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Bu ¢aligmada orgiitsel iklimi, psikolojik sermaye ve isyeri mutlulugu arasindaki iliski belirlenmeye calisilmistir. Bu amagla Ankara
ilinde bir 6zel ve bir kamu iiniversitesinde ¢aligmakta olan idari ve akademik personel {izerinde alan ¢alismas1 yapilmistir. Kolayda
ornekleme yontemi kullanilarak anket teknigi ile veriler toplanmustir. Toplam 713 idari ve akademik personelden toplanan veriler
SPSS ve AMOS programlar1 kullanilarak analiz edilmistir. Bu analizlerde orgiit ikliminin sorumluluk, d6diil, orgiitsel destek,
standartlar ve aidiyet boyutlarinin igyeri mutlulugunun i¢sel motivasyon boyutunun iizerinde pozitif ve anlamli etkisinin bulundugu
saptanmustir. Orgiit ikliminin érgiitiin yapisi, 6diillendirme, risk, samimiyet, standartlar ve aidiyet boyutlarmin isyeri mutlulugunun
isten sogutan duygular boyutunun iizerinde negatif ve anlaml etkisinin bulundugu saptannmustir. Orgiit ikliminin 6rgiit yapisi,
sorumluluk, standartlar ve aidiyet boyutlarmin igyeri mutlulugunun destekleyici orgiitsel deneyimler boyutu {izerinde pozitif yonlii
ve anlaml etkisinin bulundugu saptanmustir. Orgiit ikliminin 6diil boyutunun isyeri muthulugunun destekleyici olmayan &rgiitsel
deneyimler boyutunun iizerinde negatif ve anlamli etkisinin bulundugu ve ¢atigma boyutunun ise pozitif yonlii ve anlamli etkisinin
bulundugu saptanmustir. Orgiit ikliminin sorumluluk ve aidiyet boyutlarimin psikolojik sermaye 6z yeterlilik boyutu iizerinde
pozitif ve anlaml etkisinin bulundugu saptanmustir. Orgiit ikliminin érgiit yapisy, 6rgiitsel destek ve aidiyet boyutlarmm psikolojik
sermayenin umut boyutu iizerinde pozitif ve anlamli etkisinin bulundugu saptanmistir.
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ABSTRACT

In the study, the relationship between organisational climate, psychological capital and workplace happiness is tried to be
determined. For this purpose, a field study is conducted on administrative and academic staff working in a private and a public
university in Ankara. The data are collected by questionnaire technique using convenience sampling method. The data collected
from a total of 713 administrative and academic staff are analysed using SPSS and AMOS programs. In these analyses, it is
found that the responsibility, reward, organisational support, standards and belonging dimensions of the organisational climate
have positive and significant effects on the intrinsic motivation dimension of workplace happiness. Organisational structure,
reward, risk, sincerity, standards and belongingness dimensions of organisational climate have negative and significant effects
on the disengaging feelings dimension of workplace happiness. Organisational structure, responsibility, standards and
belongingness dimensions of organisational climate have positive and significant effects on the supportive organisational
experiences dimension of workplace happiness. It is found that the reward dimension of the organisational climate has a
negative and significant effect on the non-supportive organisational experiences dimension of workplace happiness and the
conflict dimension has a positive and significant effect. Responsibility and belonging dimensions of organisational climate
have positive and significant effects on self-efficacy dimension of psychological capital. It is found that organisational structure,
organisational support and belongingness dimensions of organisational climate have positive and significant effects on the hope
dimension of psychological capital.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

The purpose of the study is to determine the direction of the relationship between organisational climate, psychological capital
and workplace happiness. Today, especially in the fields of psychology and organisational behaviour, it is seen that the causes
and consequences of many attitudes in business life are investigated. Among these, organisational climate, psychological capital
and workplace happiness are generally examined. Organisational climate is a result that balances the individual and
organisational aspects of organisations as a social system and consists of employees and managers. This result includes the
sharing of values, social standards and beliefs. Organisational climate directs organisational commitment, organisational
creativity, effective communication, competition with other organisations as well as employee participation, motivation and
productivity, psychological strength and happiness at work. For this reason, the psychological environment that exists in the
organisation and the positive relations that employees who are satisfied with the organisational climate would establish with
each other are reflected in the quality of the service provided. This situation is of great importance in terms of creating a
peaceful, happy and quality environment created with the support of managers and colleagues.

Design/methodology/approach:

In this quantitative study, a questionnaire is used as a data collection technique. The questionnaire form used in the research
consists of four parts. The first part includes the demographic characteristics of the respondents, the second part includes the
organisational climate scale, the third part includes the psychological capital scale, and the fourth part includes the workplace
happiness scale. Basic information about the scales in the questionnaire form is given in detail below. The organisational
climate scale is developed by Yiiksekbilgili (2016). The scale consists of 9 dimensions and 50 questions including
organisational responsibility, organisational structure, risk taken by employees, rewarding, support provided by the
organisation, sincerity, conflict within the organisation, standards and organisational identity/identity. Psychological Capital
Scale is developed by Erkmen and Esen (2013). The scale has 18 items and 4 sub-dimensions. These sub-dimensions are as
follows: optimism, hope, psychological resilience and competence. Workplace Happiness Scale is developed by Ozdemir,
Sever and Acar (2020). The 12 items are grouped under 4 sub-dimensions. Intrinsic Motivation, Feelings that Discourage Work,
Supportive Organisational Experiences and Non-Supportive Organisational Experiences constitute the sub-dimensions of the
workplace happiness scale. The data collected from academic and administrative staff are analysed and interpreted with SPSS
and AMOS statistical package programmes. In this framework, firstly, "reliability" and "construct validity" features are
analysed to determine whether the data collection tools used are standard and whether they show the ability to produce
acceptable information in subsequent studies.

Findings:

A total of 713 people participate in the study. Of the participants, 41.1% (n=336) are female and 52.9% (n=377) are male.
According to age ratios, 8,4% (n=60) are 30 years old or younger, 17,4% (n=124) are 31-35 years old, 19,6% (n=140) are 36-
40 years old, 30,4% (n=217) are 41-45 years old, 24,2% (n=172) are 46 years old or older. In terms of educational status, it is
seen that university (33.8%), master's (17%) and doctorate (38.4%) graduates are more common. 20,1% (n=143) of the
participants work in science, 19,8% (n=141) in social sciences, 16,8% (n=120) in health sciences and 43,3% (n=309) in other
fields. 47.4% (n=120) of the participants work in private universities and 52.6% (n=375) work in public universities. In private
universities, 26.4% (n=188) are academic staff and 21% (n=150) are administrative staff. In state universities, 32.7% (n=233)
are academic staff and 19.9% (n=142) are administrative staff. Considering the working time of the participants in the study in
the profession and at the university; it can be said that those who have been working for 6-20 years are more concentrated. In
addition, 30% (n=214) of the participants are administrative staff, 56,7% (n=404) are academic staff and 13,3% (n=95) are
managers.

Conclusion and Discussion:

Regarding the effect of employees' perceptions of organisational climate on their perceptions of psychological capital, it is
found that responsibility and belonging dimensions of organisational climate have positive and significant effects on the self-
efficacy dimension of psychological capital. On the other hand, it is determined that organisational structure, reward, risk,
sincerity, organisational support, standards and conflict dimensions do not have a significant effect on self-efficacy. It is found
that organisational structure, organisational support and belongingness dimensions of organisational climate have positive and
significant effects on hope dimension of psychological capital. On the other hand, it is determined that responsibility, reward,
risk, sincerity, standards and conflict dimensions do not have a significant effect on hope. When the effect of employees'
perceptions of psychological capital on their degree of happiness at workplace is analysed, it is seen that self-efficacy dimension
of psychological capital has a positive and significant effect on intrinsic motivation dimension of workplace happiness. On the
other hand, it is determined that the hope dimension does not have a significant effect on intrinsic motivation. Hope dimension
of psychological capital has a negative and significant effect on the disengaging emotions dimension of workplace happiness.
On the other hand, it is determined that the self-efficacy dimension does not have a significant effect on disengaging emotions.
Self-efficacy and hope dimensions of psychological capital have positive and significant effects on the supportive
organisational experiences dimension of workplace happiness.
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1. GIRIS

Insanligin ve dolayisiyla toplumun gelismesiyle birlikte ona ait orgiitlenmelerde hayat bulup gelismeye
baslamustir. Insanlar tek baslarna istek ve ihtiyaclarini karsilayamadig: icin bir araya gelerek, ortak amaglar
cergevesinde yeteneklerini, gii¢lerini, bilgilerini, becerilerini ve diger kaynaklar1 birlestirerek Orgiitleri
olusturmusglardir. S6z konusu orgiitlerde faaliyet gosteren insan kaynagi da tipki kurumlar gibi 6neminden bir sey
kaybetmeden varligini siirdiirmeye devam etmis ve etmeye de devam etmektedir. Diger taraftan insanlarin maddi
ve manevi gligleri, yetenekleri, bilgileri ve becerileri sayesinde de oOrgiitler hayat bulmaktadir ve varliklarm
siirdiirmektedirler. Zaman igerisinde fonksiyonlar1 degisen orgiitler 6zellikle 20. yilizyilin son ¢eyreginde
performans gelistirmek, iiretkenligi arttirmak, yonetsel etkinligi saglamak, kar1 maksimize etmek, pazar payin
arttirarak diger oOrgiitlerin Online gegmek gibi amaglar edinmis ve bunun icin alternatif yollar aramaya
baglamislardir. Bu donemde orgiitteki iglerin yapilis bicimi, orgiitiin timiine hakim olan temel degerler, davranis
kaliplar1 ve orgiitsel yasamda kullanmakta olan somut nesnelerin anlagilmasi ve gerekli durumlarda degistirilmesi
secilen alternatif yollardan biri olmustur.

Yonetimde ¢agdas tekniklerin gelismesi ve kullanilmasiyla birlikte insana verilen degerde de artis yaganmustir.
Ote yandan da orgiitlerdeki islerin kaliteli ve verimli gerceklesmesi icin calisanlara verilen gorevlerin ve
sorumluluklarin da daha etkili olmasi1 istenmis ve c¢aliganlarin, orgiitiin hedefleri dogrultusunda hareket etmesi
istenmistir. Ancak bunun saglanabilmesi i¢in ¢alisanlarin refahini belirleyen temel etmenlerin basinda gelen ve
orgiit tarafindan diizenlenmis olan iyi bir ¢alisma ikliminin saglanmasinin gerekli oldugu giin yiiziine ¢ikmustir.
Iklim; gevredeki seylerin nasil algilandigina dair paylasilan algi olarak degerlendirilmektedir. Orgiit iklimi ise,
yonetsel ve bireysel diizeyler arasindaki ¢dziimlemelerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit iklimi bu
ozelliginden dolay1 orgiitlerde olusturulmak istenen pek ¢ok olumlu ¢iktinin {izerinde etkisinin oldugu merak
edilmektedir. Dolayistyla orgiit ikliminin, hem o6rgiitiin kendine ait bir kimlik kazanmasini, hem de ¢alisanlarin
psikolojik anlamda davraniglarini etkiledigi soylenebilir. Baska bir deyisle orgiitiin genelinde goézlemlenen
davranislarin daha da olumlu duruma getirilmesini ve iyilestirilmesini ifade eden psikolojik sermayeyi ve igyeri
mutlulugu iizerinde etkisi oldugu diistiniilmektedir. Psikolojik sermaye, bireyin kendine gilivenini ve zor olan
gorevlerde basarili olmasi i¢in gereken cabay1 gosterebilmesi, orgiit icinde basarili olmak adina kendinden emin
olabildigi, hedefleri ger¢eklestirmek icin yollar aramasini, meydana gelebilecek sikinti ve sorunlara karsi giiclii
olmasi ve bu durumunu siirdiirmesini ifade eden bir kavramdir. Psikolojik sermayenin olumlu psikolojik durumlara
ve olumlu orgiitsel davranislara dayandigi sdylenebilir. Bu yoniiyle de psikolojik sermayeyi; bireyin hedeflere
ulagsma noktasinda basariya odakli olumlu sartlari degerlendirmek ve hedeflere yonelmede motive olmus bir
bicimde azim ve ¢aba gdstermesi olarak tanimlamak miimkiindiir. Mutluluk ise tarihi ¢ok eskiye dayanan bir
kavramdir genel bir tanimlamaya gore; bireyin olumlu duygulart ve bu olumlu duygulart yasadigi anindaki
durumudur. Bireyin yasamis oldugu durumlara kargt duydugu memnuniyeti, kendisini iyi hissetmesi mutlulugu
tanimlayan onemli hususlardir. Kiiresel diinyada yogun rekabet kosullarinda orgiitlerin ayakta kalabilmesi,
faaliyetlerini siirdiirebilmesi i¢in ¢alisanlarindan en yiiksek performansi elde etmesi 6nemli bir zorunluluk haline
gelmistir. Calisanlarin performansinin artirilmasi noktasinda 6nemli kavramlarin baslarinda is yeri mutlulugu
kavrami gelmektedir. Yonetim literatiiriinde yapilan ¢ok sayida tanimlamalardan 6zetle is yeri mutlulugu;
calisanin yaptig1 isi keyifle yapmasi, yaptigi isten gurur duymasi, gerekli sorumluluklari alabilmesi, daha kolay
motive olabilen ve daha enerjik ¢alisanlar olarak tanimlanabilir.

