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OZET

Bu arastirmanin amaci, saglik kurumlarinda goérev yapan kalite yonetim direktorlerinin pozitif psikolojik sermayelerinin is
tatminiyle iliskisinde orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin incelenmesidir. Bu arastirmanin evrenini, Tiirkiye genelinde gérev
yapan 2062 kalite yonetim direktorii olusturmaktadir. Kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak arastirmanin 6rneklemi 530
kalite yonetim direktoriinden olusmustur. Elde edilen verilerin analizi, SPSS 22.0 ve AMOS istatistik paket programlart
kullanilarak gergeklestirilmigtir. Analiz bulgularina gére pozitif psikolojik sermaye, 6rgiitsel bagliligi anlaml ve pozitif olarak
etkilemektedir. Pozitif psikolojik sermaye, is tatminini dogrudan anlamh sekilde etkilemektedir. Orgiitsel baghlik is tatminini
anlaml diizeyde pozitif olarak etkilemektedir. Bu sonuglara gore, orgiitsel baglilik, pozitif psikolojik sermaye ile is tatmini
arasindaki iligkide kismi aracilik rolii oynamaktadir. Calisanlarin pozitif psikolojik sermayelerinin yiiksek olmasi, is
performans: ve baghlik agisindan 6nemli bir avantajdir. Orgiitler, baglilig1 ve tatmini artirmak igin, ¢alisma kosullarmi
iyilestirme, ¢alisan katilimini tesvik etme, kariyer gelisimini izleme ve ddiillendirme sistemleri konularina odaklanabilirler. ise
alim siireglerinde pozitif psikolojik sermayesi giiglii adaylari tercih edebilirler.
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ABSTRACT

The aim of this research is to examine the mediating role of organizational commitment in the relationship between
positive psychological capital and job satisfaction among quality management directors working in healthcare
institutions. The population consisted of 2,062 quality management directors across Turkey, and a convenience
sample of 530 participants was included. Data were analyzed using SPSS 22.0 and AMOS. The findings showed
that positive psychological capital significantly and positively affects organizational commitment and directly
enhances job satisfaction. Organizational commitment also has a significant positive effect on job satisfaction.
Furthermore, organizational commitment partially mediates the relationship between positive psychological
capital and job satisfaction. High levels of positive psychological capital provide important advantages for
employee performance, organizational commitment, and satisfaction. Therefore, healthcare organizations should
improve working conditions, encourage employee participation, support career development, implement effective
reward systems, and consider positive psychological capital during recruitment and selection processes.
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GENISLETILMIS OZET

Amac¢ ve Kapsam

Bu arastirmanin amaci, saglik kurumlarinda gorev yapan kalite yonetim direktorlerinin pozitif psikolojik sermayelerinin i
tatminiyle iligkisinde orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin ortaya konulmasidir. Literatiirde orgiitsel baghiligin farkl degiskenler
arasinda aracilik roliinii inceleyen caligsmalar mevcuttur. Ancak pozitif psikolojik sermaye ve is tatmini arasindaki aracilik
roliinii saglik kuruluslarinda inceleyen bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Kalite yonetim direktdrlerinin rneklem grubu olarak
secilmis olmasi da, arasgtirmaya 6zgiin nitelik kazandirmaktadir denilebilir.

Yontem

Bu arastirmanin evrenini, Tiirkiye genelinde gorev yapan 2.062 kalite yonetim direktérii olusturmaktadir. Orneklem biiyiikligii,
bilinen evren i¢in hazirlanan 6rneklem tablolari dikkate alinarak %95 giiven diizeyi ve %35 hata payi ile 328 kisi olarak
belirlenmistir. Kolayda drnekleme yontemi kullanilarak secilmis olan toplam 576 kalite yonetim direktoriine anket génderilmis,
46’s1 6rnekleme dahil edilmemistir. Sonug olarak, aragtirmanin 6rneklemi 530 kalite yonetim direktoriinden olusmustur. Elde
edilen verilerin analizi, SPSS 22.0 ve AMOS istatistik paket programlari kullanilarak gergeklestirilmistir. Verilerin
degerlendirilmesinde, kategorik degiskenler (6rnegin medeni durum) icin frekans ve yilizde dagilimlar; sayisal degiskenler
(6rnegin Pozitif Psikolojik Sermaye 6lgegi puanlari) i¢in ise tanimlayict istatistikler (ortalama, standart sapma, minimum ve
maksimum degerler) kullanilmigtir. Verilerin normal dagilima uygunlugunu belirlemek amaciyla g¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin +2 araliginda olmasi kriteri esas alinmistir (George ve Mallery, 2010). Normal dagilim gosteren veriler igin
parametrik analiz yontemleri tercih edilmistir. Arastirmaci tarafindan uygulanan ankette toplam 4 boliim ve 75 soru yer almistir.
Bunlar; Demografik Bilgiler Formu (¢oktan se¢meli ve agik uglu); Luthans vd. (2007) tarafindan gelistirilen, Cetin-Basim
(2012) tarafindan Tiirkge’ye uyarlananan Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi; Meyer vd. (1993) tarafindan gelistirilen, Han vd.
(2018) tarafindan Tiirke’ye uyarlanan Orgiitsel Baglilik Olgegi; Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilen, Baycan (1985)
tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan Is Tatmini Olgegidir.

Bulgular

Tamimlayict analiz sonuglarina gore, kalite yonetim direktdrlerinin PPS puanlarinin ortalamast 4,96+0,53 olup %53’i
ortalamanin iistiindedir. Katilimeilarin genel olarak yiiksek diizeyde pozitif psikolojik sermayeye sahip olduklar1 goriilmektedir
Kalite yonetim direktérlerinin OB puanlarmin ortalamast 3,27+0,65 olup %65°1 ortalamanin {istiindedir. Orta diizeyde drgiitsel
baglilik oldugu goézlemlenmektedir. Kalite yonetim direktdrlerinin i tatmini puanlarinin ortalamasi 3,59+0,57 olup %57’si
ortalamanin istiindedir. Orta-list diizeyde is tatmini gozlenmistir. Tatmin diizeyinin olumlu olmasi ¢aligan bagliligini ve
performansi destekleyici bir gostergedir. Bootstrap dolayl etki giiven araligi alt ve st degerleri 0 degerini igermediginde
etkinin anlamli oldugu anlasilmaktadir. Pozitif psikolojik sermayenin 6rgiitsel baglilik iizerindeki etkisi anlamlidir (t = 8,244;
p<0,000; alt limit = 0,327, iist limit = 0,531). Pozitif psikolojik sermayenin orgiitsel bagllik iizerinde anlaml ve pozitif bir
etkisi bulunmaktadir (§ = 0,338). Pozitif psikolojik sermayenin is tatmini {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir
(B=0,433;t=11,032; p<0,000; alt limit = 0,384, iist limit = 0,550). Pozitif psikolojik sermayenin is tatmini tizerindeki etkisinde
orgiitsel baglilik araci olarak eklendiginde is tatmini etkisinin anlamli oldugu goriilmektedir (= 0,580).

Sonug ve Tartisma

PPS’nin is tatmini iizerindeki etkisinde, drgiitsel baglihgm aracilik rolii incelenmistir. PPS, OB’yi anlamli ve pozitif olarak
etkilemektedir. PPS, is tatminini dogrudan anlaml sekilde etkilemektedir. OB, is tatminini anlamli diizeyde pozitif olarak
etkilemektedir. Bu sonuglara gore, OB, PPS ile is tatmini arasindaki iliskide kismi aracilik rolii oynamaktadir. Aslan (2018)
banka ¢aliganlar tizerinde yaptiklart arastirma sonucunda pozitif psikolojik sermayenin is tatminine etkisinin pozitif oldugunu
ve i¢sel motivasyonun burada aracilik rolil tistlendigini tespit etmistir. Cesitli yazarlar tarafindan yapilan ¢aligmalarda bu
calisma ile benzer neticeler oldugunu ortaya koymustur (Leach, 2005; Ismail vd.,2014; Keskes vd., 2018). PPS, hem OB hem
de dogrudan is tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica, orgiitsel baghilikta ig tatminini artirmada 6nemli bir rol
oynamaktadir. Bu da, PPS’nin is tatmini iizerindeki etkisinin bir kisminin 6rgiitsel baglilik araciligiyla gergeklestigini ortaya
koymaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlarin umut, psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik gibi psikolojik kaynaklarini giiclendirmeye
yonelik caligmalar is tatminini artirmada etkili olabilir. Bu sonuglar, orgiitlerin ¢alisan bagliligini ve tatminini artirmak igin
i¢csel motivasyonu artiracak faktorlere yonelmesi gerektigini gostermektedir. Calisanlarin psikolojik dayanikliliginin yiiksek
olmast, is performansi ve baglilik agisindan énemli bir avantajdir. Orgiitler, baglilig1 ve tatmini artirmak igin kariyer gelisimi,
is anlami ve ddiillendirme sistemlerini iyilestirmeye odaklanabilir. Caligma kosullarini iyilestirme, ddiillendirme sistemleri,
calisan katilimini tesvik etme gibi is tatminini artirmaya yonelik stratejiler ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermaye seviyelerini
yiikseltebilir. Is tatminini artirici politikalar (maas ve yan haklar, is-yasam dengesi, motivasyon programlari vb.), ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarin1 ve pozitif psikolojik sermayelerini gii¢lendirebilir. Ayrica ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini artirmaya
yonelik liderlik yaklagimlari, ¢alisanlarm pozitif psikolojik sermayesini destekleyebilir. Ozellikle iyimserlik ve umut
diizeylerini gelistiren psikolojik destek programlar1 veya kariyer gelisim planlar1 ¢alisanlarmn is tatminlerini artirabilir. insan
kaynaklar1 departmanlari, igse alim ve egitim siireglerinde pozitif psikolojik sermaye bilesenlerini g6z 6niinde bulundurmali,
calisanlarin psikolojik sermayelerini gelistirecek stratejik planlamalar yapmalidir. Ise alim siireclerinde pozitif psikolojik
sermaye diizeylerinin degerlendirilmesi, kuruma daha uyumlu ve tatmin diizeyi yliksek calisanlarin kazandirtlmasina katki
saglayabilir.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope

The aim of this research is to determine the mediating role of organizational commitment in the relationship between positive
psychological capital and job satisfaction among quality management directors working in healthcare institutions. While there
are studies in the literature examining the mediating role of organizational commitment among different variables, there is no
study that examines the mediating role between positive psychological capital and job satisfaction in healthcare organizations.
The selection of quality management directors as the sample group also adds a unique quality to the research.

