginin 6nemini vurgulamaktadir (Singh ve
Aggarwal, 2018).

b. Isyeri Mutlulugu Kavraminin Onciilleri ve Ardillart

Son yillarda isyeri mutlulugu kavramu ile ilgili olarak calisanlarin
isyerlerinde nasil daha fazla motive olacagt ya da isyerlerine
baghliklarinin nasil arttirilabilecegine iliskin onciil ve ardil degiskenleri
iceren modeller kurularak gesitli arastirmalar yiiriitiilmektedir. Kavramin
gelistirilmesi, arttirilmas: ve siirekliligi Orgiitler igin etkin calisanlara
sahip olma ile sonuglanmasi agisindan yalnizca teorisyenler icin degil ayni
zamanda uygulayicilarin da titizlikle ihtiya¢ duyduklar: bir konu haline
doniistiirmektedir. Bunun yarnu sira; isyeri mutlulugunun pozitif orgiitsel
davranis degiskenleri ile iliskilendirilebilecegi ortaya koyulmaktadir
(Luthans, 2002). Yakin gecmis calismalarda da isyeri mutlulugu
kavraminin onctilleri arasinda umut, iyimserlik, dayaniklilik, 6z yeterlilik
gibi icsel psikolojik kaynaklarin oldugunu modelleyen c¢alismalar
yapilmistir (Youssef ve Luthans, 2007; Kun ve Gadanecz, 2019; Qaiser vd.,
2020). Isyeri mutlulugu ve onciilleri {izerine yapilan calismalarin
sayilarinin artmasi gerektigine dikkat cekilmektedir (Erdogan vd., 2012).
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Erdogan ve arkadaslar1 (2012) isyeri mutlulugu kavraminmi calisanin
liderleri, calisma ortamy, is tanimy, is 6zelligi, kariyer gelisimi gibi bir¢ok
farkli ancak bir o kadar da birbiri ile baglantis1 bulunan degiskenler ile
bagdastirmaktadir. Sozii edilen bu degiskenlerden 6zellikle galisanlarin
yoneticileri/liderleri olmas: bireylerin is dis1 yasamlarinda bulunmayan
“yonetici” kavraminin is yasaminin yadsinamaz bir pargasi oldugunun da
altini ¢cizmektedir. Basta yoneticiler olmak {izere bireyin mutlu yasantisina
yeni eklenen calisma arkadaslari, miisteriler, calisma ortami ve sartlari,
bireyin mutlu dongiide ilerleyen hayatina bazi dolayli ya da dolaysiz
etkiler meydana getirecektir. Bu baglamda is yeri mutlulugu bireyin kisa
bir siirede temel mutlulugu ile i¢ ice gecebilecektir. Bu durumda yogun
calisma saatleri, is yeri ortami, {icret, yonetici tutumu gibi cesitli
kavramlar galisanlar tarafindan farkli algilanabilecektir. Bu farkliliklar
gz onlinde bulundurularak bagimli bagimsiz degiskenlerin yani sira
isyeri mutlulugu ile yapilan ¢alismalarda baz1 demografik degiskenlerde
Ozellikle ele alinmistir. Calisan davranisini sekillendirmede 6nemli bir
yere sahip oldugu ileri siiriilen isyeri mutlulugunun (De Neve ve Ward,
2017) orgiitsel vatandasligin yordayicisi olarak kullanildig: bir calismada
Mousa ve arkadaslar1 (2020) cinsiyetin isyeri mutlulugu {izerinde bir
etkisinin olmadigimi ortaya koymustur. Cinsiyet degiskeni ile birlikte
Ongkana (2006) yas, medeni durum ve kidemin de isyeri mutlulugunun
{izerinde bir etkisinin olmadigini ortaya koymustur. Isyeri mutlulugu ile
ilgili alanyazin incelendiginde isyeri mutlulugunun onciilleri Tablo 1'de

gosterilmistir.

Tablo 1. Isyeri Mutlulugu Kavraminin Onciilleri
Onciiller Calisma Aciklama
Suikiir Kir vd. (2020) Siikiir diizeyi arttik¢a isyeri mutlulugu artmaktadir.
nsan Kaynaklar1  Oliveira vd. (2020) Caliganin  orgiite olan giliveni arttikca isyeri
Yonetimi mutlulugu artmaktadir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Politikalar1 Politikalar1 ~ Algis1  ile c¢alisanlarin  olumlu

Algisi, Orgiitsel
Giiven

duygularin1 agiga ¢ikarma destegi arttikga isyeri
mutlulugu artmaktadar.

Yiiksek
Performanshi  Ts
Sistemi

Fatima vd. (2017)

Yiiksek Performansh {s Sistemi algis1 arttikca isyeri
mutlulugu artmaktadar.

Algilanan Joo ve Lee (2017) Algilanan Orgiitsel Destek ve Psikolojik Sermaye
Orgiitsel Destek, algisi arttikga isyeri mutlulugu artmaktadir.
Psikolojik

Sermaye
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Psikolojik Qaiser vd. (2020) Psikolojik Sozlesme Thlali algis1 arttikga isyeri

sOzlesme ihlali mutlulugu azalmaktadir.

is'te Kendini  Qaiser vd. (2020) is'te Kendini Yetigtirme arttikca isyeri mutlulugu

Yetistime artmaktadir.