Artan kiiresel rekabet ortaminda, orgiitlerde meydana gelen siirekli degisim ve yenilenme siirecinde orgiitsel
etkinligin ve verimliligin saglanarak, korunmasi agisindan orgiitlerin en temel unsuru olan ¢aliganlar biiyiik 6nem
tagimaktadir. Giinlimiizde ¢alisanlarin is giicii, orgiitiin daha etkili faaliyet gostermesinde ve biiyiimesinde en
o6nemli unsurdur. Artik kiiresel diinyada sermaye, orgiitlerin olusturulmasinda ve gelistirilmesinde temel husus
oldugu goriisii gecerliligini kaybetmis ve Orgiit ¢alisanlar1 daha 6nemli hale gelmistir. Ancak; burada asil
belirleyici olan isgiiciiniin motivasyonu ve moralidir. Yani; ¢aliganlarin daha verimli ve etkili ¢alisma yollarimin
bulunmasi ve uygulanmasidir. Bu noktada karsimiza li¢ nemli kavram ¢ikmaktadir. Bu li¢ nemli kavram: 6rgiit
iklimi, psikolojik sermaye ve is yeri mutlulugudur. Bu ¢alismada orgiitler i¢in 6nemli olan bu ii¢ kavram detayli
olarak ele alinmig ve aralarindaki iliskiler incelenmistir.
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2. KURAMSAL CERCEVE

2.1. Orgiit iklimi Kavram

Orgiit iklimi konusunda yapilan arastirmalarin baslangic1 1930’lara dayanmaktadir (Yumuk-Giinay vd., 2017, s.
88). Bu tarihte yapilan ve Hawthorne tarafindan onciiliik edilen insan iligkileri hareketinde bulunan yazarlar, “sert”
fiziksel ortamin yerine “yumusak” psikolojik duruma dikkatleri ¢ekmislerdir. Bu sayede orgiit iklimi kavram
ortaya ¢ikmistir. Bu alanda ¢alismalari baglatan ilk aragtirmaci ise Kurt Lewin (1939) olarak gériilmektedir. Lewin,
inli “liderlik stili” ¢aligmasinda, demokrasi, otokrasi ve laissez-faire (birakiniz yapsimnlar!) seklinde ii¢ liderlik
tirinii uygulamig ve oOrgiit iklimi kavramimi ilk defa kullanan kisi olmustur. Ancak iklim kavramini
tanimlayamamustir (Zhang ve Liu, 2010). Orgiit iklimi tanimin1 kapsamli tarzda yapan ilk kisi Argyris’tir (1958).
Argyris orgiitsel ortamin psikolojik yapisina vurgu yapmak i¢in ilk defa “orgiitsel iklim” kavramini kullanan kisi
olmustur (Tutar ve Altindz, 2010, s. 198). Orgiit iklimi konusu, 1960 ve 1970°li yillara insan ve orgiitsel cevresi
iizerine yapilmig olan arastirmalara egemen olmustur (Schneider vd., 2013, s. 362). 1970’lerde Litwin ve Stringer
orgiit ikliminin kavramsallastirilmasina katkida bulunmuslardir (Tastan ve Yurtkoru, 2018, s. 87). Orgiit iklimi,
cevrede bulunan ve evrenle ilgili bazi giiglerin birlesimi veya etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan cografi bolgeler
iklimine veya hava tanimlarina benzetilebilmektedir. Bu g¢erceve orgiitsel yapiya uyarlandigt zaman, orgiitii
kapsayan yaygin atmosferin, moral diizeyinin, orgiit liyelerinin arasinda iyi niyetin, aidiyet duygusunun giicii
olarak anlam bulmaktadir (Yumuk-Giinay vd., 2017, s. 88). iklim, érgiitteki yasamin gdstergesi olan tutumlarn,
duygularin ve davraniglarin biitiinii olarak kabul edilmekte olup oOrgiitte bulunan kisilerin algilarindan ve
anlayislarindan bagimsiz olarak bulunmaktadir (Yigit ve Yigit, 2019, s. 187). Boyle olmasina ragmen iiyelerin
davranislar1 ve davraniglarinin potansiyel sonuglart konusunda orgiitle ilgili beklentileri i¢in almis olduklart
sinyaller neticesinde goriiniir hale gelmektedir (Scott ve Bruce, 1994, s. 582). Orgiit iklimi; is gevresinin ve ¢evrede
yasayanlarin Orgiit iiyeleri ile ilgili dogrudan ve dolayli etkilerinin {iyeler tarafindan algilanmasini, istekleri ve
davranislar tizerindeki etkilerinin anlagilmasini saglayan bir olgudur (Geng ve Karcioglu, 2000, s. 21).

Orgiitler, belli amaclara ulasmak icin ¢alisanlarn ¢abalarmin koordine edildigi birer yonetim islevi; insan,
teknoloji ve amag boyutlariin etkilesime girdigi birer sistem; kisiligi belirlenmis olan ve kendine has bir iklimi
olan; caliganlari, ¢calisanlar arasindaki yetki ve iletigim iliskilerini ve igleri kapsayan yapilardir (Yalgmnsoy vd.,
2017, s. 133). Bu acidan ¢alisanlarin degerleri, tutum ve kisilikleri ile amaglar1 bagta olmak iizere bazi temel
Ozelliklerinin yani sira érgiitiin iklimini, kiiltiiriind, degerlerini, amaglarini ve normlarini simgeleyen ¢alisan-6rgiit
uyumu ve ¢alisanlar mutluluklarini yiikseltmektedir (Ustiin ve Ersolak, 2020, s. 436). Bu nedenle her drgiitiin
kendine 6zgii bir kiiltiiriiniin ve ikliminin oldugu bilinmektedir (Arslan, 2001, s. 221). Orgiitlerin sahip olduklar
iklim tiirleri arastirmacilar tarafindan degisik sekillerde siniflandirilmistir. Ornek olarak; Litwin ve Stringer (1968)
liderlerin sahip olduklar1 6zellikleri gergevesinde yapmis olduklart siniflandirmada; 6rgiit iklimini demokratik,
basariya yonelik iklim ve otokratik iklim seklinde smiflandirmislardir. Orgiit iklimi ile ilgili olarak ¢alisma yapan
Shadur (1999) o6rgiit iklimini; biirokratik, yenilikleri benimseyen ve destekleyici olmak iizere ii¢ farkli sekilde
gruplandirmiglardir. Giiniimiizde en ¢ok kabul edilen simiflandirmayt Halphin (1966) yapmistir. Yazar orgiit
iklimini; a1k, kapali, babacan, samimi, bagimsiz ve kontrollii iklim olmak tizere alt1 farkli sekilde siniflandirmistir
(Ustiin ve Ersolak, 2020, s. 438).

Orgiit iklimi bir metafor olup gercek (meteorolojik) iklimsel 6zellikler gibi lgiilebilir 6zellikleri bulunmaktadir.
Orgiit iklimini ger¢ek iklimden ayrilan yonii daha cok kisilerin algilariyla 6lgiiliiyor olmasidir. Bu 6zelliginden
dolay1 orgiitiin iklimi, s6z konusu bireysel algilarin kolektif bir {irinii seklinde degerlendirilmektedir (Yigit ve
Yigit, 2019, s. 187). Bir 6rgiit iklimi degerlendirilirken karsimiza bir buzdag: gibi iki boliim ¢ikmaktadir. Tlk béliim
hiyerarsiyi, orgiitsel amaglari, performans standartlarini ve etkililik 6l¢iimlerini igeren goriilebilen veya 6lgiilebilen
ozellikleri icermektedir. Ikinci boliim ise, goriilemeyen béliim olup bu gizli boliimde &rgiit iklimini sekillendiren
soyut durumlar bulunmaktadir. Bu soyut durumlar; informel normlar, duygular, tavirlar, degerler ve doyum
hissidir (Yiiksekbilgili, 2017, s. 47). Olumlu bir érgiit ikliminin olusturuldugu &rgiitlerde tiim iiyeler birbirine kars1
saygili davranmakta; adil ve tutarlt bir yonetim politikasi izlenmektedir (Yiiksel ve Hayirsever, 2019, s. 402).
Olumsuz orgiit ikliminin oldugu orgiitlerde davranigsal sorunlar, diisiik performans ve 6rgiite yabancilagma gibi
sonuglar ortaya ¢ikmaktadir (Yiiksel ve Hayirsever, 2019, s. 403). Nitekim Ghosh ve Joshi (2017, s. 153) olumlu
orgiitsel iklimin ¢alisma ortaminin etkinlestirilmesi, motivasyona, iyi personel politikalarina, elverisli ¢alisma
ortamina, faydalarin saglanmasina ve is tatminine yol agacagini ifade etmektedir.
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2.2. Psikolojik Sermaye Kavrami

Psikolojik sermaye, 1990’1 yillardan sonra iizerinde agirlikli olarak durulmaya baslanan pozitif psikolojinin
gelismesi sonucunda ortaya ¢ikmustir. Pozitif psikolojik sermaye giinlimiizde 6rgiitsel davranigin yani sira, insan
kaynaklar1 yonetiminde ve girisimcilikte olmak iizere pek ¢ok alanda calisilan bir kavram olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Psikolojik sermayenin yenilik¢i ortam sagladig ve orgiit performansini etkiledigi ifade edilmektedir
(Anglin vd., 2018: 473). Psikolojik sermaye, orgiitiin genelinde gozlemlenebilen davraniglarin daha olumlu
duruma getirilip ve iyilestirilmesini ifade eden bir kavram olarak degerlendirilmektedir (Temiz, 2016, s. 38).
Psikolojik sermaye, bireyin kendine giivenini ve zor olan gorevlerde basarili olmasi igin gereken cabay1
gostermesi, mevcut durumda ve gelecekte basariy1 yakalayacagina inanmasi, hedefleri gergeklestirmek igin yollar
aramasini, meydana gelebilecek sikinti ve sorunlara giiglii olmasi ve bu durumunu siirdiirmesini ifade eden bir
kavramdir (Luthans, 2012, s. 2). Psikolojik sermaye kavrami; beseri, sosyal ve ekonomik olmak {iizere ii¢ temel
sermayeyi kapsayan bir kavramdir. Beseri sermaye kisinin tecriibelerini, becerilerini, egitim diizeyini, bilgi ve fikir
gibi sahip oldugu degerleri ifade etmektedir. Sosyal sermaye; kisilerarasi iliskilerin ve aglarin degerlendirilmesi
anlamina gelmektedir. Ekonomik sermaye; mali ve varliklar seklinde kisinin elinde bulunan degerlerdir (Kaur ve
Amin, 2017, s. 495). Psikolojik sermaye ise, bireyin bilgi diizeyine odaklanan birey sermayesinden, sahip oldugu
farkli sermaye ¢esitlerinden, kimlerle iletisimde oldugu ve kimleri tanidigina odaklanan sosyal sermayeden olugan
bir yapidir (Korucu, 2016, s. 35). Bu yapi, kisisel ve orgiitsel gelisimi agiklayan diger pozitif yapilardan ayiran
yonleri vardir. Bunlar literatiiriin popiiler olmasi, teorik altyapisi, arastirma ve gegerli 6lglim yontemlerinin
bulunmasidir (Luthans vd., 2010, s. 44).