Design / Methodology / Approach

The population of this study consists of 2,062 quality management directors working throughout Turkey. The sample size was
determined as 328 individuals with a 95% confidence level and a 5% margin of error, taking into account the sampling tables
prepared for the known population. A total of 576 quality management directors, selected using convenience sampling, were
sent questionnaires; 46 were excluded from the sample. As a result, the sample of the study consisted of 530 quality
management directors. The analysis of the obtained data was carried out using SPSS 22.0 and AMOS statistical package
programs. In the evaluation of the data, frequency and percentage distributions were used for categorical variables (e.g., marital
status); and descriptive statistics (mean, standard deviation, minimum and maximum values) were used for numerical variables
(e.g., Positive Psychological Capital scale scores). To determine the suitability of the data to normal distribution, the skewness
and kurtosis values were within the +2 range (George and Mallery, 2010). Parametric analysis methods were preferred for data
showing normal distribution. The questionnaire administered by the researcher consisted of a total of 4 sections and 75
questions. These were: Demographic Information Form (multiple-choice and open-ended); Positive Psychological Capital
Scale developed by Luthans et al. (2007) and adapted into Turkish by Cetin-Basim (2012); Organizational Commitment Scale
developed by Meyer et al. (1993) and adapted into Turkish by Han et al. (2018); and Job Satisfaction Scale developed by Weiss
et al. (1967) and adapted into Turkish by Baycan (1985).

Findings

According to the descriptive analysis results, the mean PPS score of quality management directors is 4.96+0.53, with 53%
above the mean. Participants generally appear to have a high level of positive psychological capital. The mean OB score of
quality management directors is 3.27+0.65, with 65% above the mean. A moderate level of organizational commitment is
observed. The mean job satisfaction score of quality management directors is 3.59+0.57, with 57% above the mean. A
moderate-to-high level of job satisfaction is observed. A positive satisfaction level is an indicator that supports employee
commitment and performance. The effect is understood to be significant when the lower and upper limits of the Bootstrap
indirect effect confidence interval do not include the value 0. The effect of positive psychological capital on organizational
commitment is significant (t = 8.244; p<0.000; lower limit = 0.327, upper limit = 0.531). Positive psychological capital has a
significant and positive effect on organizational commitment ( = 0.338). Positive psychological capital also has a significant
and positive effect on job satisfaction (B = 0.433; t = 11.032; p<0.000; lower limit = 0.384, upper limit = 0.550). When
organizational commitment is included as a mediator in the effect of positive psychological capital on job satisfaction, the job
satisfaction effect is found to be significant (§ = 0.580).

Conclusion and Discussion

The mediating role of organizational commitment in the relationship between positive psychological capital (PPS) and job
satisfaction was examined in this study. The findings demonstrated that PPS has a significant and positive effect on job
satisfaction. In addition, PPS was found to have a direct and significant influence on organizational commitment, while
organizational commitment also had a significant and positive effect on job satisfaction. These findings indicate that
organizational commitment partially mediates the relationship between PPS and job satisfaction, suggesting that the positive
influence of employees’ psychological resources on job satisfaction operates both directly and indirectly through enhanced
organizational commitment. Similar findings have been reported in previous studies. For example, Aslan (2018), in research
conducted among bank employees, found that positive psychological capital positively affects job satisfaction and that intrinsic
motivation serves as a mediator in this relationship. Likewise, studies by Leach (2005), Ismail et al. (2014), and Keskes et al.
(2018) reported results consistent with the present findings, highlighting the positive contributions of psychological capital to
employee attitudes and workplace outcomes. These results emphasize that strengthening employees’ psychological resources,
including hope, optimism, self-efficacy, and psychological resilience, can significantly improve both organizational
commitment and job satisfaction. Since organizational commitment explains part of the effect of PPS on job satisfaction,
organizations should implement strategies that simultaneously foster psychological capital and commitment. Improving career
development opportunities, enhancing the meaningfulness of work, establishing fair reward systems, and creating supportive
working conditions can contribute to higher levels of employee commitment and satisfaction. Similarly, policies promoting
work-life balance, competitive salaries and benefits, employee participation in decision-making, and motivation programs can
strengthen both organizational commitment and positive psychological capital. Leadership approaches that encourage trust,
support, and employee development may further enhance optimism, hope, and resilience, thereby increasing job satisfaction.
Human resource departments should therefore integrate positive psychological capital into recruitment, selection, training, and
career development processes. Assessing candidates’ psychological capital during recruitment and implementing development
programs aimed at enhancing these psychological resources can help organizations attract, retain, and develop employees who
are more adaptable, committed, resilient, and satisfied with their jobs, ultimately contributing to sustainable organizational
performance and long-term organizational success
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1. GIRIS

Saglik kurumlari, yedi giin yirmi dort saat kesintisiz ¢alisan hizmet kurumlaridir. Hizmet sektorii emek
yogun isletmelerden olusur. Miisteri memnuniyeti 6n plandadir. Insan1 memnun etmek ise zordur. Hele
ki insan saglig1 s6z konusu ise durum ¢ok daha kritiktir. Saglik kurumlarinda hayati 6nem tasiyan bir
hizmet verilmektedir. Bu hizmet sunucular1 da saglik c¢alisanlaridir. Saglik calisanlar islerinden ve
calisma kosullarindan memnun oldugu o6lgiide hastalari memnun edebilirler. Bu yiizden pozitif
psikolojik sermayesi giiclii olan calisanlara ihtiyag vardir. Zorluklarla miicadele edebilecek Olgiide
psikolojik dayaniklilig1 olan, gelecege umutla bakan ve iyimser, kendine giivenli olarak 6z yeterliligi
gelismis, sosyal iligskilerde bagarili olan disa doniik, ¢alisma ortamina ve arkadaslarina giiven duyan
bireyler pozitif psikolojik sermaye sahibidir denilebilir. Bu tip bireyler, yaptiklar isten memnuniyet
duyarlar. s tatmini yiiksek olan bireylerin drgiitsel bagliligmin da yiiksek olmasi beklenir. Ozellikle
duygusal baglilik, calisanin kendi istegi ve arzusuyla orgiitte kalmasini ifade ettigi icin en tercih edilen
baglilik tiirlerinden biridir. Bu ¢aligmanin konusu pozitif psikolojik sermayenin, is tatmini ile olan
iliskisinde Orgiitsel bagliligin aracilik roliinii tespit etmektir. Her ti¢ kavram da olumlu ya da olumsuz
olarak birbirini etkileyebilecek ve kurumun verimliligi iizerinde 6nemli rol oynayan unsurlardir.
Calismada pozitif psikolojik sermaye ve boyutlari, orgiitsel baglilik ve boyutlari ile is tatmini kavrami
literatiire bagl kalarak agiklanmistir. Ardindan saglik kuruluslarinda gorev yapan kalite yonetim
direktorleri {izerine Tiirkiye genelinde yliriitiilen nicel ¢aligmanin verileri ve bulgulari verilmistir.
Calisma tartisma, sonug ve Oneriler sunularak tamamlanmistir.

2. POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE KAVRAMI

Pozitif psikolojik sermaye kavramini literatiire Luthans ve arkadaslar1 kazandirmistir denilebilir. Pozitif
psikolojik sermaye; insanin pozitif psikolojik iyilesme boyutu seklinde tanimlanabilir. Pozitif psikolojik
sermaye kiginin “kim”i ifade ettigi ve doniigiimsel boyutta “kim” olabilecegini inceler (Luthans vd.,
2006). Is gorenlerin giiclii taraflarin1 bulmaya ve onlar1 daha da giiclendirmeye ¢alisarak, ¢alisanlarda
iist seviyede iyilik, mutluluk, basar1 kapasitesi elde etmeyi 6grenmelerini amaglar (Luthans vd., 2007).
Psikolojik sermayenin bilesenleri; 6z yeterlilik, umut, psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik boyutlarinin
toplamidir ve kapsamli bir pozitifligi barindirir (Luthans vd., 2007). Bu dort boyut, bireylerin is
yasaminda karsilastiklart zorluklarla basa g¢ikmalarinda ve hedeflerine ulagmalarinda onemli rol
oynamaktadir. Tésten ve Ozgan (2014), Luthans vd. (2007) tarafindan dnerilen bu modele iki yeni boyut
daha eklemislerdir: Giiven ve Disa doniikliik. Bu genisletilmis modelle birlikte, pozitif psikolojik
sermaye alt1 boyutta ele alinarak daha kapsamli bir analiz yapilabilmistir. Bu durum, bireylerin
psikolojik kaynaklarinin cesitliligini ve bu kaynaklarin is yasamindaki etkilerini daha derinlemesine
inceleme imkan1 sunmaktadir. Bu boyutlar asagida tek tek agiklanmstir.