Kisi - C)rgﬁt Sousa ve Porto (2015) Ki§i-©rgi‘1t uyumu arttik¢a isyeri mutlulugu

Uyumu artmaktadir.

Ozgeci Liderlik Salas-Vallina ve Alegre ~ Ozgeci Liderlik davramsi arttikca isyeri mutlulugu
(2018) artmaktadir.

fs Tatmini Butt vd. (2020) Is Tatmini arttikca isyeri mutlulugu artmaktadir.

Duygusal Zeka Karayaman (2020) Duygusal Zeka diizeyi arttikca isyeri mutlulugu da

artmaktadir.

Psikolojik Ozocak ve Yilmaz Psikolojik  Giiglendirme diizeyi arttik¢a isyeri

Giiglendirme (2020) mutlulugu artmaktadar.

Transformasyone  Salas-Vallina vd. (2017)  Transformasyonel Liderlik davranig: arttikca isyeri

1 Liderlik mutlulugu artmaktadar.

fsin anlam1 Golparvar ve Abedini Isin anlami arttikca isyeri mutlulugu artmaktadar.
(2014)

isyeri ruhsallig: Golparvar ve Abedini isyeri ruhsallign  artttkga  isyeri mutlulugu
(2014) artmaktadir.

Sosyal Sermaye, Tastan vd. (2020) Sosyal ve Psikolojik Sermaye arttikga igyeri

Psikolojik mutlulugu artmaktadir.

Sermaye

Psikolojik Ali vd. (2019) Psikolojik Saglamlik arttikga isyeri mutlulugu

Saglamlik artmaktadir.

Orgiitsel Adalet Maham vd. (2020) Orgiitsel Adalet algisi arttikga isyeri mutlulugu

artmaktadir.

Isyeri mutlulugu kavramini tanimlarken iki tarafli bir beklenti durumu
oldugunu sOylemek miimkiindiir. Bir tarafta takdir edilmeyi, fark
edilmeyi, saygi duyulmayi, deger verilmeyi, mutlu olmayi beklentilerinin
en basma koyan calisanlar ile diger yanda isini kendi isiymis gibi
benimseyen, orgiitii siirekli rekabetin iginde tutacak yeterlilige sahip olan
calisanlarin varliginin beklentisi icerisinde olan isverenler bulunmaktadir
(Oliveira, 2020). Calisanlar isyerinde mutlu olduklar1 zaman bu durum
olumlu is sonuglariin diizeyini arttirmakta ve olumsuz is c¢iktilarinin
azaltmaktadir. Isyeri ilgili
incelendiginde isyeri mutlulugunun ardillar1 Tablo 2’de gosterilmistir.

diizeyini mutlulugu ile alanyazin
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Tablo 2. Isyeri Mutlulugu Kavraminin Ardillar:

Ardillar

Calisma

Aciklama

Yenilikgi Is Davranisi

Uzunbacak (2019)

Isyeri mutlulugu arttikca

davranig1 artmaktadir.

yenilik¢i i

Orgiitsel Performans

Fatima vd. (2017)

Isyeri
performans artmaktadir.

mutlulugu  arttkga  Orgiitsel

Fazladan Rol  Alparslan (2016) isyeri mutlulugu arttik¢a fazladan rol
Davranist davranigi artmaktadir.

C)rgﬁtsel Vatandashk  Mousa vd. (2020) isyeri mutlulugu arttikca orgiitsel
Davranist vatandaglik davranigi artmaktadir.

Calisan Performansi Bataineh (2019) isyeri mutlulugu arttikca calisan

performansi artmaktadir.

Isten Ayrilma Niyeti Wang ve Yang (2016) Isyeri mutlulugu arttikca isten ayrilma niyeti
azalmaktadir.
C)rgﬁtsel Baglilik Uzun ve Kesicioglu (2019) isyeri mutlulugu arttikga Orgiitsel baglilik
artmaktadir.
ise Adanmughk Kim (2019) isyeri mutlulugu arttik¢a ise adanmighk
artmaktadir.
fs Tatmini Thevanes ve Jathurika isyeri mutlulugu arttikca is tatmini
(2021); Butt vd. (2019) artmaktadir.
Psikolojik Iyi Olus Golparvar ve Abedini Isyeri mutlulugu arttikca psikolojik iyi olus
(2014) artmaktadir.
Duygusal Baglilik Semedo vd. (2019) isyeri mutlulugu arttikga duygusal baghilik
artmaktadir.
Sonuc¢