Pozitif psikolojik sermayenin boyutlarmin her biri, daha once ¢esitli teoriler ve gegerli dlgiitler gergevesinde
yapilan arastirmalarla ortaya konulmustur. Bu boyutlar gelisim yonii acik olan ¢aliganlarin tutum, davranig ve
performanslari iizerinde olumlu etkilerde bulunmaktadir (Avey vd., 2011, s. 130). Pozitif psikoloji alaninda pek
cok caligmasi olan Luthans ve arkadaglar1 (2007) psikolojik sermayeyi 6l¢gmek amaciyla daha dnce tanimlanan bu
boyutlar1 is ve orgiit ¢ergevesinde ele alarak yeni bir yap1 ortaya koymustur (Gohel, 2012, s. 35). Psikolojik
sermaye Luthans tarafindan 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik olmak iizere dort temel boyut altinda
ele almistir. Giiniimiizde umut, iyimserlik, dayaniklilik ve 6z-yeterlilik kavramlar: yiiksek dereceli motivasyonel
egilimi ifade eden psikolojik sermayenin ¢ekirdegini olusturmaktadir (Gooty vd., 2009, s. 354).

Psikolojik sermaye; iradi faaliyetler i¢in izlenecek yollar (umut), gérevi yerine getirebilecek giiven ve inang (6z-
yeterlilik), olaylarm olumlu tarafini gozlemleyerek aciklama ve gelecekle ilgili olumlu beklentiler (iyimserlik),
sikintili ve riskli durumlardan kaginmak (dayaniklilik) biciminde tanimlanmaktadir. Psikolojik sermaye umut, 6z
yeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik kelimelerinin Ingilizce karsiligi olan “HERO” (kahraman) kavrami ile
karakterize edilmektedir. Kisacasi, psikolojik sermayenin; bireyin kim oldugu (psikolojik benligi) ve kendini
gelistirerek kim olabilecegi (potansiyel benlik) konularini ifade eden bir kahramanlik olarak degerlendirilmektedir
(Luthans, 2012: 2). Psikolojik sermayenin temelinde her ne kadar umut, iyimserlik, 6z-yeterlilik ve dayaniklilik
yer alsa da kavramin, diger olumlu yapilar olan bilgelikten, duygusal zekddan ve maneviyattan da destek aldigi
sOylenebilir (Avey vd., 2008, s. 706). Bu agidan psikolojik sermaye, ¢aliganlarin yaratma istegini, sorumluluk alma
istegini, sadakat duygusunu, yapilan ise karst olumlu duygular beslemelerini ve aidiyetlerini artirmalarini saglayan
bir durumdur. Bu bakimdan, ¢alisanlarin olumlu 6zelliklerinin neler oldugunun agiklanmasi ve bunlarin ortaya
cikarilarak gelistirilmesi Orgiitsel anlamda deger yaratmaktadir (Sarici, 2015, s. 18). Sonug olarak psikolojik
sermayenin, ¢alisanlarin pozitif psikolojik gelisim durumlarini agiklayan bir kavram oldugu sdylenebilir. Baska
bir deyisle ¢ok boyutlu yapisi geregi ¢aliganin azim ve motivasyonundan kaynaklanan basari olasiligin1 artiran bir
gergek oldugu ifade edilebilir (Luthans, 2012, s. 2).

Psikolojik sermayenin olumlu psikolojik durumlarin ve olumlu orgiitsel davraniglarin koklerine dayandigi
sOylenebilir. Bu yoniiyle psikolojik sermayeyi; bireyin hedeflere ulagma noktasinda bagariya odakli olumlu sartlar
degerlendirmek ve hedeflere yonelmede motive olmus bir bigimde azim ve ¢aba gdstermesi olarak tanimlanabilir
(Thompson vd., 2015, s. 187). Psikolojik sermaye gelisime ve degisime agik bir kavramdir. Dolayistyla bu sermaye
bi¢imi, ¢cevreye iliskin algilanan pozitif psikolojik algilamanin sonucunda meydana gelen yenilik¢i davranislarin,
diislincelerin ve bireysel konularin iyilestirilmesi siirecidir (Woo ve Park, 2017, s. 25). Psikolojik sermayenin en
temel noktasi ¢alisanlarin neyi bildigi ve kimi tanidig1 sorusu degil, kendilerini nasil tanimladiklaridir (Kaya, 2016,
s. 6). Baska bir deyisle psikolojik sermaye, beseri sermayenin “ben kimim” sorusuna cevap aramanin Stesinde,
bireyin gelisimsel anlamda “en iyi benligim” ve “ben aslinda kim oluyorum” sorularina cevap aramaktadir
(Luthans vd., 2010, s. 42). Psikolojik sermaye iyimserlik, umut, 6z yeterlilik ve dayanikliliktan olugan kiiresel bir
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yapidan olustugu i¢in calisanlarda psikolojik anlamda iyi olma, is tatmini ve olumlu duygular yoniinden katkida

bulunma gibi islevlere sahiptir. Bu islevinden dolayi psikolojik sermaye calisanlarin farkindaliklarini arttirmalarint
saglamaktadir (Rodriguez-Carvajalvd., 2010, s. 239).

2.3. isyeri Mutlulugu Kavram

Yogun rekabet kosullarinda oOrgiitlerin varliklarini siirdiirebilmesi, hedeflerini gerceklestirebilmesi ve is
gorenlerinden maksimum performans elde edebilmesi igin mutluluk kavrami orgiitler i¢in de 6nemli bir hale
gelmistir. Isyerinde mutluluk hem calisanlar hem de orgiitler i¢in son derece énemi olan bir kavramdir (Fisher,
2010; Simmons, 2014). Mutluluk kavramu ile ilgili farkli tanimlar yapildig: gibi orgiitsel mutluluk kavrami da
aragtirmacilar tarafindan degisik sekillerde tanimlanmistir: Fisher’e gore (2010); “iste mutluluk”, Pryce-Jones
(2010); “igyeri mutlulugu”, Bulut (2015) ise “6rgiitsel mutluluk” (Uyaroglu, 2019, s. 34). Frey ve Stutzer (2001)
“bireylerin toplam mutlulugunu etkileyen dnemli bir unsur” olarak orgiitsel mutluluk kavramini ele almigtir. Brief
ve Weiss (2002) ile Fisher (2010) igyeri mutlulugunu; orgiit iginde olumlu bir atmosferin yasandigi, olumlu
duygularin olumsuz durumlardan daha sik hissedildigi duygu durumu big¢iminde tanimlamiglardir. 2008’de
calismalarina gére mutluluk, Paschoal ile Tamayo “yapilan isin anlami, 6rgiit icerisindeki c¢alisanlarin yasadigi
duygu, mizah ve bireylerin kapasitelerini gerceklestirme algisi” seklinde ele alinmigtir. Bagka bir tanimla, Pryce-
Jones (2010) is yeri mutlulugunu, hizli bir sekilde ¢alisanlarin kariyerlerinde ilerlemesi, daha fazla yaraticilik,
daha fazla desteklenme, yiiksek bir performans, is arkadaslari ve yoneticileri ile olumlu iliskilerin olmasi olarak
tanimlamaktadir. Kjerulf (2014), yapmis oldugu isi keyif alarak yapmak, yapmis oldugu isten gurur duymak,
sorumluluk almak, stirekli 6grenme ve gelisme isteginde bulunmak, ¢alistigin bireylerin eglenceli insanlar olmasi,
yapilan ise daha kolay motive olabilmek, daha enerjik ve dinamik olmak” seklinde tanimlamistir. Is yeri
mutlulugunu, Bulut (2015), “bireysel ve gevresel faktorlerin i gérenlerin duygu durumlarina birlikte etkilemesi”
olarak tamimlamustir. Isyeri mutlulugu, Wesarat ve arkadaslarina (2014) gore “kisilerin islerinden ve
yasadiklarindan elde ettikleri doyum” seklinde ifade edilmistir. Arslan (2018) ise isyeri mutlulugunu; “6rgiit icinde
calisan bireylerin performanslarint maksimum yapan ve bireylerin mevcut kapasitelerinin aciga ¢ikarilmasini
saglayan zihinsel yap1” olarak tanimlamstir.

Literatiir detayli olarak incelendigi zaman ig yeri mutlulugu olgusu duygusal, bilissel ve kapasiteyi gerceklestirme
kavramlar1 cergevesinde ele alindigi goriilmektedir. Kimi arastirmacilar igyerindeki mutluluk igin sadece
bireylerin duygu durumlari temelinde meydana gelen degisimlere yogunlasirken (Daniels, 2000), diger bazi
aragtirmacilar duygu durumunun yaninda orgiit ¢alisanlarinin mevcut is kapasitelerinin gergeklestirilmesi
boyutunun da ele almmmasi gerektigini belirtmislerdir (Waterman, 1993). Paschoal ve Tamayo (2008) ve
Saenghiran (2013) ise igyeri mutlulugunu, is yerindeki duygular ve potansiyelin gergeklestirilmesi boyutuna ek
olarak isin anlamliligi boyutunu da dikkate alarak tanimlamistir. Her ne sekilde ele alinirsa alinsin bireyler, mutlu
ve daha iyi kosullarda yasamak i¢in daha olumlu orgiit sartlarinda ¢alismak istemektedirler (Gavin ve Mason,
2004). Bu yiizden igyeri mutlulugu, kisilerin biitiinsel mutluluk seviyelerini degistirebilecek degerli ve 6zgiin bir
faktor sayilabilmektedir (Frey ve Stutzer, 2001).

Esas itibariyle duygusal ve bilissel olarak iki boyutta incelenen isyeri mutlulugu, duygusallik boyutu; olumlu ve
olumsuz duygular olarak kendi igerisinde ikiye ayrilirken, biligsel boyut; bireyin potansiyelini gergeklestirmesi ile
ilgili bir durumdur (Kangal, 2013). Asagida s6z konusu boyutlar detayli olarak tanimlanmistir. Olumlu Duygular;
insanlarin mutlu hissetmelerini saglayan duygular, olumlu duygulardir. Bu duygular umut, nese, seving,
memnuniyet, gurur, huzur ve ilgi gibi hususlarla ortaya ¢ikmaktadir (Bulut, 2015). Bu duygular bireylerde
memnuniyet duyma hissinin yaganmasini saglar ve bu maksimum seviyede mutluluk hissedildiginin gostergesi
olarak ifade edilmektedir (Warr, 2007). Olumsuz Duygular: Bu duygular, olumlu olanlarin tam tersi bir duyguyu
ifade etmektedir ve bu duygular bireyleri mutsuz hissettirmektedir. Bunlara; iiziintii, stres, sikinti, kizginlik,
kiskanglik gibi 6rnekler verilebilmektedir (Bulut, 2015, s. 24). Olumsuz duygular1 yasayan bireyler memnun
degillerdir ve huzursuzluk duymaktadirlar (Diener, 2000, s. 34). Potansiyelin Gergeklestirilmesi; Diger
boyutlardan farkli bir sekilde orgiitsel mutlulugun biligsel tarafi ile ilgilidir. Bu boyut; kisini kendini tanimasi ve
6zelliklerini bilmesi, duruma gore kendini gelistirmesi, potansiyelinin farkinda olarak onu gerceklestirmesi olarak
tanimlanmaktadir (Warr, 2007).