2.1. Oz Yeterlilik

Bandura tarafindan ilk kez 1977 yilinda sosyal 6grenme kuramindan dogan 6z yeterlilik kavramu,
kisilerin hedeflerine ulagmalarinda karsilagacaklar1 hususlari kontrol edebilmek igin gerekli olan
vazifeleri yonetme, idare etme ve diizenlemesini yapma becerilerine duyduklar1 inang¢ olarak
anlatilmistir (Bandura, 1986). Oz yeterlilik bireylerin var olan vazifeyi, isini yapmak icin kisisel
kabiliyet ve becerilerine olan giiveni olarak agiklanmigtir (Thomas ve Velthouse, 1990, s. 667). Diger
bir deyisle 6z yeterlilik, kisileri bir gérevi basarili bir sekilde yonetmesi ve meydana gelecek sonugta
sahsina inanmalar1 seklinde ifade edilmistir (Gardner ve Pierce, 1998, s. 58).

Oz yeterlilik kavramini kurumlara adapte eden Stajkovic ve Luthans ¢alisanlarin karsilasabilecegi olasi
giicliikleri, kabiliyeti ile geleceklerine olan gizli giivenleri, bilissel yapilar1 ve sahsi istekleri olarak
tammlamislardir (Stajkovic ve Luthans, 1998, s. 66). Oz yeterlilik genetik degildir ve kisilerin zaman
icinde elde ettikleri ve bunu tecriibeleriyle saglamlastirdiklarn bir 6zelliktir ve 6zelligin seviyesi yiiz
yiize kalinan konuya gore farklilastigindan karakter niteligi olarak incelenmemektedir (Maddux, 2002;
Hefferon ve Boniwell, 2018). Oz yeterlilik seviyesini ilerletmenin bir yolu diger kisileri inceleyerek
dolayli bir bigimde edinilen tecriibelerdir (Tarhan, 2016, s. 175). Fazla 6z yeterlilik seviyesine sahip
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kisiler belirledikleri hedefe erismek igin arzularini yukarida tutarlar ve her zorlukta istikrarli emek
harcarlar. (Bandura, 2001, s. 10). Oz yeterlilik algisinin fazla olmasi bireylerin 6z giivenlerinin fazla
olmasini saglar ve bu sebeple amaglarini tanimlayip o amag istikametinde basaril1 bir yon takip etmeleri
diger bireylere gore daha yiiksek bir 6zelliktir. Bunun tam tersine 6z yeterlilik seviyesi az olanlar
basarisiz olma endisesi olan ve 6z giiveni az bireylerdir. Bu sebeple bagaramama olasiliklar1 cogunlukla
daha fazla goriiliir (Sarict, 2015, s. 22).

2.2. Umut

Amaglara erismek igin umut, ciddi bir tanimlayici olarak ifade edilmektedir (Hefferon ve Boniwell,
2018). Bunun yan1 sira amaca ulasma esnasinda izlenecek yolun tespitini, incelenmesini ve se¢ilmesini
de icermektedir (Biiylikgoze ve Kavak, 2017, s. 5). Umut fikri ile alakali kavramsal ¢ergevenin 13.
ylizyilda ortaya ¢iktig1 bilinmektedir. Bireyin yasaminda negatif olan konularin iyilesecegine, olumlu
iimitlere inanmas1 olarak anlatilmaktadir (Luthans vd., 2004, s. 46). Euripedes umut fikrini birey
hayatinda bir sikinti olarak belirtirken, Nietzsche umudu azabin siirmesine sebep olan bir bozuk
diisiince, Sofokles ise umudu yalniz aci veren ve buna neden olan bir korku bigiminde anlatmaktadir
(Snyder, 2002, s. 253). Immanuel Kant ve David Hume, insan ruhunun en ana hislerinden bir tanesi ve
hayatin i¢inde bulunan bir goériis olarak agiklamiglardir (Akman ve Korkut, 1993, s. 194).

Kisilerin umut seviyeleri birbirlerine gore ¢esitlilik gosterebilmektedir. Bazi kisiler amaca erismek icin
gerekli olan heyecan, istek ve motivasyon kabiliyetini kendisinde gérmezken, bazilar karsilastiklar
bariyerlerle bas edebilecek ya da ¢ikis bulabilecek yetenege sahip olmaktadir (Goleman, 2019a). Umudu
fazla kisiler bir vazife, yiikiimliiliikk alabilmek i¢in diger calisan kisilere gére daha ¢ok sadik ve daha
fazla istege sahiptirler ve karsilarina ¢ikan engelleri agma ve sorunlara ¢6ziim bulma mevzusunda daha
giiclii ve daha kudretlidir (Kaplan ve Bigkes, 2013, s. 235). Bu bireylerin olumsuz bir hadise ya da sorun
durumunda o hadise ya da sorunu olumlu hale getirme konusunda daha basarili bir tavir sergiledikleri
ortaya konmustur (Erkmen ve Esen, 2013, s. 24). Abbas ve Raja (2015) 6zgiir diisiinme kabiliyetine
sahip olan kisilerin umut seviyelerinin daha ¢ok olduguna isaret etmislerdir. Umut seviyesi yiiksek olan
kisiler kendilerini hep ileriye gotiirecek ve ortada problem birakmayacak proje hazirlayarak bunun daha
miimkiin bir konu oldugunu tanimlamaktadir (Erbas, 2018, s. 19). Kurumsal olarak bakildiginda, ¢alisan
bireylerin umut diizeylerinin yiikselmesi kuruluslarin ¢alismasina yansiyarak erdemlerini
¢ogaltmaktadir (Caliskan ve Pekkan, 2017, s. 19-20).

2.3. Iyimserlik

Seligman’in ¢alismalari ile kuramsal yapisi olusan iyimserlik kavrami, bireylerin farkli hadiselere karsi
olumlu bakis agis1 ve ileriye yonelik istekleri olarak tanimlanmaktadir (Luthans vd., 2008, s. 222).
Iyimserlik bir varsayim degil yasanan hadise ya da olaylarin sebep-sonug iliskisi kapsaminda
degerlendirilmesi durumu olarak diistiniilmektedir (Ak¢ay, 2011, s. 85). Kisilerin yasadiklar1 negatif ve
zorlu hadiselerden kendilerine olumlu bir seyler ¢ikarma cabasi sonucunda deneyimlerinin kigilerde
zaman i¢inde daha olumlu ve yapici bir bakig tarzi elde etmesini destekleyecegi beklenmektedir
(Seligman vd., 2004, s. 1379). Birey temelinde iyimserlige egilimlidir. Iyimser olanlar, kendisi ile
birlikte etrafindaki bireyleri de diisiiniir, deger verirler (Tarhan, 2019). Kiigiik ya da biiyiik olmasi fark
etmeksizin her kurumun motive olmus, kabiliyetlerine inanan, yetenekli ve iyimser bireylere
gereksinimi vardir (Seligman, 2006).

2.4. Psikolojik Dayamiklilik

Psikolojik dayaniklilik, kisilerin zorluklar karsisinda saglam durma, ¢aba gosterme, katlanma giicii ve
dayanabilmesidir. Bu dayanma giiciine sahip bireyler, yagamlarinda karsilagtiklar1 olumsuz durumlari
¢ok hizli bir bi¢imde halledip diizeltebilmekte ve ge¢mis yasamlarina tekrar geri donebilmektedirler
(Kavi ve Karakale, 2018, s. 59). Psikolojik dayaniklilik, bireylerin negatif olaylarda bulundugu
pozisyonu korumasi, bu olayi seri bir bigimde diizeltmesi olarak aciklanmaktadir (Leipold ve Greve,
2009). Psikolojik olarak giiclii bir dayaniklilig1 olan bireyler, yaptiklar1 géreve daha ¢ok odaklanirlar,
yasamlarin1 kendi kontrolleri altinda tutarlar, ansizin gelisen degisik olaylar1 bireysel gelismelerini
diistinerek sans olarak yorumlarlar, giinliik aktivitelerine daha hevesli baglanirlar (Tugade ve
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Fredrickson, 2004, s. 321). Zayif psikolojik dayanikliliga sahip kisilerde ise degisikliklere direnc,
yabancilagsma, digerlerinin onay ya da kontrol ihtiyaci, yenilikler mevzusunda hosnutsuzluk gibi farkli
olaylar yasanabilir (Sezgin, 2012, s. 491). Duygusal sartlarda psikolojik dayanikliligi giiclii olan
kisilerin, 6z yeterlilik diizeyleri yiiksektir, kendine inanglar1 fazladir, kisilik saygilari yiiksektir, mevcut
tyimserlikleri fazla ve umutlu kisilerdir. Bilissel sartlarda psikolojik dayaniklilig1 gii¢lii olan bireylerin
ise, akil seviyelerinin ve problem ¢dzme kabiliyetlerinin daha iist diizeyde kisiler olduklar1 ifade
edilmektedir (Kutanis ve Yildiz, 2014, s. 143).