Yerel ve kiiresel rekabetler gerek iiretim gerekse hizmet iireten orgiitleri
mecburi doniisiimler ya da yenilikler ortaya c¢ikarmalar1 dogrultusunda
yonlendirmektedir. Orgiitler bu degisimleri sahip olduklari is giicii
yeterliligine bagli olarak gelistirmekte ve siirdiirebilmektedir. Bu
baglamda is giiciinii olusturan Orgiit ¢alisanlariin hangi mutluluk ve
motivasyon kaynaklarindan beslendiklerini belirlemek 6rgiitlerin 6nceligi
haline gelmektedir. Nitelikli is giicli, c¢alisanlarin istihdam kaygisi
dogrultusunda sekillenmekte ve her gecen giin alaninda uzman bireyler
yenilige uyum saglayan, teknolojik gelismeleri yakindan takip eden
bireyler kurumsal orgiitlerde yerlerini almaya devam etmektedir. Ancak,
belirtilen bu somut gelismelerin yan1 sira, orgiitiin is giicii potansiyelini
olusturan orgiit ¢alisanlarinin duygu durumlar1 da incelenmeye devam
edilmektedir.
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Isyeri mutlulugu kavraminin gelismis bat1 toplumlarinda gelismekte
olan toplumlara gore daha fazla arastirildig: (Chin, 2015) ileri siiriiliirken;
kurumsal Orgiitlerin siirdiiriilebilirlik bilincine sahip olmas1 da isyeri
mutlulugunun st diizey yoOneticiler tarafindan benimsenmesi
gerektiginin altin1 ¢cizmektedir. S6zii edilen siirdiiriilebilirlik farkindalig:
orgiitlerin itibar, takdir gorme, calisganina deger verme gibi goriinmeyen
degerlere de maddi kaynaklar ayirmasini gerektirecektir. Dolayisiyla,
Ozellikle gelismis bati toplumlarinda calisanlarin belirli bir yasam
doyumuna ulasmas1 ve is disi refah seviyesini isinde de elde etme
beklentisi isverenleri daha fazla davramissal degiskenleri anlamaya
yonlendirmektedir.

Ozellikle son yillarda pozitif drgiitsel davranis degiskenlerinin basinda
yer alan isyeri mutlulugu kavraminin bir¢ok olumlu is ¢iktisina neden
olmasi1 Orgiitlerin gelisiminde 6nemli rol oynamaktadir. Dolayisiyla
biyolojik agidan benzer ihtiyaglara sahip olan insanoglu mutluluk sz
konusu oldugunda farkli kaynaklar araciligiyla bu nihai tatmini
yasamaktadir. Oyle ki para ile mutluluk kiyaslamalarinda ¢cogunlukla
daha fazla paranin mutluluk getirecegini ileri siirenler para ile mutluluk
arasindaki iliskinin diisiik oldugunun altini ¢izmektedir (Adams vd.,
2002). Ancak calismanin kavramsal cergevesinde belirtilen niifus
yogunlugunun yiiksek ve refah seviyesinin diisiik oldugu toplumlar
gelismis ve varlikli toplumlara gore maddi 6ncelikleri konusunda farklilik
gostermektedir. Hayatta kalma miicadelesi anlam arayisi, kendine ve
topluma fayda saglama, kisisel gelisim gibi kavramlarin oniinde yer
almaya baslamistir. Bununla birlikte son yillarda ortaya cikan ve
teorisyenler arasinda hizla yayilan meslek aski (calling), anlam (meaning)
ve calisma iradesi/istemi (work volition) gibi kavramlarda calisan
motivasyonunun soyut yoniinii incelemektedir. Bu kavramlar ile 6zellikle
calisanlarin sahip olduklar: islerden yalnizca maddi kazang degil onlara
kendilerini degerli hissettiren manevi tatminler aradiklar1 da ileri
siiriilmektedir (Dik vd., 2020).

Calisan bireyler zamanlarinin biiyiik bir ¢ogunlugunu is yerinde
gecirmektedir. Dolayisiyla, bu uzun zaman dilimini mutlu, motivasyonu
yliksek, saygi ve deger gorerek tamamlamak istemeleri oOrgiit
calisanlarmin  6ncelikli beklentilerindendir. Insanlar sahip olduklart
islerden ne kadar mutlu olduklar: beklentileri dogrultusunda cesitlilik
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gosterebilmektedir. Bununla birlikte, bireylerin gercek potansiyellerini
ortaya koyma konusunda da isyerindeki duygu durumlarimin rolii 6nemli
bir yer tegkil etmektedir. Son yillarda yasanan ekonomik dalgalanmalarin
etkisiyle kiiresel bazda ortaya ¢ikan issizlik etkileri devam ederken, diger
taraftan nitelikli is giicliniin de orgiitlerde devamliligini saglamak
zorlagsmaktadir. Nitelikli is giicli kisisel gelisim ya da mesleki gelisim
yoniinden saglayamadig tatmini Orgiitten ayrilma veya potansiyelinin
altinda performans gostermeye baslayabilmektedir. Ancak, nitelikli is
giicli kaybi Orgiitler icin basa ¢ikilabilir bir siire¢ gibi goriinse de zaman
ve maddi kaynak kaybina yol acabilmektedir. Hem orgiitsel davranis hem
de pozitif psikoloji disiplinlerinde son yillarda en ¢ok incelenen kavramlar
arasinda is yeri mutlulugunun oOnciilleri veya ardillar1 olarak baglilik,
adanmiglik, mutluluk, motivasyon, performans, tatmin gibi psikolojik
kavramlar yer almaktadir.