Yapilan arastirmalar orgiitsel mutlulugun sadece olumlu duygulardan ibaret olmadigini, is gorenlerin performans
ve iiretkenlikleri noktasinda da etkilerinin oldugunu gostermistir (Quick ve Quick, 2004; Rego ve Cunha, 2009;
Pryce-Jones, 2010, s. 3-4). Diger taraftan orgiitsel stres kaynakli mutsuzluk durumunun; {iretim kaybi, performans
diisiikliigii, kaza risklerinde artig, insan iligkilerindeki bozulmalar vs. noktasinda ¢alisanlari ve orgiit yonetimlerini
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olumsuz yonde etkilemektedir. Orgiit calisanlar1 6rgiitsel anlamda mutlu olmay1 dnemsemekte ve orgiitleri icin
potansiyellerini en iist diizeye ¢ikartmay1 ve mutlu olmay1 amaglamaktadirlar (Warr, 2007). Isyeri mutlulugu bu
noktada devreye girerek is gorenlerin ve orgiitiin hedeflerini uzlastirarak yonetsel ve orgiitsel faaliyetler kaynakli
sorunlarin ¢oziilmesini kolaylastirmaktadir. Bu baglamda ¢alisanlarmin mutlulugunu dnemseyen bir yonetici,
makam odasindan ayrilarak orgiit ¢alisanlari ile birlikte zaman gegirmeye ve orgiit ¢alisanlari ile daha iyi iletisim
kurmaya calisir. Orgiit calisanlarinin duygu ve diisiincelerini 6nemsemeye yonelik girisimleri ile ¢alisanlarinin
kendilerini daha degerli hissetmelerini ve daha mutlu bir sekilde calismalarint da saglamis olur. Caliganlarin
hislerine ve biligsel yonlerine hitap eden bu uygulamalarin 6rgiitlerin ortak amaglara bagarili bir sekilde ulagsmasini
da kolaylastiracag: sdylenebilmektedir (Korkut, 2019). Yapilacak bu ¢aligmalar orgiitsel mutsuzluga neden olan
isgiicii devir oranlarinin da azalmasini saglayacaktir. Faaliyetlerinde etkin olan bir 6rgiit ve insan kaynaklar
yonetimi; yeterli bilgi donanimina sahip, yetenekli, vizyon sahibi, gelisimlere ag¢ik olan, sorumluluk alan ve
kendini orgiitiine adamis mutlu ¢alisanlar1 6rgiit biinyesinde tutmay1 hedeflemelidir (Abraham, 2015). Gavin ve
Mason (2004) konuyu ¢alisma sartlart bakimindan ele alarak, 6rgiitiin ¢aligma sartlarinin iyi olmasi gerektigini ve
daha iyi kosullarda calisan kisilerin de kendilerini mutlu hissedeceklerini belirtmigtir. Buna kargin orgiitsel
mutluluk kavraminin 6nemini kavrayamayan bir¢cok orgiit i¢in i gorenlerin mutluluklari Grgiit yoneticilerinin
oncelikleri arasinda bulunmaz (Csikszentmihalyi, 2004).

3. YONTEM
3.1. Calismanin Amaci ve Onemi

Yapilmis olan bu ¢aligmanin amaci; orgiit iklimi, psikolojik sermaye ve isyeri mutlulugu arasindaki iliskinin
yoniini belirlemektir. Giiniimiizde 6zellikle psikoloji ve oOrgiitsel davranis alanlarinda is hayatindaki pek ¢ok
tutumun nedenlerinin ve sonuglarinin arastirtldigi goriilmektedir. Bunlardan genel olarak incelenenleri 6rgiit
iklimi, psikolojik sermaye ve isyeri mutlulugudur. Orgiitsel iklim, sosyal bir sistem olan drgiitlerin bireysel ve
orgiitsel yonlerini dengeleyen ve calisanlardan ve yoneticilerden olusan bir sonuctur. Bu sonu¢ degerlerin
paylasilmasini, sosyal standart ve inanclarimi kapsamaktadir. Orgiit iklimi drgiite baglihig, orgiitsel yaraticilig,
iletisimin etkili olmasini, diger kurumlarla rekabet etmenin yani sira ¢alisanlarin katilimini, motivasyonunu ve
verimliligini, psikolojik olarak giiclii olmalarmi ve igyerinde mutlu olmalarina yon vermektedir. Bu nedenle
orgiitsel anlamda var olan psikolojik ortam ve drgiitsel iklimden memnun olan ¢aliganlarin birbirleriyle kuracaklari
olumlu iliskiler, verilmekte olan hizmetin de kalitesine yansimaktadir. Bu durum yoneticilerin ve is arkadaslarinin
destegini alarak olusturulan ortamin huzurlu, mutlu ve kaliteli ortamin yaratilmas: agisindan biiyiikk 6nem
tasimaktadir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin ana kitlesi; Ankara’da bir devlet bir 6zel iiniversitede ¢alisan idari ve akademik personellerdir.
Alan c¢aligmasinin yapildig1 iki iiniversitede 2022 yili itibariyle yaklasik olarak 3000 idari personel ve 4500
akademik personel olmak {izere toplam 7500 kiginin calistig ilgili birimlerden 6grenilmistir. Ancak evrende
bulunan biitiin kigilere ulagsmak zor oldugu gibi onlardan baska yollarla bilgi toplamak da ¢ok zor olmustur. Bu
nedenden dolayi bu arastirmada tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden biri olan kolayda drnekleme yontemi
ile veriler toplanmustir. Evren biiyiikliigii dikkate alinarak toplam 713 kisi aragtirmaya dahil edilmistir.

3.3. Veri Toplama Yontemi ve Analizi

Bu nicel ¢alismada veri toplama teknigi olan anket kullanilmistir. Calisma igin Karabiik Universitesinden
28.07.2021 Tarih, 2021/07 toplanti numarali ve 15 Sayili Etik Kurul Kabul Karar1 alinmistir. Arastirmada yapilmisg
anket formu dért kisimdan olusmustur. Tlk boliimde ankete katilanlarin demografik dzellikleri, ikinci boliimde
orgiit iklimi 6lgegi, {igiincii boliimde psikolojik sermaye Olgegi ve dordiincii boliimde isyeri mutlulugu Slgegi
bulunmaktadir. Anket formunda yer alan dlceklerle ilgili temel bilgiler asagida detayli bir bicimde verilmistir.
Orgiit iklimi dlgegi Yiiksekbilgili (2016) tarafindan gelistirilmistir. Olgek; orgiitsel sorumluluk, drgiitsel yapi,
calisanlarin aldiklari risk, ddiillendirme, orgiit tarafindan saglanan destek, samimiyet, orgiit igindeki anlagmazlik,
standartlar ve drgiitsel kimlik/aidiyet olmak iizere 9 boyut ve 50 sorudan olugmaktadir. Olgegin giivenilirligi igin
Cronbach’s Alfa katsayist 0,857 olarak tespit edilmistir. Psikolojik Sermaye Olgegi Erkmen ve Esen (2013)
tarafindan gelistirilmistir. Olgegin 18 madde ve 4 alt boyutu vardir. Bu alt boyutlar su sekildedir: iyimserlik, umut,
psikolojik dayaniklilik ve yeterliliktir. Psikolojik sermaye dlgegi igin yapilan agimlayici faktdr analizinde, KMO
degeri 0,60’tan biiylik ve Bartlett testi degeri de anlamli gikmustir. Yazarlar 6z-yeterlilik, umut ve iyimserlik olmak
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lizere ti¢ boyut elde etmistir. Bu ¢alismada Olgegin genel givenilirligi 0,886 olarak tespit edilmistir. Isyeri
Mutlulugu Olgegi ise Ozdemir, Sever ve Acar (2020) tarafindan gelistirilmistir. 12 madde kendi igerisinde 4 alt
boyut altinda gruplanmustir. I¢sel Motivasyon, Isten Sogutan Duygular, Destekleyici Orgiitsel Deneyimler ve
Destekleyici Olmayan Orgiitsel Deneyimler isyeri mutluluk 6lgeginin alt boyutlarini olusturmaktadir. Olgegin i¢
tutarliliga iliskin giivenirlik katsayilar1 ise Igsel Motivasyon alt boyutu i¢in 0,84; Isten Sogutan Duygular alg: alt
boyutu igin 0,75; Destekleyici Orgiitsel Deneyimler alt boyutu icin 0,81; Destekleyici Olmayan Orgiitsel
Deneyimler alt boyutu i¢in ise 0,82 olarak belirlenmistir.

Akademik ve idari personelden toplanan veriler SPSS ve AMOS istatistik paket programi ile analiz edilerek
yorumlanmistir. Bu ¢er¢evede oncelikle kullanilmig olan veri toplama araglarinin standart olup olmadiklar: ve
sonraki ¢alismalarda kabul edilir bilgiler iiretme yetenegi gosterip gostermediklerini belirlemek amaciyla
“giivenirlilik” ve “yapisal gegerlilik” 6zellikleri analiz edilmistir. Giivenirlik i¢in literatiirde ¢cokca kabul goren
Cronbach Alpha degerlerine bakilmistir. Yapisal gecerlilik i¢in ise Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) yapilmistir.
Olgeklerin giivenirlik ve yapisal gegerliligi test edildikten sonra verilerin degerlendirilmesinde ilk adimlardan biri
olan betimleyici analizler yapilmistir. Bu g¢ercevede katilimeilarin orgiit iklimi, psikolojik sermaye ve isyeri
mutluluguna iliskin ifadelere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamalart hesaplanmistir. Tanimlayici
istatistiklerden sonra orgiit iklimi, psikolojik sermaye ve igyeri mutlulugu arasindaki iliskiye bakilmistir. Bu
dogrultuda Pearson Korelasyon testi ile iligki incelenmistir. Son asamada ise hipotezlerin kabul edilip edilmedigini
belirlemek i¢in regresyon analizi yapilmig ve ortaya ¢ikan bulgular ilgili literatiir gergevesinde yorumlanmistir.

4. BULGULAR

4.1. Orneklemin Demografik Dagilimi

Aragtirmanin bu kisminda ¢alismaya katilan kisilerin cinsiyetlerine, yaslarina, egitim durumlarina, ¢alistiklar
alana, ¢alistiklar1 kuruma, galistiklar1 birime, meslek ve kurumda galisma stirelerine ile statiilerine gore dagilimlari
belirlenmistir. Tablo 1’de arastirma drneklemine iliskin tanimlayici bilgilere gére dagilimi verilmistir.

Tablo 1. Orneklemin Demografik Dagilimi

Degisken Kategori N %
o Kadin 336 47,1
Cinsiyet Erkek 377 52,9
30 ve 30 yagm alt1 60 8,4
31-35 yaglar arasi 124 17,4
Yas 36-40 yaglar arasi 140 19,6
41-45 yaglar aras1 217 30,4
46 ve 46 yasin lstii 172 242
Lise ve alt1 77 10,8
o Universite 241 33,8
Egitim Durumu Yiiksek lisans 121 17,0
Doktora 274 38,4

Fen bilimleri 143 20,1
Calistign Alan Sosyal bilimler 141 19,8
Saglik bilimleri 120 16,8
Diger 309 433
Calistig Kurum Ozel iiniversite 338 474
Devlet tiniversitesi 375 52,6
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Degisken Kategori N %
Akademik personel (Devlet) 233 32,7
Idari personel (Devlet) 142 19,9
Calistig1 Birim .