2.5. D1sa Doniikliik

Disa donitikliik, kisinin 6zellikle sosyal cevresiyle olan iligkilerinin niceligini ve yogunlugunu
yansitmaktadir ve ¢cevreyle enerji, ruh, cosku ve giivenle temas kurma ve deneyimleri olumlu bir sekilde
yasama egilimini ifade etmektedir (Rolland, 2002, s. 8). Son derece disa doniik bireyler, genellikle
sosyal ve girisimci meslekleri tercih etmekte ve bu mesleklerde daha iyi performans sergilemekte, ayrica
topluluk liderligi rollerini benimseme olasiliklar1 daha yiiksek olmaktadir. Ige doniik bireyler ise sosyal
ve duygusal olarak cekingen olma egilimindedirler (Soto, 2018, s. 241). Is yasami baglaminda
degerlendirildiginde, disa doniik calisanlarin grup ¢alismalarina aktif katilim gostermeleri ve girisken
yapilari sayesinde, yogun is stresine ragmen yiiksek diizeyde pozitif duygularini koruyabildikleri ve bu
nedenle daha diisiik diizeyde duygusal tilkenme yasadiklari belirtilmektedir. Ice déniik bireyler
genellikle grup ortamlarinda daha sessiz kalmakta, yalniz ¢aligmayi tercih etmekte ve elde ettikleri
basariya ragmen olumlu duygulari disa yansitmakta zorlanabilmektedirler. Bu durum, ice doniik
bireylerde yiiksek diizeyde duygusal tiikenme yasanmasina neden olabilmektedir (Li ve Xu, 2020, s. 3).

2.6. Giiven

Giliven kavrami, sozliikte ‘korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve baglanma duygusu’ olarak
tanimlanmistir (Piiskiillioglu, 1995, s. 385). Diger bir tanim ise "zor durumlarda bireylerin hicbir art
fikir olmadan kendisine yardim edilecegi ve yasanan giicliikleri ¢c6zmede is birligi yapilacagi hissi"
olarak belirtilmigtir (Saran vd., 2004). Gerek calisanlarin aldig1 vazifeleri goniillii yapmasi agisindan
gereken motivasyonun olusmasi, gerek kurumsal hedefleri yerine getirmek ve muvaffak olmak igin
0zglin ortamlar olusturmak agisindan giiven, kurum ydnetimleri adina dnemli bir unsurdur. Bu sebeple
giiven, yonetici ve galisan arasindaki baglantiyr ve kurumsal basariy1 ciddi anlamda etkileyen ve kurum
icerisinde ¢alisan birligini artirmada en etkili etmendir (Grandori ve Soda, 1995, s. 183). Giiven kavrami,
kurumsal ve toplumsal yapida biiyiik bir ehemmiyet arz etmektedir. (Saglam An ve Gtineri, 2011).
Kurumda iggdrenler arasinda giiven seviyesinin fazla olmasi, iggérenin kurum ortaminda mutlulugunu
ve hayat kalitesini artiran bir faktordiir. (Erdogan, 2021). Bireylerin diger orgiit iiyelerine giiven
duymasi, oOrgiitte iletisimi, yardimlagmay1 ve takim ruhunu gelistirmekte ve oOrgiitiin hedeflerine
ulagmasini kolaylastirmaktadir. (Memduhoglu ve Zengin, 2017, s. 349).

3. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglhlik arastirmalarina en 6nemli katk1 Allen ve Meyer tarafindan yapilmis, “kisiyi kuruma
baglayan psikolojik bir durum” seklinde ifade edilmistir (Meyer ve Allen, 1990). Allen ve Meyer orgiite
baglilik mevzusunu ti¢ degisik 6geden meydana gelen ¢cok boyutlu bir ydonden degerlendirmislerdir.

3.1. Duygusal Baghhk

Orgiitsel baglihigin bu boyutu bireyin &rgiitte devam etmeyi istemesi sebebiyle, tiim boyutlar arasinda
mantikl1 ve orgiitler tarafindan en benimsenen husustur (Ada vd., 2008, s. 500-501). Duygusal baglilik,
kisinin kurumuyla biitiinlesmesini ve kurumun iiyesi oldugunu 6ziimseyerek anlamasini gostermektedir.
Personelin bireysel istegi ile orgiitte devam etme iradesidir. Bireyin kendisini 6rgiitiin bir pargasi olarak
hissetmesinden esinlendigi igin oOrgiitsel baglilik fazla olmaktadir (Allen ve Meyer, 1997) Duygusal
baglilik seviyesi fazla olan kisi, kurum amag ve hedeflerini etkin bigimde kabullenerek rgiitlin parcasi
olarak siirdiirmeyi istemektedir. (Park ve Rainey, 2007, s. 198). Bu kisiler orgiite adanmislig1 olan
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giivenilir iggorenlerdir ki; kendilerinin orgiitsel vatandaslik seviyeleri de yliksektir (Thompson ve
Heron, 2005, s. 383).

3.2. Devam Baghhg

Personelin orgiitlerine yaptiklar1 yatirimlar neticesinde kendisini orgiite bagl hissetmesidir. Dolayisiyla
devam baglilig1, personelin drgiitte calistig1 zaman siiresince sarf ettigi caba, vakit ve emek, elde ettigi
ayricaliklar, kidem, yiikselme imkanlar1 ve parasal kazancglarini orgiitten ilisigini kesmesiyle beraber
mahrum olacagi ve bu erdemlerine farkli 6rgiitlerde de ulasamayacag fikrine sahip olmasidir (Boylu
vd., 2007, s. 58). Kisi oOrgiitten ayrilmas1 durumunda kaybedeceklerini veya 6rgiitte devam ederek elde
edeceklerini incelemekte ve bunun neticesinde orgiitteki durumu hususunda sonuca ulagsmaktadir (Park
ve Rainey, 2007). Devam bagliligi, sahsi ve ailevi meselelere diger iki baglilik tiiriinden daha fazla
odaklanmakta, bu ylizden bireylerin ¢cogunlukla hem is hem de is digindaki nedenlerden dolay1 orgiitte
devam etmesi gerekmektedir. (Allen ve Meyer, 1991, s. 89).

Kisiler, is alternatiflerinin az olmasi sebebiyle de orgiitte devam etmekte, orgiit {iyeliginin siirmesi iginse
devamli olarak diisiik basari ile ¢alismakta ve bu durum da orgiitler igin istenmeyen baglilik ¢esididir
(Uygug ve Cimrin, 2004, s. 92). Kisi ihtiyaglar1 karsilandig: siirece orgiitte devam etmekte, ama
alternatif oldugunda ayrilmay1 diistinmektedir (Stroh vd., 2001, s. 296).

3.3. Normatif Baglhihk

Normatif baglilik, kisilerin orgiitte devam etmekle alakali sorumluluk duygusunu yansitmakta olup,
kisilerin orgiite baglilik duymasi, kisisel yarar i¢in degil de tutumlarinin ahlaki olduguna inanmasi
nedeniyle gerceklesmektedir (Allen ve Meyer, 1991, s. 61-89). Birey orgiite olan yiikiimliiliigiine
inanmakta ve bu sebeple kendini orgiitte devam etmeye mecbur hissetmektedir. Yani, orgiitte devam
etmesinin uygun bir hareket oldugunu bilmesi sonucu meydana gelen bir baglanmadir (Celik Keles,
2006, s. 52; 1lsev, 1997, s. 39). Kiside, ihtiyact oldugu bir donemde ona c¢alisma imkan1 verdiginden
dolayi, orgiite borglu olma duygusu sz konusu olmaktadir (Bayram, 2005, s. 133). Orgiitten aldig1
egitimler ile kurdugu iletisim ve baglantilar yoluyla kisi orgiitiine karst minnettar kalarak bor¢lu olma
duygusuyla érgiitiine devam etmektedir (Uner ve Karatepe, 1996, s. 185-208). Kisi orgiite kars1 vazife
ve yiikiimliliik suuru ile baglilik hissetmekte, ahlaki fikir ve davranislar1 geregi orgiitsel erdem, amag
ve hedefleri basarmaya niyetlenmektedir (Park ve Rainey, 2007, s. 200).