Calisanlarin hangi psikolojik degiskeni tecriibe ettiklerinde hangi
sonuglar ortaya ¢ikacagma dair arastirmalarin sayist her gecen giin
artmaktadir. Bu artis akademisyenler ve uygulayiclar icin calisan
davraniglarinin altinda yer alan sebepleri anlama konusunda yeni alanlar
olusturmaktadir. Bu ¢calismada kavramsal acidan degerlendirilen “is yeri
mutlulugu” da bunlardan bir tanesidir. Bireylerin is yerlerinde
gecirdikleri zamanin is cevresi disinda gecirdikleri zamandan fazla
oldugu goz oniinde bulunduruldugunda bu mutlulugun elde edilmesi
yalnizca bireylerin maddi kazanglari, mevki hedefleri ile dogrudan
iliskilendirilmemektedir. Bir bagka deyisle materyalist hedefler gerekli
ancak mutlu olmanin 6n sart1 olarak yeterli olmamaktadir (Fischer, 2014).
Orgiitler isyerinde mutlu galisanlara sahip olduklar1 takdirde bu mutlu
calisanlarin daha iyi fiziksel ve psikolojik olarak daha saglikli ve ayni
zamanda daha uzun Omdirlii olduklar: ifade edilmektedir (Reysamb vd.,
2003). Dolayisiyla orgiitler es zamanli saglikli ¢alisanlara sahip olmanin
avantajini da uzun vadede 6zel saglik harcamasina gerek duymadan elde
edebileceklerdir. Ote yandan, egitim kurumlar1 6zellikle iiniversiteler
Ogrencilerini yalnizca gelecekteki mesleklerine hazirlamak ve onlara
meslekleri konusunda egitim vermenin yani sira ogrencilerinin sahip
oldugu potansiyellerine yonelik farkindaliklarim1 ve  bireysel
yasamlarinda da mutluluklarmni arttirmak dogrultusunda yonlendirmeler
yapmalidir (Bok, 2010). Erken donemde baslayan bu katki ve
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yonlendirmeler bireylerin gelecek is hayatlarinda da mutlu bireyler
olmalarinin avantajlarin1  yasamalarin1  saglayacak ve isyerlerinde
karsilastiklar: engeller karsisinda olumlu duygu durumlari ile bu engeller
ile bas etmeleri kolaylasabilecektir. Ayrica son yillarda ozellikle pozitif
psikolojinin  Onemli arastirma konularindan birisi olan meslek
aski(calling) kavraminin da isyeri mutlulugu kavrami ile daha ayrintih
arastirmalar ile incelenmesi gerektigi diistiniilmektedir. Ciinkii bireyler
yalnizca isyeri ortaminin ya da kendi kisilik 6zelliklerinin etkisi altinda
kendilerini isyerinde mutlu hissetmemektedir ayn1 zamanda bireylerin
islerine duyduklar1 baglanma yaklasimi da isyerinde mutlu olmalarinda
rol oynamaktadir. Alan yazin incelendiginde bireyler sahip olduklari is ne
olursa olsun isin kendisine kars: hissettikleri meslek aski (calling) algist
bireyleri is yeri sartlarindan ve calisma saatlerinden bagimsiz olarak
mutlu hissettirebilmektedir (Bunderson ve Thompson, 2009). Bununla
birlikte, gelismis ve gelismekte olan iilkelerin, bireylerin sahip olduklar:
islere karsi ortaya koyduklar1 tutumlarinda incelenmesi s6z konusu
olabilir. Her toplumun iist diizey alg1 ve yeterlilik gerektiren islerin ortaya
konulabilmesi icin ihtiya¢ duydugu belirli bir is giicii potansiyeli olmakla
birlikte ayni toplumun daha alt diizey, yapilmas: giic farkl is kollarini da
yerine getirecek is giicline ihtiyact da olmaktadir. Dolayisiyla, hep
toplumun bakis acistnin hem de bireylerin sahip olduklar islere kars:
tutumlarinin  isyeri mutlulugu konusunda Onem teskil ettigi
diistiniilmektedir.
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EXTENDED ABSTRACT

Workplace Happiness: A Concept Analysis

Tugba Erhan

Siileyman Demirel University

The concept of happiness has been gaining attention among the positive
psychology variables which supports the strengths of individuals rather
than their weaknesses. In the discipline of positive psychology,
organizational behavior and management, the term happiness has been
examining for a long time. Happiness can be stated as the final destination
as a result of the individuals’ behaviors, efforts and hard work.
Individuals may pursue several different goals during their lives.
However, individuals may have several goals, which is based on the Goal
Setting Theory (Locke and Latham, 1990), that they need to pursue at the
same time, and they have the tendency to believe that when the goals are
accomplished, they will have the chance to be happy. Happiness which
includes the individuals’ cognitive and affective evaluations (Diener,
2000), has been used with subjective well-being interchangeably (Luthans,
2002; Diener, 2000). The term “subjective” highlights that the happiness
changes from individual to individual, and as Aristotle states happiness
is a virtue (Myers and Diener, 1995).