Akademik personel (Ozel) 188 26,4
Idari personel (Ozel) 150 21,0

5 ve 5 yil ala 59 8,3
6-10 yillar arast 178 25,0
Meslekte Tecriibe Siiresi 11-15 yillar arast 266 37,3
16-20 yillar arast 145 20,3

21ve 21 yil Ustii 65 9,1
5 yil ve alti 81 11,4

6-10 y1l aras1 175 24,5
Universitede Calisma Siiresi 11-15 yil arast 268 37,6
16-20 y1l arast 129 18,1

21 yil ve iisti 60 8,4
idari Personel (Memur) 214 30,0
Statii Akademik Personel 404 56,7
Yonetici 95 13,3

Toplam 713 100

Aragtirmaya toplam 713 kisi katilmistir. Katilimeilarin %41,1°1 (n=336) kadin ve %52,9’u (n=377) erkektir. Yas
oranlarma gore; %8,4’i (n=60) 30 yas ve altinda, %17,4’i (n=124) 31-35 yaslarinda, %19,6’s1 (n=140) 36-40
yaglarinda, %30,4’{i (n=217) 41-45 yaslarinda, %24,2’si (n=172) 46 ve {izeri yagindadir. Egitim durumu itibariyle
universite (%33,8), yiiksek lisans (%17) ve doktora (%38,4) mezunlarinin daha yogunlukta oldugu gériilmektedir.
Katilimeilarin %20,1°1 (n=143) fen bilimleri, %19,8’1 (n=141) sosyal bilimler, %16,8’i (n=120) saglik bilimleri,
%43,3’1 (n=309) diger alanlarda ¢aligmaktadir. Katilimeilarin %47,4’1 (n=120) 6zel tiniversitelerde ve %52,6’s1
(n=375) devlet iiniversitelerinde caligmaktadir. Ozel iiniversitelerde calisanlarin %26,4’ii (n=188) akademik
personel ve %21°i (n=150) idari personeldir. Devlet iiniversitelerinde calisanlarin %32,7’si (n=233) akademik
personel ve %19,9’u (n=142) idari personeldir. Arastirmaya katilan kisilerin meslekteki ve iiniversitedeki ¢calisma
stirelerine bakildiginda; 6-20 yildir ¢calisanlarin daha yogunlukta oldugu soylenebilir. Ayrica ¢calismaya katilanlarin
%30’u (n=214) idari personel, %56,7’si (n=404) akademik personel ve %13,3’ii (n=95) yonetici olarak
calismaktadir.

4.2. Olgeklerin Yap1 Gegerliligi
4.2.1. Orgiit iklimi Olgeginin Yap1 Gecerliligi

Yapi gecerliligi analizi i¢in ilk olarak orgiit iklimi 6lgeginde bulunan dokuz boyuta iliskin 50 ifadenin dahil edildigi
6l¢iim modeli olusturulmustur. Modelde yer alan degiskenin hata terimleri arasindaki iliskiler incelenmis ve
diizetmeler yapilmistir. Diizeltmeler kapsaminda &rgiit yapist boyutundaki ORGYAPISI1 ile ORGYAPISI2,
ORGYAPISI 4 ile ORGYAPISIS; sorumluluk boyutunda SORUMLULUK?2 ile SORUMLULUK3; &diil
boyutunda ODUL2 ile ODUL6; orgiitsel destek boyutunda ORGDESTEK3 ile ORGDESTEKS; catisma
boyutunda CATISMAL ile CATISMA?2 ifadelerinin hata terimler arasinda kovaryans atanmistir. Diizeltmelerin
ardindan orgiit iklimi 6l¢egi i¢in 6l¢liim modeli bulgular1 Tablo 2°de verilmistir.
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Tablo 2. Orgiit iklimi Olgegi Ol¢iim Modeli Sonuglari

Orgiit iklimi Olgek ifadeleri Faktor Yiikii ~ Standart Hata t-degeri R? degeri
Orgiit Yapist

1 ORGYAPISII 0,953 % 0,021 48,778 0,907
2 ORGYAPISI2 0,961%* 0,020 50,516 0,924
3 ORGYAPISI3 0,956 0,021 49,371 0,913
4 ORGYAPISI4 0,919%* 0,022 43,119 0,844
5 ORGYAPISIS 0,930%* 0,019 50,673 0,865
6 ORGYAPISI6 0,933%* 0,022 45292 0,870
7 ORGYAPISI7 0,912%* 0,017 58,903 0,832
8 ORGYAPISI8 0,917%* - - 0,841
Sorumluluk

9 SORUMLULUK 0,785%* - - 0,616
10 SORUMLULUK2 0,752%% 0,046 21,192 0,566
11 SORUMLULUK3 0,759%* 0,045 21,420 0,575
12 SORUMLULUK4 0,844 0,045 24,492 0,712
13 SORUMLULUKS5 0,792%* 0,048 22,660 0,628
14 SORUMLULUK6 0,767%* 0,050 21,783 0,589
15 SORUMLULUK?7 0,749%* 0,046 21,134 0,560
Odiil

16 ODULLI 0,874%* - - 0,764
17 ODUL2 0,790%* 0,034 26,522 0,623
18 ODUL3 0,880%* 0,030 32,388 0,775
19 ODUL4 0,841%* 0,032 29,690 0,707
20 ODULS 0,860%* 0,030 30,980 0,740
21 ODUL6 0,763** 0,034 25,024 0,582
Risk

22 RISK1 0,742%% - - 0,551
23 RISK2 0,802%* 0,058 20,771 0,643
24 RISK3 0,821%* 0,058 21,253 0,675
25 RISK4 0,755%% 0,062 19,533 0,570
26 RISKS5 0,762%* 0,058 19,712 0,580
Samimiyet

27 SAMIMIYETI 0,802%* - - 0,642
28 SAMIMIYET2 0,863** 0,042 26,284 0,745
29 SAMIMIYET3 0,854 0,043 25918 0,729
30 SAMIMIYET4 0,825%* 0,042 24,751 0,681
31 SAMIMIYETS5 0,786%* 0,043 23217 0,618
Orgiitsel Destek

32 ORGDESTEK 0,962%* - - 0,925
33 ORGDESTEK2 0,942%* 0,017 57,106 0,887
34 ORGDESTEK3 0,924%* 0,019 51,835 0,854
35 ORGDESTEK4 0,958 0,016 62,583 0,917
36 ORGDESTEKS 0,943 0,017 57,362 0,889
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Orgiit Iklimi Olgek ifadeleri Faktor Yiikii  Standart Hata t-degeri R? degeri
Standartlar

37 STANDARTLARI 0,891%* - - 0,794
38 STANDARTLAR?2 0,913%* 0,028 38,377 0,834
39 STANDARTLAR3 0,872%* 0,027 34,332 0,760
40 STANDARTLAR4 0,928%* 0,027 39,998 0,861
41 STANDARTLARS 0,888 0,028 35,851 0,789
42 STANDARTLARG 0,901%* 0,028 37,165 0,813
Catisma

43 CATISMAI 0,634 - - 0,402
44  CATISMA2 0,713%* 0,055 21,192 0,508
45 CATISMA3 0,947+ 0,089 16,562 0,896
46 CATISMA4 0,690%* 0,073 15,734 0,476
Aidiyet

47 AIDIYETI 0,818%* - - 0,668
48 AIDIYET2 0,583 0,043 15,607 0,340
49 AIDIYET3 0,816%* 0,043 23,076 0,665
50  AIDIYET4 0,829%* 0,042 23,432 0,687

#p<0,05; **p<0,01; N=713

Tablo 2’ye bakildiginda; modeldeki tiim ifadeler i¢in hesaplanan t-degerinin 2,56’dan biiyiik oldugu belirlenmistir.
Bu bulgu, tiim ifadeler igin faktdr yiikiiniin 0,01 anlamlilik seviyesinde gegerli oldugu anlamina gelmektedir.
Olgiim modeli faktor yiiklerine bakildiginda, tiim ifadelerin faktdr yiiklerinin 0,50’den biiyiik oldugu tespit
edilmistir. Bu kapsamda orgiit yapisi boyutu ifadeleri i¢in faktor yiikleri 0,912-0,961 arasinda, sorumluluk boyutu
ifadeleri i¢in faktor yiikleri 0,749-0,844 arasinda, 6diil boyutu ifadeleri igin faktor yiikleri 0,763-0,880 arasinda,
risk boyutu ifadeleri i¢in faktor yiikleri 0,742-0,821 arasinda, samimiyet boyutu ifadeleri i¢in faktor yiikleri 0,786-
0,863 arasinda, orgiitsel destek boyutu ifadeleri igin faktor yiikleri 0,924-0,962 arasinda, standartlar boyutu
ifadeleri i¢in faktor yiikleri 0,872-0,928 arasinda, ¢atisma boyutu ifadeleri i¢in faktor yiikleri 0,634-0,947 arasinda
ve aidiyet boyutu ifadeleri i¢in faktor yiikleri 0,583-0,829 arasinda degismektedir.

Orgiit iklimi 6lgegi 6lgiim modeline igin tespit edilen uyum iyiligini gdsteren degerler Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Orgiit Iklimi Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kriterleri Uyum lyiligi Degeri Kabul Edilme Sart1
Ki-Kare Uyum Testi (y2/sd) a 839i561§él 130 <5

Uyum Tyiligi Indeksi (gf) 0,907 >0,850
Diizeltilmis Uyum lyiligi indeksi (agft) 0,895 >0,850
Normlandirilmis Uyum Indeksi (nf1) 0,949 >0,900
Tucker-Lewis indeksi (tlr) 0,978 >0,900
Karstlastirmali Uyum Indeksi (cfi) 0,979 >0,900
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (rmsea) 0,030 <0,080

Orgiit iklimi 6lgegi igin gergeklestirilen l¢iim modelindeki uyum iyiligi degerlerine bakildiginda, hepsinin kabul
sartinin lizerinde oldugu belirlenmistir. Elde edilen bulgular kapsaminda, dogrulayici faktor analizi sonucunda 50
ifadeden olusan ve 9 boyuttan olusan orgiit iklimi 6lgeginin yap1 gegerliligi saglanmistir.
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4.2.2. Psikolojik Sermaye Olceginin Yapi Gecerliligi

Yap1 gegerliligi analizi i¢in ikinci olarak psikolojik sermaye 6l¢geginde bulunan {i¢ boyuta iligkin 18 ifadenin dahil
edildigi 61¢iim modeli olusturulmugtur. Modelde yer alan degiskenin hata terimleri arasindaki iliskiler incelenmis
ve diizetmeler yapilmistir. Diizeltmeler kapsaminda &zyeterlilik boyutundaki OZYETERLILIK4 ile
OZYETERLILIKS, OZYETERLILIK7 ile OZYETERLILIKS; umut boyutunda UMUT1 ile UMUTS3 ifadelerinin
hata terimler arasinda kovaryans atanmistir. Diizeltmelerin ardindan psikolojik sermaye 6lgegi i¢in dl¢iim modeli
bulgulari Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Psikolojik Sermaye Olgegi Olciim Modeli Sonuglar

Psikolojik Sermaye Ol¢ek ifadeleri Faktor Yiikii Standart Hata t-degeri R? degeri
Oz yeterlililk

1 OZYETERLILIK1 0,803** - - 0,646
2 OZYETERLILIK?2 0,781%* 0,041 23,491 0,610
3 OZYETERLILIK3 0,795%* 0,038 24,075 0,632
4 OZYETERLILIK4 0,783** 0,039 23,583 0,613
5 OZYETERLILIKS 0,746%* 0,042 22,129 0,557
6 OZYETERLILIK6 0,794%** 0,040 24,023 0,630
7 OZYETERLILIK7 0,821%* 0,040 25,158 0,674
8 OZYETERLILIKS 0,803%* 0,041 24414 0,645
9 OZYETERLILIK9 0,787%* 0,041 23,761 0,620
Umut

10 UMUT!1 0,898%** - - 0,806
11 UMUT2 0,910%* 0,028 38,914 0,829
12 UMUT3 0,905%* 0,029 38,294 0,818
13 UMUT4 0,907%* 0,032 38,507 0,822
14 UMUTS 0,886%** 0,032 36,370 0,785
15 UMUT6 0,914%* 0,031 39,307 0,835
16 UMUT7? 0,851%* 0,034 33,131 0,725
Iyimserlik

17 IYIMSERLIK 1 0,385 - - 0,149
18 IYIMSERLIK2 1,692 1,938 0,116 1,864

*p<0,05; **p<0,01; N=713

Tablo 4’e bakildiginda modeldeki 6z yeterlilik ve umut boyutlar igin tiim ifadeler i¢in hesaplanan t-degerinin
2,56’dan biiyiik oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, tiim ifadeler i¢in faktor yiikiiniin 0,01 anlamlilik seviyesinde
gegerli oldugu anlamia gelmektedir. Buna karsilik iyimserlik boyutundaki iki ifadenin de 1.96’dan biiyiik t-
degerine sahip oldugu saptanmuistir. Bu bulgu, iyimserlik boyutunun dl¢timiine iliskin gegerliligin saglanamadigini
gostermektedir. Dolayisiyla bundan sonraki analizlerde psikolojik sermaye dlgegi icerisindeki iyimserlik boyutu
kapsam disinda birakilmis, bu boyut sonraki testlere dahil edilmemistir. Olglim modeli faktdr yiiklerine
bakildiginda, 6z yeterlilik ve umut boyutlar1 i¢in tiim ifadelerin faktor yiiklerinin 0,50’den biiyiik oldugu tespit
edilmistir. Bu kapsamda 6z yeterlilik boyutu ifadeleri i¢in faktor yiikleri 0,746-0,821 arasinda ve umut boyutu
ifadeleri i¢in faktor yiikleri 0,851-0,914 arasinda degismektedir.

Psikolojik sermaye Olgegi Olciim modeline igin tespit edilen uyum iyiligini gosteren degerler Tablo 5°te
sunulmustur.
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Tablo 5. Psikolojik Sermaye Olcegi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kriterleri Uyum lyiligi Degerleri Kabul Sartlar
Ki-Kare Uyum Testi (}2/sd) (382’79:;4;/97) <5
Uyum lyiligi indeksi (gf1) 0,935 >0,850
Diizeltilmis Uyum lyiligi indeksi (agfi) 0,909 >0,850
Normlandirilmig Uyum Indeksi (nf1) 0,965 > 0,900
Tucker-Lewis Indeksi (tlr) 0,968 > 0,900
Karsilastirmali Uyum Indeksi (cfi) 0,974 >0,900
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (rmsea) 0,064 <0,080

Psikolojik sermaye dlgegi icin gergeklestirilen 6l¢iim modelindeki uyum iyiligi degerlerine bakildiginda, hepsinin
kabul sartinin {izerinde oldugu belirlenmistir. Elde edilen bulgular kapsaminda, dogrulayict faktdr analizi
sonucunda Olcekte yer alan iyimserlik boyutu analiz disinda birakilmigtir. Boylece 16 ifadeden olusan ve 2
boyuttan olusan psikolojik sermaye 6l¢eginin yap1 gecerliligi saglanmistir.

4.2.3. Isyeri Mutlulugu Olceginin Yap1 Gegerliligi

Yap1 gegerliligi analizi i¢in son olarak isyeri mutlulugu 6l¢eginde bulunan dort boyuta iligskin 12 ifadenin dahil
edildigi 61¢iim modeli olusturulmustur. Modelde yer alan degiskenin hata terimleri arasindaki iliskiler incelenmis
ve herhangi bir diizeltmeye ihtiya¢ olmadig1 belirlenmistir. Isyeri mutlulugu 6lgegi icin dl¢iim modeli bulgular:
Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6. Isyeri Mutlulugu Olcegi Olgiim Modeli Sonuglari

Isyeri Mutlulugu Olgek ifadeleri Faktor Yiikii Standart Hata t-degeri R? degeri
Icsel Motivasyon

1 ICSELMOTIV1 0,889%* - - 0,791
2 ICSELMOTIV2 0,824** 0,032 27,387 0,679
3 ICSELMOTIV3 0,881%* 0,032 29,571 0,775
Isten Sogutan Duygular

4 ISSOGUTDUY1 0,657%* - - 0,431
5 ISSOGUTDUY2 0,749%* 0,082 13,528 0,560
6 ISSOGUTDUY?3 0,734%* 0,086 13,564 0,538
Destekleyici Orgiitsel Deneyimler

7 DESORGDEN1 0,532%* - - 0,283
8 DESORGDEN2 0,802** 0,133 12,520 0,644
9 DESORGDEN3 0,823** 0,130 12,371 0,677
Destekleyici Olmayan Orgiitsel Deneyimler

10 DESOLMORGDENI 0,834%* - - 0,696
11 DESOLMORGDEN2 0,655** 0,051 16,702 0,429
12 DESOLMORGDEN3 0,831** 0,054 18,669 0,690

*p<0,05; **p<0,01; N=713

Tablo 6’ya bakildiginda modeldeki tiim ifadeler i¢in hesaplanan t-degerinin 2,56’dan biiyiik oldugu belirlenmistir.
Bu bulgu, tiim ifadeler igin faktdr yiikiiniin 0,01 anlamlilik seviyesinde gegerli oldugu anlamina gelmektedir.
Olgiim modeli faktor yiiklerine bakildiginda, tiim ifadelerin faktor yiiklerinin 0,50’den biiyiik oldugu tespit
edilmistir. Bu kapsamda i¢sel motivasyon boyutu ifadeleri i¢in faktor yiikleri 0,824-0,899 arasinda, isten sogutan
duygular boyutu ifadeleri icin faktor yiikleri 0,657-0,749 arasinda, destekleyici Orgiitsel deneyimler boyutu
ifadeleri i¢in faktor yiikleri 0,532-0,823 arasinda ve destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler boyutu ifadeleri igin
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faktor yiikleri 0,655-0,834 arasinda degismektedir. Isyeri mutlulugu 6l¢egi 6lgiim modeline icin tespit edilen uyum
iyiligini gosteren degerler Tablo 7°de sunulmustur.

Tablo 7. Isyeri Mutlulugu Olgeginin Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kriterleri Uyum lyiligi Degeri Kabul Sartlar
Ki-Kare Uyum Testi (}2/sd) a 172’;‘;4;/48) <5
Uyum lyiligi indeksi (gf1) 0,973 >0,850
Diizeltilmis Uyum lyiligi indeksi (agft) 0,957 >0,850
Normlandirilmig Uyum Indeksi (nf1) 0,965 > 0,900
Tucker-Lewis Indeksi (tlr) 0,971 > 0,900
Karsilastirmali Uyum Indeksi (cfi) 0,979 > 0,900
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (rmsea) 0,045 <0,080

Isyeri mutlulugu 6lcegi icin gerceklestirilen 6lciim modelindeki uyum iyiligi degerlerine bakildiginda, hepsinin
kabul sartinin {izerinde oldugu belirlenmistir. Elde edilen bulgular kapsaminda, dogrulayici faktor analizi
sonucunda 12 ifadeden olusan ve 4 boyuttan olusan isyeri mutlulugu 6lgeginin yap1 gecerliligi saglanmistir.

4.2.4. Olgeklerin Giivenirlik Sonuclar:

Olgme araglarinin gegcerlilik ve giivenirlik calismalarinda giivenirliligin belirlenmesi i¢in yaygin olarak tercih
edilen metotlardan Cronbach’s Alpha (Giivendir ve Ozkan, 2015) metodu kullanilmigtir. Tablo 8’de 6rgiit iklimi,
psikolojik sermaye ve isyeri mutluluguna iligskin 6lgme araglarinin Cronbach’s Alpha katsayisilari verilmistir.

Tablo 8. Olgeklerin Giivenilirlik Degerleri

Olgek ifade Sayis1 Cronbach Alfa (a)
Orgiit Iklimi (Genel) 50 0,779
Orgiit Yapist 8 0,983
Sorumluluk 7 0,917
Odiil 6 0,935
Risk 5 0,883
Samimiyet 5 0,915
Orgiitsel Destek 5 0,979
Standartlar 6 0,962
Catisma 4 0,851
Aidiyet 4 0,846
Psikolojik Sermaye (Genel) 18 0,882
Ozyeterlilik 9 0,937
Umut 7 0,965
Tyimserlik 2 0,590
Isyeri Mutlulugu (Genel) 12 0,723
Igsel Motivasyon 3 0,899
Isten Sogutan Duygular 3 0,755
Destekleyici Orgiitsel Deneyimler 3 0,757
Destekleyici Olmayan Orgiitsel Deneyimler 3 0,813

Calismada orgiit iklimi i¢in Cronbach’s Alpha katsayis1 0=0,779; psikolojik sermaye i¢in 0=0,882 ve isyeri
mutlulugu igin 0=0,723 olarak tespit edilmistir. Alfa katsayilarindan hareketle 6lgegin o>0,70 kuralin1 sagladig:
ve oldukga giivenilir oldugunu séylemek miimkiindiir (Akgiil ve Cevik, 2003).
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4.2.5. Tammlayic Istatistikler

Aragtirmanin bu kisminda katilimcilarmn orgiit iklimi, psikolojik sermaye ve isyeri mutlulugu ile ilgili ifadelere
verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamalari ile basiklik ve ¢arpiklik degerlerine bakilmistir. Katilimcilarin 6rgiit
iklimi, psikolojik sermaye ve isyeri mutluluguna iligkin verdikleri cevaplar; “1.00-1.80:kesinlikle katilmryorum,
1.81-2.60:katilmiyorum, 2.61-3.40:kararsizim, 3.41-4.20:katiltyorum ve 4.21-5.00:kesinlikle katiltyorum” deger
araliklar1 dikkate alinarak yorumlanmstir (Ozdamar, 2001). Orgiit iklimi, psikolojik sermaye ve isyeri
mutluluguna iliskin tanimlayici degerler Tablo 9’da sunulmustur.

Tablo 9. Olgeklere iliskin Tanimlayic1 Degerler

Orgiit iklimi Olgek ifadeleri Ort. S.S.
Orgiit Yapist 3,212 1,374
Sorumluluk 3,557 0,930
Odiil 3,409 1,224
Risk 1,658 0,682
Samimiyet 2,683 1,234
Orgiitsel Destek 3,752 1,306
Standartlar 2,591 1,335
Catisma 3,301 1,100
Aidiyet 3,069 1,081
Psikolojik Sermaye Olgek ifadeleri Ort. S.S.
Ozyeterlililk 3,547 0,890
Umut 3,231 1,266
Iyimserlik 3,116 1,172
isyeri Mutlulugu Olgek ifadeleri Ort. S.S.
I¢sel Motivasyon 2,609 1,238
Isten Sogutan Duygular 2,950 1,157
Destekleyici Orgiitsel Deneyimler 2,089 0,884
Destekleyici Olmayan Orgiitsel Deneyimler 2,770 1,025

Katilimcilarn algilarn drgiitsel iklimi olusturan drgiit yapisi boyutunda (X=3,21) “kararsizim” diizeyinde, orgiitteki
samimiyet boyutunda (X=2,68) “kararsizim” diizeyinde, standartlar boyutunda (X=2,59) “kararsizim” diizeyinde,
orgiitsel ¢atisma boyutunda (X=3,30) “kararsizzm” diizeyinde ve aidiyet boyutunda (X=3,06) “kararsizim”
diizeyinde gergeklesmisti. Buna kargm katihmcilarin  kurumda sorumluluk alabildikleri (X=3,55),
odiillendirildikleri (X=3,40) ve list ydnetim tarafindan destek gordiikleri (X=3,75) tespit edilmistir. Ancak
katilmcilar kurumlarinm risk almaya yanasmadigim diisiindiikleri belirlenmistir (X=1,65). Katilimcilarm
kendilerini &z yeterli gordiikleri (X=3,54) ancak isleri ve kurumlar1 konusunda tam anlamiyla umutlu (X=3,23) ve
iyimser (X=3,11) olmadiklar1 sdylenebilir. Katilmcilar isyerinde kismen igsel agidan motive olabildikleri
(X=2,60) ve bazen isten sogutan duygulara sahip olduklar1 gériilmektedir (X=2,95). Dolayisiyla katilimcilarin
destekleyici orgiitsel deneyimler yasamadiklar1 (X=2,08) ve hatta bazen destekleyici olmayan (X=2,77)
durumlarla kars1 karsiya kalabildikleri tespit edilmistir.

4.3. Orgiit iklimi ile isyeri Mutlulugu Arasmdaki iliski

Calisanlarin kurumlarindaki o6rgiit iklimi algilarinin isyerinde mutluluk dereceleri iizerinde nasil bir etkiye sahip
oldugunu belirlemek amaciyla dort farkli regresyon analizi gerceklestirilmistir. Analizler kapsaminda 6rgiit iklimi
boyutlarinin (6rgiit yapisi, sorumluluk, 6diil, risk, samimiyet, orgiitsel destek, standartlar, ¢atigma, aidiyet) igyeri
mutlulugunun dort boyutunu olusturan 6rgiit ici motivasyon, ¢alisani yaptig1 isten sogutan duygular, destekleyici
ve destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler tizerindeki etkisi test edilmektedir. Analizler kapsaminda elde edilen
bulgular Tablo 10°da verilmektedir.
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Tablo 10. Orgiit Iklimi — Isyeri Mutlulugu Iliskisi

Bagimh Degisken (isyeri Mutlulugu)

Degiskenler Oreiit ici C_allsam Yaptig1 Dgstekleyici Destekl"eyici
.g § Isten Sogutan Orgiitsel Olmayan Orgiitsel
Motivasyon . .
Duygular Deneyimler Deneyimler
Orgiit Iklimi Alt Boyutlar:
Orgiit Yapist
(VIF=1,713, Tolerans=0,584) 0,022 -0,560** 0,096* -0,004
Sorumluluk
(VIF=1,130, Tolerans=0,885) 0,046* 0,001 0,076* -0,022
Odiil
(VIF=1,118, Tolerans=0,895) 0,048* -0,081** 0,033 -0,117%*
Risk
(VIF=1,066, Tolerans=0,938) 0,036 -0,076** -0,067 -,0160
Samimiyet
(VIF=1,226, Tolerans=0,816) 0,033 -0,063* 0,021 -0,046
Orgiitsel Destek
(VIF=1,443, Tolerans=0,693) 0,211%* -0,031 0,058 -0,008
Standartlar
(VIF=1,730, Tolerans=0,578) 0,456** -0,092* 0,106* -0,001
Catisma
(VIF=1,089, Tolerans=0,919) -0,041 0,012 -0,026 0,065*
Aidiyet
(VIF=1,300, Tolerans=0,769) 0,123** -0,097%* 0,080* -0,031
F Degeri 44,898** 35,447%* 3,056%* 2,120%*
R? 0,538 0,479 0,073 0,046
Diizeltilmis R? 0,526 0,465 0,049 0,022
Durbin-Watson 1,563 1,110 1,663 1,610

*p<0,05; **p<0,01; N=713

Orgiit iklimi ile is yeri mutlulugu arasindaki iliskiyi test etmek igin yapilan korelasyon analizi sonucunda; Orgiit
yapisi alt boyutu olan igsel motivasyon arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamistir (r=0,022). Sorumluluk alt
boyutu olan unsur ile i¢sel motivasyon arasinda pozitif yonde bir iliski ¢tkmamustir (r=0,046). Odiiliin alt boyutu
ile igsel motivasyon arasinda pozitif yonde bir iliski ¢cikmistir (r=0,048). Orgiitsel destek alt boyutu ile icsel
motivasyon arasinda pozitif yonde bir iliski tespit edilmistir (r=0,211). Standartlarin alt boyutu ile i¢gsel motivasyon
arasinda pozitif yonde bir iliski bulunmustur (r=0,456). Aidiyetin alt boyutu ile i¢gsel motivasyon arasinda pozitif
yonde bir iliski tespit edilmistir (r=0,123). Orgiit yapis1 alt boyutu ile isten sogutan duygular arasinda negatif yonlii
orta diizeyde anlamli bir iliskiye rastlanmustir (r=-0,560). Odiil alt boyutu ile isten sogutan duygular arasinda
negatif yonlii diisiik diizeyde anlamli bir iligkiye rastlanmistir (r=-0,081). Risk alt boyutu ile isten sogutan duygular
arasinda negatif yonlii diisiik diizeyde anlamli bir iliskiye rastlanmistir (r=-0,076). Samimiyet alt boyutu ile isten
sogutan duygular arasinda negatif yonli diisiik diizeyde anlamli bir iligkiye rastlanmigtir (r=-0,063). Standartlarin
alt boyutu ile isten sogutan duygular arasinda negatif yonlii diisiik diizeyde anlamli bir iligkiye rastlanmigtir (r=-
0,092). Aidiyet alt boyutu ile isten sogutan duygular arasinda negatif yonlii diisiik diizeyde anlamli bir iligkiye
rastlanmgtir (r=-0,097). Orgiit yapis1 alt boyutu ile destekleyici drgiitsel deneyimler arasinda pozitif yonde ¢ok
zaylf diizeyde anlamli bir iligkiye rastlanmistir (r=0,096). Sorumluluk alt boyutu ile destekleyici orgiitsel
deneyimler arasinda pozitif yonde ¢cok zayif diizeyde anlamli bir iliskiye rastlanmistir (r=0,076). Standartlar alt
boyutu ile destekleyici orgiitsel deneyimler arasinda pozitif yonde anlamli bir iligkiye rastlanmistir (r=0,106).
Aidiyet alt boyutu ile destekleyici orgiitsel deneyimler arasinda pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde anlamli bir iliskiye
rastlanmistir (r=0,080). Odiil alt boyutu ile destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler arasinda negatif yonde
anlaml bir iliskiye rastlanmistir (r=-0,117). Catigma alt boyutu ile destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler
arasinda pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde anlamli bir iliskiye rastlanmistir (r=0,065).
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4.4. Orgiit iklimi ile Psikolojik Sermaye Arasindaki Tliski

Calisanlarin kurumlarindaki orgiit iklimi algilarinin psikolojik sermaye algilari iizerinde nasil bir etkiye sahip
oldugunu belirlemek amaciyla iki farkli regresyon analizi gergeklestirilmistir. Analizler kapsaminda orgiit iklimi
boyutlarinin (6rgiit yapisi, sorumluluk, 6diil, risk, samimiyet, Orgiitsel destek, standartlar, gatisma, aidiyet)
psikolojik sermayenin iki boyutunu olusturan 6zyeterlilik ve umut iizerindeki etkisi test edilmektedir. Analizler
kapsaminda elde edilen bulgular Tablo 11°de verilmektedir.

Tablo 11. Orgiit iklimi — Psikolojik Sermaye Iliskisi

Bagimh Degisken (Psikolojik Sermaye)

Degiskenler ”

Ozyeterlilik Umut
Bagimsiz Degiskenler (Orgiit iklimi)
Orgiit Yapist
(VIF=1,713, Tolerans=0,584) 0,051 0,770%*
Sorumluluk
(VIF=1,130, Tolerans=0,885) 0,745%* 0,001
Odiil
(VIF=1,118, Tolerans=0,895) 0,002 0,017
Risk
(VIF=1,066, Tolerans=0,938) 0,019 0,003
Samimiyet
(VIF=1,226, Tolerans=0,816) 0,033 0,004
Orgiitsel Destek
(VIF=1,443, Tolerans=0,693) -0,015 0,023*
Standartlar
(VIF=1,730, Tolerans=0,578) 0,036 0,007
Catisma
(VIF=1,089, Tolerans=0,919) -0,032 -0,010
Aidiyet
(VIF=1,300, Tolerans=0,769) 0,070* 0,021*
F Degeri 61,760** 107,869%**
R? 0,616 0,735
Diizeltilmis R? 0,606 0,731
Durbin-Watson 1,778 1,726

*p<0,05; **p<0,01; N=713

Orgiit iklimi ile psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi test etmek icin yapilan korelasyon analizi sonucunda; 6rgiit
ikliminin alt boyutu olan o6rgiit yapisi ile 6z yeterlilik arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamistir (r=0,051).
Sorumluluk alt boyutu ile 6z yeterlilik arasinda pozitif yonde yiiksek diizeyde bir iliskiye rastlanmistir (r=0,745).
Aidiyet alt boyutu ile 6z yeterlilik arasinda pozitif bir iliskiye rastlanmstir (r=0,070). Orgiit yapismnin alt boyutu
ile umut arasinda pozitif yonde yiiksek diizeyde bir iliski tespit edilmistir (r=0,770). Orgiitsel destegin alt boyutu
ile umut arasinda pozitif yonde bir iliski bulunmustur (r=0,023). Aidiyetin alt boyutu ile umut arasinda pozitif
yonde bir iligki bulunmustur (r=0,021).

4.5. Psikolojik Sermaye ile Isyeri Mutlulugu Arasindaki iliski

Calisanlarin psikolojik sermaye algilarinin isyerinde mutluluk dereceleri iizerinde nasil bir etkiye sahip oldugunu
belirlemek amaciyla dort farkli regresyon analizi gergeklestirilmistir. Analizler kapsaminda psikolojik sermaye
boyutlarinin (6z yeterlilik ve umut) isyeri mutlulugunun doért boyutunu olusturan i¢sel motivasyon, isten sogutan

duygular, destekleyici ve destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler tizerindeki etkisi test edilmektedir. Analizler
kapsaminda elde edilen bulgular Tablo 12°de verilmektedir.
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Tablo 12. Psikolojik Sermaye — Isyeri Mutlulugu Iliskisi

Bagimh Degisken (isyeri Mutlulugu)

<. Desteklevici Destekleyici
Degiskenler igsel Isten Sogutan gererenc Olmayan
. Orgiitsel P
Motivasyon Duygular . Orgiitsel
Deneyimler .
Deneyimler
Bagimsiz Degiskenler (Psikolojik Sermaye)
Ozyeterlilik
(VIF=1,126, Tolerans=0,888) 0,091* -0,023 0,104* -0,029
Umut
(VIF=1,603, Tolerans=0,624) 0,008 -0,508** 0,109%* 0,020
F Degeri 13,181** 46,136** 2,576%* 1,977*
R? 0,171 0,420 0,039 0,028
Diizeltilmis R? 0,158 0,411 0,024 0,012
Durbin-Watson 0,949 1,003 1,581 1,590

#p<0,05; **p<0,01; N=713

Psikolojik sermaye ile isyeri mutlulugu arasindaki iligkiyi test etmek amaciyla yapilan korelasyon analizi
sonucunda; psikolojik sermayenin alt boyutu olan 6z yeterlilik ile i¢csel motivasyon arasinda pozitif yonlii, cok
zay1f ve anlamli bir iligkiye rastlanmistir (r=0,091). Umut alt boyutu ile isten sogutan duygular arasinda negatif
yonlii anlaml bir iliskiye rastlanmstir (=-0,508). Oz yeterlilik alt boyutu ile destekleyici drgiitsel deneyimler
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliskiye rastlanmistir (r=0,104). Umut alt boyutu ile destekleyici orgiitsel
deneyimler arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligkiye rastlanmistir (r=0,109).

5. SONUC

Orgiit iklimi, psikolojik sermaye ve is yeri mutlugu arasindaki iliskileri ortaya koymak amaciyla yapilmis olan bu
calisma kapsaminda; Ankara ilinde bir devlet bir 6zel tniversitede ¢alisan idari ve akademik personeller ele
almmustir. Alan ¢alismasinin yapildig: iki {iniversitede 2022 yili yaklasik 3000 idari personel ve 4500 akademik
personel akademik personel iizerinde yapilan ¢aligmada katilimcilarin orgiitsel iklimi olusturan 6rgiit yapist,
orgiitteki samimiyet, standartlar, 6rgiitsel catigma ve aidiyet ile ilgili algilarina bakildiginda genel olarak ne olumlu
ne de olumsuz bir algtya sahip olduklar1 sdylenebilir. Buna karsin katilimcilarin kurumda sorumluluk alabildikleri,
odiillendirildikleri ve {ist yonetim tarafindan destek gordiikleri tespit edilmistir. Ancak katilimcilar kurumlarinin
risk almaya yanagmadigini diisiindiikleri belirlenmistir. Calismada katilimcilarin kendilerini 6z yeterli gordiikleri
ancak isleri ve kurumlar1 konusunda tam anlamiyla umutlu ve iyimser olmadiklari tespit edilmistir. Katilimcilarin
isyerinde kismen igsel agidan motive olabildikleri ve bazen isten sogutan duygulara sahip olduklar1 gériilmiistiir.
Dolayistyla katilimeilarin destekleyici orgiitsel deneyimler yasamadiklar1 ve hatta bazen destekleyici olmayan
durumlarla karsi karsiya kalabildikleri tespit edilmistir. Calismada 6rgiit ikliminin sorumluluk, 6diil, orgiitsel
destek, standartlar ve aidiyet boyutlarinin igyeri mutlulugunun igsel motivasyon boyutu iizerinde pozitif yonlii ve
anlaml etkisinin bulundugu saptanmistir. Buna karsilik 6rgiit yapisi, risk, samimiyet ve ¢atisma boyutlarinin igsel
motivasyon iizerinde anlamli bir etkisi bulunmadig: belirlenmistir. Orgiit ikliminin 6rgiit yapisi, &diil, risk,
samimiyet, standartlar ve aidiyet boyutlarinin igyeri mutlulugunun isten sogutan duygular boyutunda negatif yonlii
ve anlamli etkisinin bulundugu saptanmistir. Ayrica sorumluluk, orgiitsel destek ve gatisma boyutlarinin isten
sogutan duygular lizerinde anlamli bir etkisi bulunmadig1 belirlenmistir.

Orgiit ikliminin &rgiit yapisi, sorumluluk, standartlar ve aidiyet boyutlarinin isyeri mutlulugunun destekleyici
orgiitsel deneyimler boyutunda pozitif yonlii ve anlamli etkisinin bulundugu saptanmigtir. Buna karsilik 6diil, risk,
samimiyet, orgiitsel destek ve catigma boyutlarinin destekleyici orglitsel deneyimler iizerinde anlamli bir etkisi
bulunmadig1 belirlenmistir. Orgiit ikliminin 6diil boyutunun isyeri mutlulugunun destekleyici olmayan orgiitsel
deneyimler boyutunda negatif yonlii ve anlamli etkisinin bulundugu ve catisma boyutunun ise pozitif yonlii ve
anlamli etkisinin bulundugu saptanmigtir. Buna karsilik 6rgiit yapisi, sorumluluk, risk, samimiyet, drgiitsel destek,
standartlar ve aidiyet boyutlarinin destekleyici olmayan orgiitsel deneyimler tizerinde anlamli bir etkisi bulunmadigi
belirlenmistir. Calisanlarin kurumlarindaki 6rgiit iklimi algilarinin psikolojik sermaye algilari {izerindeki etkisi ile
ilgili olarak; orgiit ikliminin sorumluluk ve aidiyet boyutlarinin psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutu tizerinde
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pozitif yonlii ve anlamli etkisinin bulundugu saptanmistir. Buna karsilik 6rgiit yapisi, 6diil, risk, samimiyet, drgiitsel
destek, standartlar ve ¢atigma boyutlarinin 6z yeterlilik iizerinde anlamli bir etkisi bulunmadig1 belirlenmistir. Orgiit
ikliminin 6rgiit yapisi, orgiitsel destek ve aidiyet boyutlarinin psikolojik sermayenin umut boyutu iizerinde pozitif

yonlii ve anlamli etkisinin bulundugu saptanmistir. Buna karsilik sorumluluk, 6diil, risk, samimiyet, standartlar ve
catisma boyutlarinin umut iizerinde anlamli bir etkisi bulunmadig1 belirlenmistir.

Caliganlarin psikolojik sermaye algilarinin igyerinde mutluluk dereceleri iizerinde nasil bir etkiye sahip olduguna
bakildiginda; psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutunun igyeri mutlulugunun igsel motivasyon boyutu iizerinde
pozitif yonlii ve anlaml etkisinin bulundugu goriilmektedir. Buna karsilik umut boyutunun i¢sel motivasyon iizerinde
anlamli bir etkisi bulunmadig1 belirlenmistir. Psikolojik sermayenin umut boyutunun isyeri mutlulugunun isten sogutan
duygular boyutu iizerinde negatif yonlii ve anlamli etkisinin bulundugu saptanmistir. Buna karsilik 6z yeterlilik
boyutunun isten sogutan duygular iizerinde anlamli bir etkisi bulunmadig1 belirlenmistir. Psikolojik sermayenin 6z
yeterlilik ve umut boyutlarmnm igyeri mutlulugunun destekleyici rgiitsel deneyimler boyutu iizerinde pozitif yonlii ve
anlamli etkisinin bulundugu saptanmustir. Psikolojik sermayenin iki unsurunu olusturan &6z yeterlilik ve umut
boyutlarinin igyeri mutlulugunun destekleyici olmayan oOrgiitsel deneyimler boyutu iizerinde anlamli bir etkisi
bulunmadigt belirlenmistir. Analiz sonuglarina bakildiginda psikolojik sermayenin 6z yeterlik boyutlariyla orgiit
ikliminin sorumluluk ve aidiyet boyutlari arasindaki anlamli iliskiye bakildiginda bulunan pozitif yonlii iligki 6rgiit
iklimi baglaminda galiganlar agisindan ne kadar 6nemli oldugunu géstermektedir. Bu nedenle ¢alisanlarin 6rgiit iklimine
katki sunabilmeleri i¢in dncelikle i yeri mutluluguna etkisine bakildiginda igsel motivasyon boyutunun ne kadar 6nemli
oldugu goriilmektedir. Bundan dolay1 ¢alisanlarin 6nce kendilerini motive olmus hissetmeleriyle islerine olan katkilari
daha yararli olacagindan bu kavramlarla iliskili olarak motivasyonel siire¢lerin de ele alinmasi gerekmektedir.

Aragtirma kapsaminda ele alinan tiniversite ¢alisanlarinin mesleki gelisimlerinin desteklenerek orgiitsel aidiyet
duygularinin artirilmasi gerekmektedir. Orgiit i¢inde katilim, isbirligi, iletisim ve dayanisma gibi konularda somut
adimlar atilmalidir. Calisanlarinin yaraticiliklart desteklenerek mensubu olduklar1 {iniversitenin amaglari
dogrultusunda daha etkin ve verimli ¢aligmalarinin saglanmasi i¢in yapilan isin niteligine uygun rahat ve giivenli
bir is ortam1 saglanmalidir. Orgiitsel davranisin énemli bir bileseni olan ¢alisan motivasyonunun saglanmasiyla
psikolojik sermayeye katki sunulacagi dolayisiyla orgiit iklimine olumlu yansimalarinin goriilecegi calismadan
hareketle One siiriilebilir. Bu noktada calisanlara isleriyle ilgili konularda orgiitiin gerekli giiven ile bilgi ve
becerileri dogrultusunda kendi isleriyle ilgili bireysel sorumluluklar verilmelidir. Ayrica; ¢alisanlara orgiit iginde
bagimsiz karar alma olanaklar1 saglanmalidir. Orgiitte daha saghkli ve etkili ¢calisma ortamlarinin olusturulmasi
i¢in ¢aliganlarin karsilastiklart sorunlari asabilmeleri igin tesvik edilmeleri faydali olacaktir. Bunun i¢in de en etkili
yollardan olan 6diil sistemleri, terfi ve licretlendirme politikalart adil bir sekilde diizenlenmelidir. Adil, tesvik edici
ve tatmin saglayan bir 6diil ve iicret sistemi getirilerek calisanlarin orgiite bakisinin olumlu hale gelmesi
saglanabilir. Bunlarin diginda orgiitler ¢alisanlarini risk alma yoniinde cesaretlendirmeliler. Risk almanin
cesaretlendirildigi orgiitlerde ¢alisanlarda basar1 giidiisli artacak, olumlu bir 6rgiit iklimi algis1 olusacaktir. Bu
sayede i yeri mutlulugu duygusu giiclenecek ve isten ayrilmalar, devamsizliklar azalacaktir. Caliganlar mensubu
olduklar1 orgiit tarafindan kendilerinin 6nemsendigini algilarlarsa orgiit iklimi ile c¢alisanlarin Orgiite olan
bagliliklart pozitif yonde etkilenecektir. Calismanin kisitlarina bakildiginda; akademik ve idari personeller
iizerinde yiirtitiilen ¢caligmanin sadece egitim alaninda yapilmis olmasi bir kisitken farkli sektorlerde yapilmasi ise
calismaya farkli sonuglar kazandirabilir. Zaman ve maddi kisitlar ortadan kaldirilarak anket uygulamasi Tirkiye
genelinde ve diger sektorlerde yapilabilir. Bu baglamda daha kapsamli veriler elde edileceginden tiim sektorlerdeki
orgiit yoneticilerine ve orgiit ¢alisanlarina tespit edilecek eksikliklere dair gerekli 6neriler sunulabilir hem de bu
konu ile ilgili ¢alisma yapmak isteyen baska akademisyenlere ¢alisma olanaklari ortaya ¢ikabilir. Bu ¢aligmaya
benzer konuda yapilan ¢alismalara bakildiginda; ¢alisanlarin kendisini iyi hissederek mutlu sekilde galisanlarin
psikolojik sermaye algilarinin da yiiksek olacagi ve bdylece orgiit i¢inde performanslariin daha yiiksek olacagi
soncuna ulagilmigtir. Sonug olarak gerek yapilmis olan bu ¢alismada gerekse benzer galismalarda ortaya ¢ikan
ortak sonu¢ mutlu orgiit calisanlarinin is yeri performansinin ve orgiit iklimi algisinin daha yiiksek olacagidir.

YAZARLARIN BEYANI

Katki Oram Beyani: Caligmaya birinci yazar %75 oraninda (tiim boliimlerde), ikinci yazar %25 oraninda (son
bdliimde analizlerin yapilmasinda) katki saglamistir.

Destek ve Tesekkiir Beyami: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢catigmasi s6z konusu degildir.
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