4. 1S TATMINI

1930’lardan beri is tatmini ile alakali calismalar 6rgiitsel davranis alanindaki ¢alismalarin en énemli
meselelerinden birisi olmustur. Bunun nedeni is tatmini meselesinin birgok faktorii etkilemesi ve bircok
faktorden etkilenmesi meselesidir (Dedeoglu vd., 2016, s. 49). Is tatmini bir kurumda ¢alisanlari
etkilemekte ve kurumda kalmalarinda ciddi yer almaktadir (Albalawi vd., 2019, s. 311). Is tatmini fazla
olan ¢alisan bununla dogru orantil olarak istiin gii¢ saglayarak hem kurumuna hem de kurumdan hizmet
alan miisteriye pozitif etki etmektedir (Bilgig, 2017, s. 47). Is tatmini; ¢alisanlarin elde ettikleri
deneyimler ve bunlart degerlendirmesi ile fizyolojik, ruhsal ve g¢evresel etmenlerin birlesmesi
sonucunda olusan duygusal anlamda doyum verici bir husus bigiminde tanimlanabilecegi gibi (Atan ve
Tekingiindiiz, 2014, s. 55), isgorenin yaptig1 isin kendisinden, ¢alisma hayati ve is kosullarindan,
calisma arkadaslarinin yani sira yoneticilerinden, genel anlamda elde ettigi maddi getirilerinden
memnun olma durumu seklinde ifade edilebilir (Sahin ve Yilmaz, 2020, s. 589). Diger bir ifade ile
kisilerin kurumlarindan ve vazifelerinden doyum alma halleriyle vazifelerine 6zgii gostermis oldugu
hassas degerlendirmeleri bi¢iminde anlatilabilir (Yildiz, 2014, s. 139; Pala vd., 2021, s. 293).

Is tatmini fazla olan ¢alisanlarin basari, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik gibi pozitif neticeler
gosterdigi bilinmektedir (Kaya, 2022, s. 54). Ustelik kisisel anlamda is tatmin diizeyi yiiksek olan
calisan isini severek yapacak, bu vazifeyi tamamlamak {izere bagka calisanlar ile pozitif yakinlik
ierisinde olacaktir (Ozpehlivan, 2015, s. 60). Is tatmini kurumsal bakimdan incelendiginde ise
devamsizlik, isten ayrilma diisiincesi, iggiicii devir orani gibi olumsuz sonuglari engelleyebilmektedir.
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Ayrica, caliganlarin “orgiite baglilik” diizeylerini, orgiitsel vatandaslik davranislarini ve bu davraniglara
bagli olarak ig bagarilarini yiikseltebilmektedir (Mavi, 2020, s. 66).

5. GEREC VE YONTEM

Bu kisimda nicel olarak yiiriitiilen arastirmaya dair bilgiler verilmistir. Aragtirmanin amaci ve dnemi,
arastirmanin evreni ve 0rneklemi, arastirmada kullanilan 6lgekler, arastirmanin kisitlar anlatilmstir,

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci, saglik kurumlarinda gorev yapan kalite yonetim direktorlerinin pozitif psikolojik
sermayelerinin is tatminiyle iliskisinde orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin ortaya konulmasidir.
Literatiirde aracilik etkisi analizi son donemlerde sik¢a calisilan konular arasinda yer almaktadir.
Ozellikle de orgiitsel bagliligmn farkli degiskenler arasinda aracilik roliinii inceleyen caligmalar
mevcuttur. Ancak pozitif psikolojik sermaye ve is tatmini arasindaki aracilik roliini saglik
kuruluslarinda inceleyen bir calisma mevcut degildir. Saglik kuruluslarinda calisan kalite yonetim
direktorleri hem tibbi hem de idari hizmetlerin yiiriitiilmesi ve degerlendirilmesi konusunda dnemli bir
konuma sahiptir. Bu anlamda 6rneklem grubu olarak ¢alisma konusu olmalar1 da, arastirmaya 6zgiin
nitelik saglamaktadir denilebilir.

5.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini, Tirkiye genelinde goérev yapan 2.062 kalite yonetim direktorii
olusturmaktadir. Orneklem biiyiikliigii, bilinen evren i¢in hazirlanan érneklem tablolar1 dikkate alinarak
%95 giiven diizeyi ve %5 hata pay1 ile 328 kisi olarak belirlenmistir. Kolayda érnekleme yontemi
kullanilarak secilmis olan toplam 576 kalite yonetim direktoriine anket gonderilmis, 46’s1 anket i¢inde
yer alan kontrol sorusuna yanlis cevap vermeleri ve anketi tamami ile cevaplandirmamalari gibi nedenler
ile Ornekleme dahil edilmemistir. Sonug¢ olarak, arastirmanin Orneklemi 530 kalite yonetim
direktoriinden olusmustur.

5.3. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Aragtirmanin igerigini olusturan veriler nicel aragtirma yontemlerinden anket yontemi ile elde edilmistir.
Kullanilan 6l¢ekler, makale ve galigmalarda halka acik ve izne tabi olmayan 6lgeklerdir. Arastirmaci
tarafindan uygulanan ankette toplam 4 boliim ve 75 soru yer almistir. Kullanilan anketler; Demografik
Bilgiler Formu (¢oktan se¢meli ve agik uclu); Luthans vd. (2007) tarafindan gelistirilen, Cetin ve Basim
(2012) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan Pozitif Psikolojik Sermaye Ol(;egl (PPS), Meyer vd. (1993)
tarafindan gelistirilen, Han vd. (2018) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan Orgiitsel Bagllik Olgegl (OB),
Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilen, Baycan (1985) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan Is Tatmini
Olgegi’dir.

5.4. Arastirmamn Kisitlarn

-Arastirma, Tiirkiye genelinde faaliyet gosteren saglik kuruluglarinda gorev yapan kalite yonetim
direktorleri ile sinirhidir.

-Elde edilen veriler, katilimcilarin anket formunda yer alan Glgek sorularina verdikleri yanitlarla
sinirhidir.

-Katilimeilar, goniilliiliik esasina gore belirlenmis olup, aragtirma 2062 kisiye ulastirilmig, 576 anket
formu geri donmiis, bu formlardan 46°s1 gegersiz sayilmig ve nihai olarak 530 anket analiz kapsamina
almmustir.

-Aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin; Pozitif Psikolojik Sermaye (PPS) diizeyleri, yalnizca “Pozitif
Psikolojik Sermaye Olgegi”, Orgﬁtsel Baglilik (OB) diizeyleri, yalmzca “Orgiitsel Baglilik Olgegi”, Is
Tatmini diizeyleri ise yalmzca “Is Tatmini Olgegi” tarafindan 6lgiilen niteliklerle sinirlidir.

6. VERILERIN ANALIZi
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Elde edilen verilerin analizi, SPSS 22.0 ve AMOS istatistik paket programlar1 kullanilarak
gercgeklestirilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde, kategorik degiskenler (6rnegin medeni durum) i¢in
frekans ve ylizde dagilimlari; sayisal degiskenler (6rnegin Pozitif Psikolojik Sermaye 6l¢egi puanlari)
icin ise tamimlayict istatistikler (ortalama, standart sapma, minimum ve maksimum degerler)
kullanilmistir. Verilerin normal dagilima uygunlugunu belirlemek amaciyla carpiklik ve basiklik
degerlerinin +2 araliginda olmasi kriteri esas alinmistir (George ve Mallery, 2010). Normal dagilim
gosteren veriler i¢in parametrik analiz yontemleri tercih edilmistir.

6.1. Katihmeilarin Tanmimlayic1 Ozelliklerine iliskin Bulgular

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarinin demografik ozelliklerine iliskin bulgular (cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim, gelir durumu, meslegi, meslekte toplam galigma siiresi, kalite yonetim direktorii ¢alisma
stiresi, bakanlik saglikta kalite degerlendiricisi olma, kurum basamaklari ve cografi bolgeler) Tablo 1°de
gosterilmistir. Katilimcilara uygulanan ankette demografik sorularda yer alan “kurumunuz” sorusuna
verilen cevaplar arastirmaci tarafindan 1., 2., 3. basamak ve “diger” olarak siniflandirilmistir. 37 kisi
kurumunu belirtmeyen ve “diger” sikkini isaretleyen katilimcilardir.

Tablo 1. Calisanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Degiskenler Grup n %
Cinsiyet Kadin 416 78,5
Erkek 114 21,5
30 yas alt1 107 20,2
Yas 31-40 yas 174 32,8
41-50 yas 221 417
51 yas isti 28 53
. Evli 415 78,3
Medeni Durum Bekar 115 217
On Lisans 67 12,6
Egitim Lisan_s, 309 58,3
Yiiksek lisans 140 26,4
Doktora 14 2,6
Dis Hekimi 10 1,9
Doktor 20 3,8
Hemgire/Ebe 323 61
Mesleginiz Idari Personel 76 14,3
Tekniker/Teknisyen 43 8,1
Tibbi Sekreter 14 2,6
Diger 44 8,3
0-10 yil 140 26,4
Mesleginizdeki Toplam Calisma 11-20 yil 201 38
Siireniz 21-30 yil 157 29,6
31 yil iistii 32 6
0-5 yil 339 64
Kalite Yonetim Direktorii Olarak 6-10 y1il 116 21,9
Toplam Calisma Siireniz 11-15yl 58 10,9
16 yil istii 17 3,2
Bakanhik Saghkta Kalite Evet 50 9,4
Degerlendircisi misiniz? Hayir 480 90,6
1. Basamak 90 17
2. Basamak 352 66,4
Kurum Basamaklan 3. Basamak 51 9.6
Diger 37 7
Marmara 70 13,2
Ege 70 13,2
Bolgeler . Akdeniz 79 14,9
I¢ Anadolu 70 13,2
Karadeniz 115 21,7
Dogu Anadolu 65 12,3
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Gilineydogu
Anadolu 61 115
Toplam 530 100

6.2. Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Ankette yer alan maddeler arasindaki i¢ tutarliligi ve Olgegin giivenilirligini test etmek amaciyla
giivenilirlik katsayis1 hesaplanmistir. Glivenilirlik katsayisina (o) bagl olarak dlgegin giivenilirligi
asagidaki gibi yorumlanir (Hair vd., 1995):

v <a<0.40 ise 6lgek giivenilir degildir.

v 0.40 <a<0.60 ise dlgegin giivenilirligi diisiiktiir.

v'0.60 < a<0.80 ise dlgek oldukga giivenilirdir.

v' 0.80 <a < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir.
v

Tablo 2. Olgek ve Alt Boyutlar: I¢in Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olcek ve Alt Boyutlar Cronbach Alfa
Pozitif Psikolojik Sermaye 0,900
Tyimserlik 0,484
Umut 0,732
Ozyeterlilik 0,839
Psikolojik Dayaniklilik 0,745
Orgiitsel Baghhk 0,849
Duygusal Baglilik 0,850
Devam Bagliligi 0,690
Normatif Baglilik 0,821
Is Tatmini 0,888
Icsel Tatmin 0,847
Digsal Tatmin 0,829

Arastirmada 6lgegin Cronbach alpha degeri; PPS 6lcegi icin 0,900 olarak hesaplanmistir. Pozitif
psikolojik sermaye dlgegi ve 6z yeterlilik alt boyutu i¢in Cronbach Alfa degeri incelendiginde giivenirlik
seviyelerinin yiiksek derecede giivenilir oldugu, umut ve psikolojik dayaniklilik alt boyutlar igin
oldukga giivenilir oldugu ve iyimserlik alt boyutu i¢in giivenirliligin diisiik oldugu goriilmistiir.
Orgiitsel Baglilik (OB) 6lgegi icin hesaplanan Cronbach Alfa katsayis1 0,849 olarak bulunmustur.
Duygusal baglilik alt boyutu incelendiginde, elde edilen alfa degerlerinin yiiksek diizeyde giivenirlige
isaret ettigi; devam baglilig1 ve normatif baglilik alt boyutlari i¢in ise 6lgegin oldukga giivenilir oldugu
sonucuna ulagilmistir. Benzer sekilde, is tatmini Olgegi i¢in hesaplanan Cronbach Alfa katsayisi
0,888’dir. Minnesota Is Tatmini Olgegi'nin genelinde ve alt boyutlarinda elde edilen giivenirlik
degerlerinin de yiiksek diizeyde giivenilirlik sergiledigi goriilmektedir.

6.3. Betimsel istatistikler

Bu kisimda aragtirmada kullanilan ti¢ 6l¢ek ve her bir alt boyutunun, ortalama, stndart sapma, minimum
ve maksimum degerleri verilmis ve yorumlanmugtir.
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Tablo 3. Olgekler ve Alt Boyutlari i¢in Tanimlayici Istatistikler

Standart

Olgekler Ortalama Sapma Minimum  Maksimum  Madde Sayisi
Pozitif Psikolojik Sermaye 4,96 0,53 1,00 6,00 24
Tyimserlik 4,68 0,69 1,00 6,00 6
Psikolojik Dayaniklilik 4,82 0,70 1,00 6,00 6
Umut 4,99 0,57 1,00 6,00 6
Oz Yeterlilik 5,25 0,59 1,00 6,00 6
Orgiitsel Baglihk 3,27 0,65 1,00 5,00 18
Duygusal Baglilik 3,67 0,92 1,00 5,00 6
Devam Bagliligi 2,95 0,86 1,00 5,00 6
Normatif Baglilik 3,15 0,78 1,00 5,00 6
is Tatmini 3,59 0,57 1,00 5,00 20
Igsel Tatmin 3,84 0,54 1,00 5,00 12
Digsal Tatmin 3,20 0,80 1,00 5,00 8

Tanimlayict analiz sonuglarina gore, kalite yonetim direktorlerinin PPS puanlarinin  ortalamasi
4,96+0,53 olup %53’1 ortalamanin ustiindedir. Katilimecilarin genel olarak yiiksek diizeyde pozitif
psikolojik sermayeye sahip olduklar1 goriilmektedir. PPS 6l¢eginin alt boyutlarina iliskin ortalamalar
incelendiginde; iyimserlik boyutunda X = 4,68, diger boyutlara kiyasla biraz daha diisiik olmasina
ragmen hala olumlu diizeydedir. Gelecege dair umutlu bakis agisi siirmektedir. Psikolojik dayaniklilik
boyutunda X = 4,82 ve umut boyutunda X = 4,99 yiiksek seviyededir. Bu durum, bireylerin hedeflerine
ulagma istegi ve zorluklar karsisinda direngli olduklarini1 géstermektedir, 6z yeterlilik boyutunda ise X
= 5,25 puan elde edilmistir. Katilimcilar en yiiksek puani bu boyutta almistir. Kendine giiven duygusu
ve kendi yetilerini degerlendirme konularinda oldukga gii¢lii hissediyorlar. Bu sonuglara gore, kalite
yonetim direktorlerinin tiim alt boyutlarda pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin yiiksek oldugu
sOylenebilir. En yiiksek ortalama 6z yeterlilik, en diisiik ortalama ise iyimserlik boyutunda gorilmistiir.
Katilimcilarin genel olarak yiiksek diizeyde pozitif psikolojik sermayeye sahip olduklar1 goriilmektedir.

Kalite yonetim direktdrlerinin OB puanlarinin ortalamasi 3,27+0,65 olup %651 ortalamanin iistiindedir.
Orta diizeyde oOrgiitsel baglilik oldugu gozlemlenmektedir. Alt boyutlara gore; duygusal baglilik
boyutunda X = 3,67 en yiiksek degere sahiptir. Bireylerin kurumlarina duygusal olarak bagli olduklari
anlasilmaktadir. Devam bagliligi boyutunda X = 2,95 en diisiik degerdir. Bu, bireylerin kurumu yalnizca
zorunluluktan &tiirdi siirdiirmedigini, daha ¢ok goniilliiliikle baglandigin1 gosterebilir. Normatif baglilik
boyutunda ise X = 3,15 ortalama puan elde edilmistir. Orta diizeyde ahlaki sorumluluk duygusu
mevcuttur Bu bulgular dogrultusunda, en yiiksek ortalamanin duygusal baglilik, en disiik ortalamanin
ise devam baglilig1 boyutunda oldugu goriilmektedir.

Kalite yonetim direktorlerinin is tatmini puanlarmin ortalamasi 3,59+0,57 olup %57’si ortalamanin
istiindedir. Orta-iist diizeyde is tatmini gézlenmistir. Tatmin diizeyinin olumlu olmasi ¢aligsan bagliligini
ve performansi destekleyici bir gostergedir. Olgegin alt boyutlarinda; igsel tatmin boyutunda X = 3,84
digsal tatminden daha yiiksek ¢ikmistir. Bu durum, katilimcilarin yaptig isin igeriginden, anlamindan
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veya basar1 hissinden memnun olduklarmi gosterir. Digsal tatmin boyutunda ise X = 3,20 daha diisiik
puan elde edilmistir Maddi odiiller, terfi, sosyal haklar gibi dissal unsurlardan kaynakli tatminin daha
diisiik oldugu goriilmektedir. Genel degerlendirmeye gore, en yiiksek ortalama igsel tatmin, en diisiik
ortalama ise digsal tatmin boyutunda gézlemlenmistir.

6.4. Faktor Analizi Sonuclar:

Faktor analizi, cok sayida degisken arasindaki iliskilerin daha kolay yorumlanabilmesi ve bu iliskilerin
daha az sayida temel boyuta indirgenmesi amaciyla kullamilan ¢ok degiskenli istatistiksel analiz
tekniklerinin genel adidir. Bir diger ifadeyle, faktor analizi; aralarinda iliski bulunan ¢ok sayida
degiskenin olusturdugu veri setinde yer alan temel faktorleri ya da iliski yapisini ortaya koyarak,
arastirmacinin bu kavramlar arasindaki iligkileri daha agik ve sistematik bir bi¢imde anlamasina katki
saglar (Secer, 2013).

Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) ise, onceden gelistirilmis dlceklerin ve bu dlgeklere ait boyutlarin
yeni bir veri seti iizerinde gegerliligini test etmek amaciyla kullanilan ¢ok degiskenli bir istatistiksel
yontemdir (Meydan ve Sesen, 2015). DFA’da, tiimdengelimsel bir yaklasim benimsenmekte ve
degiskenlerin kuramsal yapiya ne diizeyde uyum sagladigi degerlendirilmektedir.

Bu baglamda yiiriitiilen calismada, 24 maddeden olusan pozitif psikolojik sermaye Olgeginin
gecerliligini test etmek amaciyla bir 6l¢iim modeli olusturulmus ve analiz edilmistir. Yapilan ilk analiz
sonucunda modelin beklenen diizeyde uyum saglamadigi belirlenmistir. Bu durum {izerine, modelin
uyum diizeyini artirmak amaciyla iyilestirme c¢alismalar1i gerceklestirilmistir. Model 1iyilestirme
siirecinde, modifikasyon indeksleri (Modification Indices - M.1.) incelenmis; 6zellikle ki-kare diisiis
degerleri dikkate alinarak hangi degiskenler arasinda baglanti kurulmasinin modelin uyumunu
artirabilecegi analiz edilmistir. Kavramsal agidan anlamli ve istatistiksel olarak uygun bulunan en
yiiksek M.I. degerlerine sahip modifikasyonlar modele entegre edilerek analiz siireci devam ettirilmistir.