Theoretical Background of Workplace Happiness

Happy individuals have been defined as individuals who experience
more positive feelings (Boehm and Lyubomirsky, 2008). According to
Haller and Hadler (2006, pp.172-174); the term “happiness” has been
explained with the following five theoretical approaches;

e Individuals’ unchanged characteristics

e A consequence of living an objective life

e A source which is beneficial for individuals

e Subjective satisfaction process compared to other individuals

e Permanent national or cultural qualification
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In addition to the aforementioned theories of happiness, a study
which has claimed that happiness is related to job performance and the
difference being a happy and an unhappy employee has reflections on
workplace environment (Cropanzano and Wright, 2001). The study also
reveals the psychological situations of the happy and unhappy employees
highlighting the outcomes of unhappy employees. According to the study,
unhappy employees are more sensitive to the workplace risks, more
defensive to their colleagues and cautious, less optimistic, and less self-
confident. However, happy employees are more sensitive to the
opportunities in the workplace or work environment, more extroverted
and sociable with their colleagues, more helpful and more self-confident
Cropanzano and Wright, 2001, pp.183- 184).

Antecedents and Consequences of Workplace Happiness

The studies conducted to examine the antecedents and consequences of
workplace happiness have been attempting to find sources to make the
employees happier and more committed in the workplace. Gratitude (Kir
et al., 2020); people management policies and trust Oliveira et al. (2020);
high performance work practices (Fatima et al, 2017); perceived
organizational support and psychological capital (Joo and Lee, 2017);
psychological contract breach (Qaiser et al., 2020); thriving at work (Qaiser
et al., 2020); person-organization fit (Sousa and Porto, 2015); altruistic
leadership (Salas-Vallina and Alegre, 2018); job satisfaction Butt et al.,
2020); emotional intelligence (Karayaman, 2020); psychological
empowerment (Ozocak and Yilmaz, 2020); transformational leadership
(Salas-Vallina et al., 2017); meaning at work (Golparvar and Abedini,
2014); spiritual-affective approach (Golparvar and Abedini, 2014); social
and psychological capital (Tastan et al., 2020); psychological resilience (Ali
et al., 2019); organizational justice (Maham et al., 2020) are among the
antecedents of workplace happiness. When the consequences of
workplace happiness have been examined innovative work (Uzunbacak,
2019); organizational performance (Fatima et. al., 2017); extra-role
behavior (Alparslan, 2016); organizational citizenship (Mousa et al., 2020);
employee performance (Bataineh, 2019); turnover intention (Wang and
Yang, 2016); organizational commitment (Uzun and Kesicioglu, 2019);
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work engagement (Kim, 2019); job satisfaction (Thevanes and Jathurika,
2021; Butt et al., 2019); psychological well-being (Golpalvar and Abedini,
2014); affective commitment (Semedo et al., 2019) are among the outcome
variables that workplace happiness affect.

Conclusion

Local and global competitions have been leading product and service
organizations to apply innovations or transformations to be a part of the
challenging competitive process. Organizations have been improving and
following these changes with the support of the workforce. In order to
become a strong competitor among the other organizations, the workforce
should be analyzed identifying their happiness and motivational sources
that the workforce has been experiencing. The workplace is an
environment that employees spend their most of the time. Thus, the
employees’ psychological needs matter on the effect of the productivity of
the organization. Well qualified workforce has been shaping along with
the employment expectations, thus employees who want to work in the
most appreciated organizations should improve their skills as well as their
approaches to the new technology. However, in addition to the
developments which arise the potentiality of the employees also bring out
another aspect of the employees which is their emotional states.

It is claimed that the term workplace happiness has been researched
more in the western societies compared to developing societies (Chin,
2015). Organizations need to hire managers who agree the importance of
happy employees fully support to fulfill the organizational goals and
sustainability. By being aware of the importance of sustainability,
organizations invest for the invisible values such as reputation,
appreciation, and value their employees. Therefore, especially the
expectations of being fully satisfied and happy in the workplace can be
made possible by examining the behavioral variables.

The fact that the concept of workplace happiness, which has been one
of the important positive psychology variables specifically in recent years,
has been causing many positive work outcomes that these outcomes can
play an important role in the development of the organizations. Thus, it
should be considered that although individuals share the same biological
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needs, they completely differ in their happiness sources to feel fully
satisfied both in their work and lives. When the studies between
happiness and money have been examined, the relationship and the
correlation have been reported low (Adams et al., 2002). However, as it
has been stated in the theoretical part of the current study, countries with
high population and low welfare may differ in their financial priorities.
Survival can be the main priority rather than prosocial benefits or personal
growth improving the meaning of work or life.

In addition to this, terms like calling, meaning and work volition have
been spreading to be researched recently in order to reveal and examine
the employee motivation. It has been stated that these terms especially
the term “calling” highlights an important outcome for the employees
emphasizing that the employees are not just satisfied with the paycheck
but internal motivators including spiritual satisfaction (Dik et al., 2020).

Kaynakca / References

Abraham, S. (2015). Factors influencing workplace happiness among
employees in software companies in Bangalore. International Journal
of Research in Applied Management Science and Technology, 11 (I).

Adams VH, Snyder CR, Rand KL, King EA, Sigman DR, Pulvers KM. (2002).
Hope in the workplace icinde Giacolone R, Jurkiewicz C. (Eds.),
Workplace spirituality and organization performance. New York:
Sharpe.

Adnan Bataineh, K. (2019). Impact of work-life balance, happiness at work, on
employee performance. International Business Research, 12(2), 99-112.

Ali, M., Ghani, M. U,, and Raza, B. (2019). Linking human resource practice
with work happiness through employee resilience: Evidence from
Pakistan. Global Regional Review, 4(3), 82-91.

Alparslan, A. M. (2016). Emek iscilerinde fazladan rol davranisinin 6nciilii: is
tatmini mi isyerinde mutluluk mu?. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Dergisi, 30(1), 203-215.

Bani-Melhem, S., Zeffane, R. ve Albaity, M. (2018). Determinants of
employees’ innovative behavior. International Journal of Contemporary
Hospitality Management, 30 (3), 1601- 1620.

OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi #5705



Tugba Erhan

Boehm, J. K. ve Lyubomirsky, S. (2008). Does happiness promote career
success? Journal of Career Assessment, 16(1), 101-116.

Bok, D. (2010). The politics of happiness: What government can learn from the new
research on well-being. Princeton University Press.

Bunderson, J. S. ve Thompson, J. A. (2009). The call of the wild: Zookeepers,
callings, and the double-edged sword of deeply meaningful
work. Administrative science quarterly, 54(1), 32-57.

Butt, R. S., Altaf, S., Chohan, I. M. ve Ashraf, S. F. (2019). Analyzing the role
of quality of work life and happiness at work on employees’ job
satisfaction with the moderation of job stress, empirical research of
Jiangsu University. International Journal of Scientific and Technology
Research, 8(10), 1905-1915.

Butt, R. S., Wen, X. ve Hussain, R. Y. (2020). Mediated effect of employee job
satisfaction on employees’ happiness at work and analysis of
motivational factors: evidence from telecommunication sector. Asian
Business Research Journal, 5, 19-27.

Chin, T. (2015). Harmony and organizational citizenship behavior in Chinese
organizations. The  International  Journal —of Human  Resource
Management, 26(8), 1110-1129.

Chiumento, S. (2007). Happiness at work index: Research report 2007. London:
Chiumento

Cropanzano, R. ve Wright, T. A. (2001). When a" happy" worker is really a"
productive" worker: A review and further refinement of the happy-
productive worker thesis. Consulting Psychology Journal: Practice and
Research, 53(3), 182.

De Neve, J. E. ve Ward, G. (2017). Happiness at work. Said Business School
WP, 7, 1-78.

de Waal, A. (2018). Increasing organisational attractiveness: the role of the
HPO and happiness at work frameworks. Journal of Organizational
Effectiveness: People and Performance, 5(2), 124- 141.

Demir, R. ve Tiirk, F. (2020). Pozitif psikoloji: Tarihge, temel kavramlar,
terapotik siireg, elestiriler ve katkilar. Humanistic Perspective, 2(2), 108-
125.

Diener, E. (2000). Subjective well-being: The science of happiness and a
proposal for a national index. American psychologist, 55(1), 34- 43.

5706 ¢ OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi



Isyeri Mutlulugu: Bir Kavram Incelemesi

Dik, B. ], Steger, M. F., ve Autin, K. L. (2020). Emerging Perspectives: Calling,
Meaning, and Volition iginde Brown S.D., Lent R. W. (Eds.), Career
Development and Counseling: Putting Theory and Research to Work, 237-
270.

Duffy, R. D., Dik, B. J., Douglass, R. P., England, ]J. W., ve Velez, B. L. (2018).
Work as a calling: A theoretical model. Journal of Counseling
Psychology, 65(4), 423- 439.

Edmunds, L. D. ve Pryce-Jones, J. (2008). Relationships between happiness,
overtime, sick leave and intention to stay or leave. Selection and
Development Review, 24(1), 812.

Erdogan, B., Bauer, T. N., Truxillo, D. M., ve Mansfield, L. R. (2012). Whistle
while you work: A review of the life satisfaction literature. Journal of
Management, 38(4), 1038-1083.

Fatima, A., Imran, R. ve Noreen, U. Antecedents and outcomes of employee
wellbeing: A path model approach, Journal of Innovative Research in
Education and Management, 1(1), 40-50.

Fischer, E. F. (2014). The good life: Aspiration, dignity, and the anthropology of
wellbeing. Stanford University Press.

Fredrickson, B. L. (1998). What good are positive emotions? Review of General
Psychology, 2(3), 300-319.

Fredrickson, B. L. (2001). The role of positive emotions in positive psychology:
The broaden-and-build theory of positive emotions. American
Psychologist, 56(3), 218- 226.

Fredrickson, B. L. (2003). Positive emotions and upward spirals in
organizational settings i¢inde K. S. Cameron, J. E. Dutton, R. E. Quinn,
(Eds.) Positive organizational scholarship: Foundations of a new
discipline. San Francisco: Berrett Koehler. 163-175.

Gavin, J. H., ve Mason, R. O. (2004). The Virtuous Organization: The value of
happiness in the workplace. Organizational Dynamics, 33(4), 379-392.

Golden, L., Henly, J. ve Lambert, S. (2013). Work schedule flexibility: a
contributor to employee happiness? Journal of Social Research and
Policy, 4 (2), 107-135.