6.4.1. Pozitif Psikolojik Sermaye Olgeginin Ol¢ciim Modeli

24 maddeden olusan 6l¢iim modelinde yer alan ifadeler ile bu maddelere iligkin dogrulayici faktor
analizi sonuglar1 goriilmektedir. Ayrica, modelde tek yonlii oklar iizerinde gdsterilen yollara ait
standardize regresyon katsayilari, bir diger ifadeyle faktor yiikleri de tabloda yer almaktadir. Asagida,
bu faktor yiiklerine iliskin bulgular sunulmustur.

119



SDU Saglik Yénetimi Dergisi, Yil: 2026, Cilt: 8, Say:: 1, 108-132.

SDU Healthcare Management Journal, Year: 2026, Volume: 8, No: 1, 108-132. ISSN: 2757-5888

,341
:1 IY_PPS9 % o
(43 IY_PPS11 8
5 1,73
(3] iv_PPsi4 |55
\ 1 =
(2 Iv_PPs18
1
€12 UM_PPS?2
N 1
€19 UM_PPS6 -
& F8 19
UM_PPS12 8
1 1,13
UM_PPS1 17

00

UM_PPS20
UM_PPS24

OY_PPS3

OY_PPS4
21

619 OY_PPS15 s
i “ 0Y_PPS16.n,o5

&

1 =
OY_PPS21

OY_PPS23

-

PD_PPS5

POOE

-

PD_PPS7 10
21

PO EFsE 110 PSIKOLOJIK
; DAYANIKLILIK
PD_PPS10 .08

0
PD_PPS13

®®

-
—

PD_PPS22

Sekil 4. Pozitif Psikolojik Sermaye Olgeginin Olgiim Modeli

120



SDU Saglik Yénetimi Dergisi, Yil: 2026, Cilt: 8, Say:: 1, 108-132.
SDU Healthcare Management Journal, Year: 2026, Volume: 8, No: 1, 108-132. ISSN: 2757-5888

Tablo 3. Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi DFA Faktér Yiikleri

Oz Yeterlilik Umut Iyimserlik Psikolojik Dayamkhlik

PPS3 0,79

PPS4 0,97

PPS15 0,99

PPS16 1,00

PPS21 1,05

PPS23 1,00

PPS2 0,77

PPS6 0,78

PPS12 1,00

PPS17 1,13

PPS20 1,02

PPS24 1,00

PPS9 0,90

PPS11 1,00

PPS14 1,73

PPS18 1,60

PPS5 1,10

PPS7 1,32

PPS8 1,22

PPS10 1,10

PPS13 1,08

PPS22 1,00

Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi'nde yer alan 1. ve 19. maddelerin diisiik faktor yiiklerine sahip olmast
nedeniyle analizden ¢ikarilmistir. Olgekte yer alan maddelere iliskin faktor yiiklerinin 0,77 ile 1,73
arasinda degistigi belirlenmistir. En yiiksek katkiy1 saglayan ifade ise “PPS14: isimle ilgili seylerin
daima iyi tarafin1 goriiriim” olmustur.
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Tablo 4. Olgiim Modelinin Uyum Indeks Degerleri ve Kabul Edilebilir Uyum Degerleri

Uyum Indeks Degerleri Kabul Edilebilir Uyum Degerleri

¥*/sd 2,711 <5
GFI 911 >0,900
CFl ,919 >0,900
NFI ,878* >0,900
TLI ,906 >0,900
RMSEA ,057 <0,080
SRMR ,0445 <0,080
AGFI ,887* =>0,900

P ,000 <0,05

*=<0,900

ko

Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi'ne iliskin dogrulayici faktdr analizi sonuglarmin, isaretlenen
indeks disinda, genel olarak iyi bir uyum gosterdigi goriilmektedir. Buna gore; y¥*/sd, GFI, CFI, TLI,
RMSEA ve SRMR degerleri kabul edilebilir uyum diizeyleri icerisinde yer almaktadir. Ote yandan, NFI
ve AGFI degerleri ise kabul edilebilir uyum sinirlarinin bir miktar altinda kalmustir.

6.4.2. Orgiitsel Baghhk Olceginin Ol¢iim Modeli

18 maddeden olusan dl¢tim modelinin hangi maddeleri icerdigi ve bu maddelere iliskin dogrulayici
faktor analizinin sonuglari goriilmektedir. Ayrica, modelde yer alan tek yonlii oklar {izerindeki yollarin
standartlastirilmis regresyon katsayilari, yani diger bir ifadeyle faktor yiikleri de tablo {izerinden
izlenebilmektedir. Faktor yiiklerine iliskin bulgular asagida sunulmustur.
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Tablo 5. Orgiitsel Baglhilik Olgegi DFA Faktor Yiikleri

Duygusal Baghhk Devam Baghhg Normatif Baghhk
OB1 0,60

0B2 0,53

OB3 0,78
OB4 0,87
OBs5 0,86
OBS 0,67

OB9 0,76

OB10 0,61

OB11 0,38

OB14 0,54

0OB15 0,54

0OB16 0,77

OB17 0,68

OB18 0,79

Orgiitsel baglilik dlgeginde yer alan 6., 7., 12. ve 13. maddeler diisiik faktor yiiklerine sahip olmalari
nedeniyle calismadan cikarilmustir. Olgekteki maddelere ait faktor yiiklerinin 0,38 ile 0,87 arasinda
degistigi tespit edilmistir. Olgege en yiiksek katkiy1, “OB4: Bu kuruma kars1 kendimi ‘duygusal olarak
bagli’ hissetmiyorum” ifadesi saglamistir.

Tablo 6. Olgiim Modelinin Uyum Indeks Degerleri ve Kabul Edilebilir Uyum Degerleri

Kabul Edilebilir Uyum

Uyum Indeks Degerleri Degerleri

Lisd 4,697 <5
GFl ,913 > 0,900
CFlI ,910 > 0,900
NFI ,889* >0,900
TLI ,888* >0,900
RMSEA ,084** <0,080
SRMR ,0825** < 0,080
AGFI ,875* >0,900

P ,000 <0,05

*=<0,900, **=>0,080
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Orgiitsel baglilik dlgegine iliskin dogrulayici faktér analizi sonuglarin “*” ve “**” isaretlenen uyum
indeksleri disinda genel olarak modelle uyumlu oldugu gériilmektedir. Buna gore, ¥*/sd, GFI ve CFI
degerleri kabul edilebilir uyum sinirlar1 i¢inde yer almaktadir. Diger yandan, NFI, TLI ve AGFI
degerleri ise kabul edilebilir sinirlarin biraz altinda kalmistir. RMSEA ve SRMR degerleri ise kabul
edilebilir sinirlarin biraz iistiinde yer almistir.

6.4.3. Is Tatmini Olgeginin Ol¢iim Modeli

Aragtirmada dogrulanmaya calisilan 6l¢iim modeli, 20 maddeden olugmakta olup, bu maddeler modelde
yer alan ilgili gizil degiskenleri temsil etmektedir. Dogrulayici faktér analizine iliskin sonuglar
incelendiginde, her bir madde ile ilgili olarak tek yonlii oklar iizerindeki yollarin standartlastirilmis
regresyon katsayilari, diger bir ifadeyle faktor yiikleri, raporlanmistir. Asagida, s6z konusu maddelere
ait faktor yiikleri detayli bigimde sunulmaktadir. Bu degerler, her bir gozlenen degiskenin ait oldugu
faktorii ne diizeyde temsil ettigini ortaya koymakta ve modelin gegerliligi agisindan 6nemli bir gosterge
olusturmaktadir.
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Tablo 7. is Tatmini Olcegi DFA Faktor Yiikleri

i¢csel Tatmin Digsal Tatmin
iT1 1,05
iT2 1,07
iT3 0,97
iT4 1,03
iT7 1,04
iTs 0,89
iT9 0,83
iT 10 0,81
iT1 0,86
iT 16 1,01
iT20 1,00
iTs 0,79
iTé6 0,78
iT 13 0,56
iT 14 0,70
iT 17 0,76
iT18 0,57
iT19 1,00

Is tatmini dlgeginde yer alan 12. ve 15. maddelerin diisiik faktor yiiklerine sahip olmalar1 nedeniyle
analizden ¢ikarilmistir. Olgekteki maddelere ait faktdr yiiklerinin 0,56 ile 1,07 arasinda degistigi
goriilmektedir. Olgege en yiiksek katkiy1 ise “IT2: Tek basima calisma olanagimin olmasi bakimindan”
ifadesinin sagladigi belirlenmistir.

Tablo 8. Olgiim Modelinin Uyum Indeks Degerleri ve Kabul Edilebilir Uyum Degerleri

Uyum indeks Degerleri Kabul Edilebilir Uyum

Degerleri
¥*/sd 3,234 <5
GFlI 921 >0,900
CFI 912 >0,900
NFI ,879* >0,900
TLI ,895* >0,900

RMSEA ,065 <0,080
SRMR ,059 <0,080
AGFI ,894* >0,900

P ,000 <0,05

*=<0,900
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Is tatmini dlgegine iliskin dogrulayici faktér analizi sonuglarinin, “*” isaretlenen uyum indeksleri
disinda genel olarak modelle uyumlu oldugu goriilmektedir. Buna gore, ¥*/sd, GFI, CFl ve RMSEA
degerleri kabul edilebilir uyum sinirlar1 igerisinde yer almaktadir. Ote yandan, NFI, TLI, ve AGFI
degerleri ise kabul edilebilir sinirlarin biraz altinda kalmstir.

7. ARACILIK ETKIiSI ANALIZi

Aragtirmada pozitif psikolojik sermaye ile is tatmini arasindaki iliskide orgiitsel bagliligin aracilik
roliiniin olup olmadigina yonelik olusturulan hipotezin test edilmesi amaciyla Hayes Model 4
kullanilmstir.

H1: “Pozitif psikolojik sermayenin is tatmini iizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik rolii
vardir”

Tablo 9. Pozitif Psikolojik Sermayenin Is Tatminiyle [liskisinde Orgiitsel Baghiligin Aracilik Etkisinin

Incelenmesi
Bootstrap Dolayh Etki
%95 GA

Model R2 F Sd B SE() t p Alt Limit  Ust Limit
PPS—0B 114 67,96 052 338,429 8,244 <001 327 531
PPS—is Tatmini 187 121,701 042 433 467 11,032 <001 384 550
PPS—OB—Iis Tatmini ,337 133,830 ,580 <,001
PPS—is Tatmini 467 11,032 <001 384 550
0OB—is Tatmini ,349 10,900 <001 286 412
OB Dolayli Etki ,103 201

Hayes Model: 4
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Sekil 2. Aracilik Etkisi Modeli

Bootstrap dolayl etki gliven aralig1 alt ve iist degerleri 0 degerini igermediginde etkinin anlamli oldugu
anlagilmaktadir. Pozitif psikolojik sermaye orgiitsel bagliligin iizerindeki etkisi anlamlidir (t = 8,244;
p<0,000; alt limit = 0,327, st limit = 0,531). Pozitif psikolojik sermayenin orgiitsel baglilik {izerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir (B = 0,338). Pozitif psikolojik sermayenin is tatmini iizerinde
pozitif ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir ( = 0,433; t=11,032; p<0,000; alt limit = 0,384, {ist limit =
0,550). Pozitif psikolojik sermayenin is tatmini iizerindeki etkisinde orgiitsel baglilik araci olarak
eklendiginde is tatmini etkisinin anlamli oldugu goriilmektedir (B= 0,580).

Bu durumda orgiitsel baglihgin araci degisken oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Orgiitsel baglilik
modele arac1 olarak eklendiginde model anlamli olmaktadir. Orgiitsel bagliligin araci etkisine iliskin
dolayl1 etki sonuglart incelendiginde %95 giiven araliginda alt ve iist limit degerlerinin 0 degerini
barmdirmadigi gériilmektedir (alt limit= 0,103, iist limit= 0,201). Orgiitsel baglilik modele eklendiginde
pozitif psikolojik sermaye etkisiz hale geldigi igin 6rgiitsel baglilik tam araci olarak adlandirilmaktadir.
Pozitif psikolojik sermayeye (6z yeterlik, umut, psikolojik dayaniklilik, iyimserlik) sahip c¢alisanlar;
kurumlarina daha fazla baglilik hissetmekte, bu baglilik da onlarin islerinden daha fazla tatmin
duymalarimi saglamaktadir. Bu durum, orgiitsel davranis ve pozitif psikoloji literatiiriiyle bityiik uyum
igindedir. Sonug olarak; “Pozitif psikolojik sermayenin is tatmini ilizerindeki etkisinde Orgiitsel
bagliligin aracilik rolii vardir” hipotezi kabul edilmistir.

8. TARTISMA VE SONUC

PPS’nin is tatmini iizerindeki etkisinde, drgiitsel baglhiligin aracilik rolii incelenmistir. PPS, OB’yi
anlamli ve pozitif olarak etkilemektedir. PPS, is tatminini dogrudan anlamli sekilde etkilemektedir. OB,
is tatminini anlaml diizeyde pozitif olarak etkilemektedir. Bu sonuglara gére, OB, PPS ile is tatmini
arasindaki iligkide kismi aracilik rolii oynamaktadir. Dogan ve Aslan (2018) banka ¢alisanlar1 {izerinde
yaptiklari arastirma sonucunda pozitif psikolojik sermayenin ig tatminine etkisinin pozitif oldugunu ve
i¢csel motivasyonun burada aracilik rolii iistlendigini tespit etmistir. Cesitli yazarlar tarafindan yapilan
calismalarda bu ¢alisma ile benzer neticeler oldugunu ortaya koymustur (Leach, 2005; Ismail vd., 2011;
Keskes vd., 2018). Ocak vd. (2016) Bosna’da gorev yapan 215 dgretmen iizerinde gergeklestirdikleri
aragtirmada, oOrgiitsel psikolojik sermayenin yalmizca iyimserlik alt boyutunun is tatmini ve orgiitsel
baglilik tizerinde anlaml1 ve olumlu etkiler yarattig1 belirlenmistir. Bu bulgu, psikolojik sermayenin tiim
bilesenlerinin her zaman ayni diizeyde etkili olmayabilecegini ve baglamsal faktorlerin 6nemini ortaya
koymaktadir. Diger yandan, Coban’m (2013) gergeklestirdigi arastirmada, etkilesimsel adalet ile
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orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski olup olmadig1 incelenmis ve psikolojik sermayenin
bu iliskideki aracilik rolii degerlendirilmistir. Analiz sonuglari, iki degisken arasinda olumlu ancak zayif
bir iliskinin bulundugunu ve psikolojik sermayenin bu iliski iizerinde tam aracilik rolii {istlendigini
gostermistir. Bu sonuglar, psikolojik sermayenin Orgiitsel siire¢lerdeki doniistiiriicii  etkisini
desteklemektedir.

Sonug olarak; yapilan Bootstrap analizi PPS’nin is tatmini tizerinde dogrudan ve dolayl olarak etkili
oldugunu goéstermektedir. PPS, hem OB hem de dogrudan is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.
Ayrica, orgiitsel baglilikta is tatminini artirmada 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu da, PPS’nin i tatmini
iizerindeki etkisinin bir kisminin orgiitsel baglilik aracilifiyla gerceklestigini ortaya koymaktadir. Bu
nedenle, calisanlarin umut, psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik gibi psikolojik kaynaklarin
giiclendirmeye yonelik caligmalar is tatminini artirmada etkili olabilir. Bu sonuglar, orgiitlerin ¢alisan
baghiligimmi ve tatminini artirmak i¢in i¢csel motivasyonu artiracak faktdrlere yonelmesi gerektigini
gostermektedir. Calisanlarin psikolojik dayanikliligmin yiiksek olmasi, is performanst ve baglilik
acisindan dnemli bir avantajdir. Orgiitler, baglilig1 ve tatmini artirmak igin kariyer gelisimi, is anlami
ve ddiillendirme sistemlerini iyilestirmeye odaklanabilir. Calisma kosullarini iyilestirme, ddiillendirme
sistemleri, ¢alisan katilimim tesvik etme gibi Is tatminini artirmaya yonelik stratejiler ¢alisanlarin pozitif
psikolojik sermaye seviyelerini yiikseltebilir. Is tatminini artiric1 politikalar (maas ve yan haklar, is-
yasam dengesi, motivasyon programlar1 vb.), calisanlarin orgiitsel bagliliklarini ve pozitif psikolojik
sermayelerini giiclendirebilir. Ayrica c¢alisanlarin orgiitsel baghiligini artirmaya yonelik liderlik
yaklasimlari, ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermayesini destekleyebilir. Ozellikle iyimserlik ve umut
diizeylerini gelistiren psikolojik destek programlari veya kariyer gelisim planlari c¢aliganlarin is
tatminlerini artirabilir. insan kaynaklar1 departmanlari, ise alim ve egitim siireglerinde pozitif psikolojik
sermaye bilesenlerini g6z Oniinde bulundurmali, ¢alisanlarin psikolojik sermayelerini gelistirecek
stratejik planlamalar yapmalidir. Ise alim siireglerinde pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin
degerlendirilmesi, kuruma daha uyumlu ve tatmin diizeyi yiiksek calisanlarin kazandirilmasina katki
saglayabilir. Kurum i¢i egitimler, kocluk programlari ve psikolojik destek mekanizmalari ile ¢alisanlarin
umut, 6z yeterlik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik diizeyleri artirilabilir. Pozitif psikolojik
sermayeyi destekleyen bir is ortam1 yaratmak, calisanlarin hem bagliliklarini hem de ig tatminlerini
artiracaktir. Pozitif psikolojik sermaye yonetimi, i tatmini igin 6nemli bir aragtir. Orgiitsel bagliligi
artirmak icin yalnizca pozitif psikolojik sermaye yeterli degildir. Liderlik, motivasyon sistemleri ve
iletisim kiiltiirii gibi diger faktorler de degerlendirilmelidir. Gelecek arastirmalarda, Pozitif psikolojik
sermayeyi etkileyen liderlik tarzi, motivasyon, kurumsal destek, psikolojik giivenlik gibi diger
degiskenlerin ¢alismaya dahil edilmesi arastirmacilara dnerilebilir.

YAZARLARIN BEYANLARI
Katki Oram Beyani: Yazarlar ¢alismaya esit oranda katki saglamugtir.
Destek ve Tesekkiir Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamastir.

Catisma Beyam: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.
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