Golparvar, M., and Abedini, H. (2014). The relationship between spirituality
and meaning at work and the job happiness and psychological well-
being: A spiritual-affective approach to the psychological well-
being. International Journal of Management and Sustainability, 3(3), 160-
175.

OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi #5707



Tugba Erhan

Gregory, K. (2011). The importance of employee satisfaction. The Journal of the
Division of Business and Information Management, 5, 29-37.

Haller, M. ve Hadler, M. (2006). How social relations and structures can
produce happiness and unhappiness: An international comparative
analysis. Social Indicators Research, 75(2), 169-216.

Haybron, D. M. (2013). The nature and significance of happiness. The Oxford
Handbook of Happiness, 303-314.

Joo, B. K. ve Lee, 1. (2017). Workplace happiness: Work engagement, career
satisfaction, and subjective well-being icinde Evidence-based HRM: A
Global Forum for Empirical Scholarship. Emerald Publishing Limited.
5(2), 206- 221.

Judge, T. A, Bono, J. E., Thoresen, C. J. ve Patton, G. K. (2001). The job
satisfactionjob performance relationship: A qualitative and
quantitative review. Psychological Bulletin, 127, 376-407.

Karayaman, S. (2020). Yonetimde Duygusal Zeka ve i§yeri Mutlulugu Miskisi:
Okul Yéneticileri Ornegi. Istanbul Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, 8(1), 51-66.

Kim, K. S. (2019). The influence of hotels high commitment hrm on job
engagement of employees: Mediating effects of workplace happiness
and mental health. Applied Research in Quality of Life, 14(2), 507-525.

Kir, A., Kosem, U., Akcakanat, T., ve Uzunbacak, H. H. (2020). Ogretmenlerde
sikkriin igyeri mutluluguna etkisinde cinsiyetin diizenleyici
rolii. Uluslararas: Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 6(2), 5-18.

Koroglu, S. A. (2015). Literatiir taramasi {izerine notlar ve bir tarama teknigi.
GiDB Dergi, (01), 61-69.

Kun, A. ve Gadanecz, P. (2019). Workplace happiness, well-being and their
relationship with psychological capital: A study of Hungarian
Teachers. Current Psychology, 1-15.

Locke, E. A. ve Latham, G. P. (1990). A theory of goal setting and task
performance. Englewood Cliffs, NJ: Prentice-Hall

Luthans, F. (2002). Positive organizational behavior: Developing and
managing  psychological strengths. Academy of Management
Perspectives, 16(1), 57-72.

Luthans, F. (2002). The need for and meaning of positive organizational
behavior. Journal of Organizational Behaviour, 23, 695-706.

5708 ¢ OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi



Isyeri Mutlulugu: Bir Kavram Incelemesi

Lyubomirsky, S., ve Layous, K. (2013). How do simple positive activities
increase well-being?. Current Directions in Psychological Science, 22(1),
57-62.

Maham, R., Bhatti, O. K., ve Oztiirk, A. O. (2020). Impact of Islamic spirituality
and Islamic social responsibility on employee happiness with
perceived organizational justice as a mediator. Cogent Business an
Management, 7(1), 1- 20.

Maslow, A. H. (1943). A theory of human motivation. Psychological
Review, 50(4), 370-396.

Mousa, M., Massoud, H. K. ve Ayoubi, R. M. (2020). Gender, diversity
management perceptions, workplace happiness and organisational
citizenship behaviour. Employee Relations: The International Journal,
42(6), 1246- 1269.

Myers, D. G. ve Diener, E. (1995). Who is happy?. Psychological Science, 6(1),
10-19.

Oliveira, A. F., Gomide Junior, S. ve Poli, B. V. S. (2020). Antecedents of well-
being at work: trust and people management policies. RAM. Revista
de Administracdo Mackenzie, 21(1), 1- 26.

Ongkana, K. (2006). Relationships between personal factors, self-esteem, work
environment, and joy at work of staff nurses, private hospitals,
Bangkok metropolis. (Unpublished Master Thesis). Chulalongkorn
University.

(jzocak, A, ve Yimaz, E. (2020). Ogretmenlerin psikolojik
giiclendirilmelerinin orgiitsel mutluluklarma etkisi. Cagdas Yonetim
Bilimleri Dergisi, 7(1), 80-94.

Peterson, C., Park, N., and Seligman, M. E. (2005). Orientations to happiness
and life satisfaction: The full life versus the empty life. Journal of
Happiness Studies, 6(1), 25-41.

Qaiser, S., Abid, G., Arya, B., ve Faroogqi, S. (2020). Nourishing the bliss:
Antecedents and mechanism of happiness at work. Total Quality
Management and Business Excellence, 31(15-16), 1669-1683.

Quick, J. C. ve Quick, ]J. D. (2004). Health, happy, productive work: A
leadership challenge. Organizational Dynamics, 33(4), 329-337.

OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi #5709



Tugba Erhan

Roysamb, E., Tambs, K., Reichborn-Kjennerud, T., Neale, M. C., ve Harris, J.
R. (2003). Happiness and health: environmental and genetic
contributions to the relationship between subjective well-being,
perceived health, and somatic illness. Journal of Personality and Social
Psychology, 85(6), 1136- 1146.

Salas-Vallina, A. ve Alegre, J. (2018). Happiness at work: Developing a shorter
measure. Journal of Management and Organization, 1, 21. DOI:
10.1017/jmo.2018.24

Salas-Vallina, A. ve Alegre, J. (2018). Unselfish leaders? Understanding the
role of altruistic leadership and organizational learning on happiness
at work (HAW). Leadership and Organization Development Journal.
39(5), 633-649.

Salas-Vallina, A., Lopez-Cabrales, A., Alegre, J. and Fernandez, R. (2017), "On
the road to happiness at work (HAW): Transformational leadership
and organizational learning capability as drivers of HAW in a
healthcare context", Personnel Review, 46(2), pp. 314-338.

Seligman, M. E. (2011). Flourish: A visionary new understanding of happiness
and well-being (1st Free Press hardcover ed.). New York, NY: Free
Press.

Semedo, A. S., Coelho, A., and Ribeiro, N. (2019). Authentic leadership,
happiness at work and affective commitment. European Business
Review. 31(3), 337-351.

Simmons, B. L. (2014). Organizational characteristics of happy
organizations. Wellbeing: A Complete Reference Guide, 1-18.

Singh, S. ve Aggarwal, Y. (2018). Happiness at work scale: construction and
psychometric validation of a measure using mixed method
approach. Journal of Happiness Studies, 19(5), 1439-1463.

Sousa, J. M. D, ve Porto, J. B. (2015). Happiness at work: organizational values
and person-organization fit impact. Paidéia (Ribeirdo Preto), 25(61),
211-220.

Stairs, M. ve Galpin, M. (2010). Positive engagement: From employee engagement
to workplace happiness igcinde P. A. Linley, S. Harrington ve N. Garcea
(Eds.), Oxford Library of Psychology. Oxford Handbook of Positive
Psychology and Work (155-172). Oxford University Press.

Suikkanen, J. (2011). An improved whole life satisfaction theory of
happiness. International Journal of Wellbeing, 1(1), 149- 166.

Sumner, W. (1996). Welfare, happiness, and ethics. Oxford: Clarendon Press.

5710 ¢ OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi



Isyeri Mutlulugu: Bir Kavram Incelemesi

Suojanen, I. (2012). Work for your Happiness, defining and measuring
happiness at work. Unpublished master’s thesis, University of Turku,
Turun.

Tastan, S., Kiigiik, B. A., ve Isiacik, S. (2020). Towards enhancing happiness at
work with the lenses of positive organizational behavior: The roles of
psychological  capital, social capital and organizational
trust. Postmodern Openings/Deschideri Postmoderne, 11(2), 192-225.

Thevanes, N., and Jathurika, M. (2021) Employee happiness and its
relationship with job satisfaction: An empirical study of academic
staff in a selected Sri Lankan University. Asian Journal of Social
Science and Management Technology, 3(1), 34-43.

Uchida, Y. ve Kitayama, S. (2009). Happiness and unhappiness in east and
west: Themes and variations. Emotion, 9(4), 441- 456.

Uzun, T. ve Kesicioglu, O. S. (2019). Okul 6ncesi 6gretmenlerinin orgiitsel
mutlulugu ile is tatminleri ve Orgiitsel baghliklar1 arasindaki
iliskilerin incelenmesi. Akdeniz Egitim Arastirmalar: Dergisi, 13(29), 39-
52.

Uzunbacak, H.H. (2019), The moderating role of coworker support in the interaction
between workplace happiness and innovative work behavior icinde
management and organization: Various approaches (Ed. Yasin
Cakarel) (153- 165). Peter Lang. Berlin.

Wang, Y. D. ve Yang, C. (2016). How appealing are monetary rewards in the
workplace? A study of ethical leadership, love of money, happiness,
and turnover intention. Social Indicators Research, 129(3), 1277-1290.

Wright, T. A. ve Staw, B. M. (1999). Further thoughts on the happy—productive
worker. Journal of Organizational Behavior: The International Journal of
Industrial, Occupational and Organizational Psychology and Behavior,
20(1), 31-34.

Wright, T. A., ve Staw, B. M.. (1999). Affect and favorable work outcomes: Two
longitudinal tests of the happy—productive worker thesis. Journal of
Organizational Behavior, 20(1), 1-23.

Wrzesniewski, A., McCauley, C., Rozin, P., ve Schwartz, B. (1997). Jobs,
careers, and callings: People's relations to their work. Journal of
Research in Personality, 31(1), 21-33.

Youssef, C. M. ve Luthans, F. (2007). Positive organizational behavior in the
workplace: The impact of hope, optimism, and resilience. Journal of
Management, 33(5), 774-800.

OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi #5711



Tugba Erhan

Zhang, Z. (2020). Isn't " 996" a good reason to quit? A cross-cultural study
about the influence of work-life balance on turnover intention.
(Unpublished Master Thesis). 1-126.

Kaynakga Bilgisi / Citation Information

Erhan, T. (2021). Isyeri mutlulugu: Bir kavram incelemesi. OPUS-
Uluslararas1 Toplum Arastirmalar: Dergisi, 17(38), 5686-5712. DOI:
10.26466/0pus.883377

5712 ¢ OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi




