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ONAY FORMU



ONUR SOzU

Yiiksek Lisans tezi olarak sundugum “Bilingli farkindalik ve is tatmini
arasindaki iliskide psikolojik giivenligin roli” adli ¢alismanin, tezin proje
sathasindan sonu¢lanmasina kadarki biitiin siire¢lerde bilimsel ahlak ve geleneklere
aykirt diisecek bir yardima basvurulmaksizin yazildigini ve yararlandigim eserlerin
kaynakca’da gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlanilmig

oldugunu belirtir ve onurumla beyan ederim. (04/03/2024)

Belgin OZER



ONSOZ

Ogrenmeye olan merakim ve tutkum, hayatimm her aminda beni siirekli
kesfetmeye ve gelismeye yonlendiren bir rehber oldu. Bu yolculukta, her animda
yanimda olan, destegini esirgemeyen aileme, dostlarima ve degerli hocalarima icten

tesekkiirlerimi sunuyorum.

Bu zorlu tez yazim siirecinde en basindan beri beni her zaman destekleyen,
motive eden tez danismanim degerli hocam Dr. Ogr. Uyesi Hande TASA’ya sabri,

rehberligi ve degerli katkilart i¢in ¢ok tesekkiir ediyorum.

Egitim hayatimin her adiminda yanimda oldugunu bildigim annem Birsen
Bayatl ve kardesim Gozde Ozer'e, zorlu zamanlarimda beni hi¢ yalniz birakmayan
Aksemsettin  Anaokulu'ndaki calisma arkadaslarima, ve her zaman desteklerini

hissettigim degerli dostlarima ¢ok tesekkiir ederim. lyi ki varsiniz.

Mart, 2024 Belgin OZER



BiLINCLI FARKINDALIK iLE i$ TATMINI ARASINDAKI
ILISKIiDE PSiKOLOJIiK GUVENLIGIN ARACI ROLU

OZET

Bu calisma, bilingli farkindalik ile is tatmini arasindaki iliskide psikolojik
giivenligin araci roliinli incelemek amaciyla gerceklestirilmistir. Bununla birlikte
bilingli farkindalik, is tatmini ve psikolojik gilivenlik degiskenlerinin birbirleriyle
iliskileri incelenmis ve ¢esitli demografik degiskenlere gore farklilasip
farklilasmadig1 da arastirnllmistir. Tiirkiye genelinde 18 yag iistii beyaz yaka 388
goniillii katilime1 lizerinde gerceklestirilen arastirmada, Demografik Bilgi Formu,
Bilingli Farkindalik Olgegi, Is Tatmini Olcegi ve Psikolojik Giivenlik Olgegi
aracihigiyla veriler toplanmustir. Istatiksel analizler sonucunda, bilingli farkindalik, is
tatmini ve psikolojik givenlik arasinda anlamli iliskiler oldugu goriilmiis, Bilingli
farkindalik ve is tatmini arasindaki iliskide psikolojik gilivenligin tam araci rol
oynadigin1 bulunmustur. Temel bulgulara ek olarak, kadin katilimcilar ve lisansiistii
egitim goren bireyler arasinda bilingli farkindalik becerisinin daha diisiik oldugunu
ortaya koymustur. Ayrica, 6zel sektorde ¢alisanlarin genellikle daha yiiksek diizeyde
psikolojik giivenlik bildirdigi ve gelir diizeyinin hem is tatmini hem de psikolojik
giivenlik tizerinde etkili oldugu bulgularina ulagilmistir. Bulgular, literatiire dnemli
bir katki saglamakla birlikte, is dlinyasindaki organizasyonlar i¢in etkili stratejiler

gelistirmelerine yardimci olacak dnemli bir temel olusturmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Bilingli Farkindalik, Is Tatmini, Psikolojik Guivenlik



THE MEDIATING ROLE OF PSYCHOLOGICAL SAFETY IN
THE RELATIONSHIP BETWEEN MINDFULNESS AND JOB
SATISFACTION

ABSTRACT

This study was conducted with the aim of examining the mediating role of
psychological safety in the relationship between mindfulness and job satisfaction.
Additionally, the interrelationships among mindfulness, job satisfaction, and
psychological safety variables were explored, considering potential variations based
on various demographic factors. The research was carried out with a sample of 388
voluntary participants, white-collar workers aged 18 and above, across Turkey. Data
were collected through a Demographic Information Form, Mindful Attention
Awareness Scale, Job Satisfaction Scale, and Psychological Safety Scale. Statistical
analyses revealed significant relationships among mindfulness, job satisfaction, and
psychological safety. Furthermore, it was found that psychological safety played a
full mediating role in the relationship between mindfulness and job satisfaction. In
addition to the primary findings, the study highlighted that mindfulness skills were
lower among female participants and individuals with postgraduate education.
Moreover, employees in the private sector tended to report higher levels of
psychological safety, and income level was identified as influential on both job
satisfaction and psychological safety. These findings not only contribute significantly
to the existing literature but also provide a crucial foundation for organizations in the

business world to develop effective strategies.

Keywords: Mindfulness, Job Satisfaction, Psychological Safety
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I. GIRIS

Giinlik yasamin vazgec¢ilmez bir parcasi olan is, bir bireyin diger
aktivitelerden daha fazla zamanim1 harcadigr 6nemli bir alan olarak karsimiza
¢tkmaktadir. Bir insan 0miir boyunca ortalama olarak 90.000 saat ¢aligmaktadir
(Stoewen, 2016). Bu nedenle isin ve is ile alakali degiskenlerin, bireyin genel
saglik ve refah1 konusunda etkili olmas1 kac¢inilmazdir. Bireyin isine karsi olan
duygu ve diisiincelerinin tamamini iginde barindiran bir kavram olan is tatmini,
organizasyonlarin verimli bir sekilde ¢aligmasini saglamakla birlikte bireylerin

kisisel refahi i¢in de temel bir faktdr olarak goriilmektedir (Satuf vd., 2018)

Is tatmini, bireylerin isleriyle iliskili duygusal, bilissel ve davramissal
tepkilerini igerir (Weiss, 2002). Arastirmalar, is tatmininin yiukselen duygusal
baglilik, artan iretkenlik, giliclenen Orgiitsel baglilik ve azalan isten ayrilma
oranlart ile dogrudan iliskilendirildigini gostermektedir (Aydogdu ve Asikgil,
2011). Ayrica, is tatmininin diisiik olmasinin bireyin fiziksel ve ruhsal saglig
tizerinde olumsuz etkileri oldugu ve genel refahini, mutlulugunu ve 6zsaygisini

azaltabilecegi de literatiirde sik¢a rastlanan bulgular arasindadir (Satuf vd., 2018).

Son yillarda, is tatmini iizerindeki etkilerini anlamak ve is yasam kalitesini
artirmak amaciyla odaklanilan bir diger kavram, bilingli farkindalik olmustur.
Bilingli farkindalik, bireylerin anlik deneyimlere duyarlilik, farkindalik ve kabul
yeteneklerini iceren bir zihinsel durumu ifade eder (Kabat-Zinn, 2013).
Literatlirde yapilan bir¢ok arastirma, bilingli farkindalik ile is tatmini arasindaki
pozitif iliskiyi destekleyen bulgulara sahiptir (Andrews vd. 2014; Choi ve Koh,
2015; Hilsheger vd., 2013). Bilingli farkindalik ve bu temelli uygulamalarin
bireye sagladigi faydalar arasinda, fiziksel saglikta agri1 ve hastalik belirtilerinde
azalma, genel fiziksel 1yilik halinde artis ve klinik ve klinik olmayan
popiilasyonlarda saglik sorunlarinin azalmasi gibi etkiler yer alirken; zihinsel ve
ruhsal saglikta anksiyete, depresyon, stres ve psikolojik sikintilara dair
belirtilerinin azalmasi ve kronik hastaliklarda anksiyete ve depresyonun

hafiflemesi gibi sonuglar da dikkat ¢cekmektedir. Bu bulgular, bilingli farkindalik

1



pratiginin hem fiziksel hem de ruh sagligi acisindan onemli bir destekleyici

oldugunu gostermektedir (Glomb vd., 2011).

Bilingli farkindalik, is tatminini etkili bir sekilde ongdren ve isten ayrilma
niyetini disiik tutan kritik bir faktdr olarak kabul edilmekte olup bilingli
farkindalik becerilerinin giiglendirilmesi, ¢alisanlarin genel iyi olma durumlarini
lyilestirmekte ve mevcut Orgiitlerine olan bagliliklarin1 saglayabilmektedir. Bu
durumun bireylerin ic¢inde bulunduklar1 organizasyonda kalma olasiliklarini
artirabilecegi  diigliniilmektedir  (Zivnuska vd., 2016). Hiilsheger ve
digerleri(2013)’ne gore is hayatinda bilingli farkindalik temelli ¢esitli miidahale
programlar1 ile ¢alisanlarin stresle basa c¢ikma becerilerini gili¢lendirilmesi,
duygusal diizenleme becerilerinin gelistirilmesi ve is tatminine yatirim yapilmasi
acisindan oOnemlidir. Bilingli farkindalik temelli uygulamalarin is tatmini
tizerindeki etkilerini anlamak, calisanlarin genel yasam kalitesini iyilestirmek,
motivasyonlarini artirmak ve uzun vadeli orgiit i¢inde kalma niyetlerini

desteklemek agisindan kritik bir 6neme sahiptir.

Porges (2022a)’1n belirttigi gibi, giivende olma hissi insanlarin sinir sistemi
temelleriyle birlikte, sosyal davranislarini diizenleyebilmelerine, yaratict ve
tiretken olabilmelerine dair hayati Oneme sahiptir. Bu arastirmada, bilingli
farkindalik ile is tatmini iliskisindeki etkileri daha iyi anlamada g6z ardi edilmis
olabilecegi diisiiniilen bagka bir degiskenin etkisini de incelenmesi
hedeflenmistir: Psikolojik giivenlik. Edmondson(1999)’un ortaya koydugu bir
kavram olan psikolojik guvenlik, bireylerin cevresindeki belirsizliklere karsi
hissettikleri gliven duygusunu ifade eder ve oOrgiit icinde agik iletisimi, risk
almayr ve Tretkenligi destekler. Psikolojik giivenlik, c¢alisanlarin duygusal
refahin1 belirlemede onemli bir faktor olarak kabul edilmekte ve is yerindeki
iligkiler, etkilesimler ve iletisimde Onemli bir etkiye sahip oldugu

disiiniilmektedir (Newman vd., 2017).

Is hayatinda bilingli farkindalik, psikolojik giivenlik ve is tatmini gibi
kavramlar, bireylerin ruh saglig1 {izerine Onemli derecede etkileri olan
degiskenler olarak goriilmektedir. Bu calisma ile is yasamiyla iliskili degiskenler
ruh sagligr perspektifinden incelenerek is yasaminda karsilasilan zorluklar
anlamak ve ruh saghigini korumaya yonelik psikolojik miidahaleler gelistirmek

icin bir potansiyel olusturmaktadir.



A. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin temel amaci, bilingli farkindalik ile is tatmini arasindaki
iliskide psikolojik giivenligin nasil bir rol oynadigini ortaya koymaktir. Klinik
psikologlar i¢in bu, organizasyonlarda c¢alisanlarin duygusal, bilissel ve
davranigsal yonden nasil bir denge kurduklarini anlamak agisindan onemli
olabilecegi diisiiniilmektedir. Bununla birlikte bilin¢li farkindalik, is tatmini ve
psikolojik giivenlik degiskenlerinin birbirleriyle iliskilerinin incelenmesi ve
cesitli demografik degiskenlere gore nasil farklilagabilecekleri de arastirmanin
kapsamindadir. Bu baglamda, caligmanin klinik psikoloji perspektifinden
organizasyonlarda calisanlarin psikolojik iyi olusunu nasil desteklenebilecegini

anlamaya katk1 saglayacagi diisliniilmektedir.

Bu arastirma, bilingli farkindalik ile is tatmini arasindaki iliskide psikolojik
giivenligin ne sekilde etkili oldugunu sistematik bir sekilde ortaya koyacak ve bu
alandaki eksiklikleri gidermeye yonelik oOnemli katkilarda bulunacaktir.
Calismanin sonuglarinin, is tatmini, bilingli farkindalik ve psikolojik giivenligin
yonetimi konusunda daha kapsamli stratejiler gelistirmek isteyen klinik
psikologlara, akademisyenlere ve yoneticilere rehberlik etmesi ve bu alanda

yapilacak yeni aragtirmalar i¢in 151k tutmasi hedeflenmektedir.

B. Arastirmanin Onemi

Is diinyasindaki hizl1 degisim, kiiresel rekabet ve teknolojik gelismeler, is
tatmininin dnemini her gecen giin daha da artirmaktadir. Is tatmini, bireylerin
genel yasam memnuniyeti ve psikolojik iyilik hali iizerinde belirleyici bir faktor
olarak kabul edilmektedir (Judge ve Watanabe, 1993; Rain vd., 1991). Yiiksek is
tatmini seviyelerine sahip bireyler, genellikle daha fazla motivasyonla calisir, is
bagliliklar yiiksektir ve is performanslar1 artmaktadir. Bu baglamda, calisanlarin
islerinden memnun olmalari, isglici devir hizin1 diisiiriir ve organizasyonun
istikrarini saglar (Leite vd., 2014). Dolayisiyla, is tatmini hem bireylerin hem de
organizasyonlarin lizerinde bir¢ok etkiye sahiptir ve etkin bir sekilde yonetilmesi

onemlidir.

Literatiirde, bilingli farkindalik ile is tatmini arasindaki pozitif iliski siklikla

vurgulanmaktadir. Bu durum bu iki degiskenin birbirleri iizerindeki etkilerini



daha ayrintili anlamak ve bu cercevede is diinyasi i¢ine stratejik miidahaleler

gelistirmeye olan ihtiyaci artirmaktadir.

Bu alanda yapilan calismalar bilingli farkindaligin is tatmini iizerindeki
etkisini izole edebilmekte ve psikolojik giivenlik gibi 6nemli bir degiskeni ihmal
edebilmekte olabilecegi diistinmektedir. Bu arastirma, dnceki ¢aligmalardan elde
edilen bilgileri de bir araya getirerek, bilingli farkindalik, psikolojik giivenlik ve

1s tatmini arasindaki dinamikleri kapsamli bir sekilde ortaya koyacaktir.

Bu arastirmanin sonuclarinin, literatiire yapacagi katkinin yanmi sira, is
tatmini Uzerinde etkili bir sekilde miidahale etmek ig¢in yeni perspektifler
sunabilecegi diisiiniilmektedir. Klinik psikoloji alanindaki yaklasimlarin
entegrasyonuyla, is yasamindaki duygusal denge ve ruh sagligina yonelik daha
etkili miidahale stratejileri gelistirilebilecegi ve insan kaynaklari yonetimi,
orgiitsel davranis alanlarindaki pratiklere teorik veya uygulamali katkida
bulunulabilecegi diisiiniilmektedir. Ayni zamanda g¢alismanin sonuglar1 klinik
psikologlar tarafindan sunulacak psikolojik destek ve danismanlik hizmetleriyle
birlikte, is yerindeki ruh saghigin1 koruma ve gelistirme konusundaki diger
miidahalelere yon vermede kritik bir rol oynayabilir. Bu ¢alisma, klinik psikoloji
alaninin  is diinyasiyla etkilesiminin  gerekliligini vurgulayarak, klinik
psikologlarin organizasyonlarda daha etkin bir sekilde yer almasini tesvik
edebilir. Klinik psikologlar, is yerlerindeki duygusal dengeyi saglamak ve
calisanlarin psikolojik refahimi artirmak icin yeni stratejilerin gelistirilmesine

katkida bulunabilirler.

Bilingli farkindalik, is tatmini ve psikolojik giivenlik arasindaki kompleks
etkilesimlerin  derinlemesine anlasilmasina yonelik yapilan bu c¢aligsma,
gelecekteki arastirmalara ve is diinyasi uygulamalarima rehberlik edebilecek
nitelikte onemli bir adim niteligindedir. Bu bulgular, klinik psikologlar, insan
kaynaklar1 yoneticileri ve isletme liderleri i¢in 6nemli bir kaynak olabilir, ¢linkii
i1s yasaminda duygusal refahin ve verimliligin artirilmasi i¢in stratejik yaklasimlar

gelistirme konusunda rehberlik saglar.

C. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri su sekildedir:



H1: Bilingli farkindalik ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir

iligki vardir.

H2: Bilingli farkindalik ile psikolojik giivenlik arasinda pozitif yonde

anlamli bir iliski vardir.

H3: Psikolojik giivenlik ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir

iligki vardir.

H4: Bilingli farkindalik ile 1is tatmini arasindaki iliskide psikolojik

gilivenligin araci rolii vardir.

HS5: Calisanlarin bilingli farkindalik diizeyleri demografik degiskenlere gore
farklilagsmaktadir.

H5a: Calisanlarin  bilingli  farkindalik  diizeyleri  cinsiyete  gore

farklilagsmaktadir.

H5b: Calisanlarin bilingli farkindalik diizeyleri egitim diizeyine gore
farklilasmaktadir.

H5c: Calisanlarin bilingli farkindalik diizeyleri yasa gore farklilagsmaktadir.

H5d: Calisanlarin bilingli farkindalik diizeyleri toplam ¢alisma siiresine

gore farklilagmaktadir.

HS5e: Calisanlarin bilingli farkindalik diizeyleri bulunulan kurumda ¢alisma

siiresine gore farklilasmaktadir.

H5f: Calisanlarin bilingli farkindalik diizeyleri ¢aligilan pozisyona gore
farklilagsmaktadir.

H5g: Calisanlarin bilingli farkindalik diizeyleri calisilan sektore gore
farklilasmaktadir.

H6: Calisanlarin is tatmini bildirme diizeyleri demografik degiskenlere gore

farklilasmaktadir.

H6a: Calisanlarin i tatmini bildirme diizeyleri cinsiyete gore
farklilasmaktadir.
H6b: Calisanlarin is tatmini bildirme diizeyleri egitim diizeyine gore

farklilagsmaktadir.



Hé6c: Calisanlarin is tatmini bildirme diizeyleri yasa gore farklilagsmaktadir.

H6d: Calisanlarin is tatmini bildirme diizeyleri toplam ¢aligsma siiresine gore

farklilagsmaktadir.

Hoé6e: Calisanlarin is tatmini bildirme diizeyleri bulunulan kurumda c¢alisma

siiresine gore farklilasmaktadir.

Ho6f: Calisanlarin is tatmini bildirme diizeyleri ¢alisilan pozisyona gore

farklilagsmaktadir.

Hé6g: Calisanlarin is tatmini bildirme diizeyleri ¢alisilan sektére gore

farklilasmaktadir.

H7: Calisanlarin psikolojik giivenlik algisi demografik degiskenlere gore
farklilagsmaktadir.

H7a: Calisanlarin  psikolojik  giivenlik  algis1  cinsiyete  gore

farklilasmaktadir.

H7b: Calisanlarin psikolojik gilivenlik algis1 egitim diizeyine gore

farklilagsmaktadir.
H7c¢: Calisanlarin psikolojik gilivenlik algis1 yasa gore farklilagsmaktadir.

H7d: Calisanlarin psikolojik giivenlik algisi toplam g¢alisma siiresine gore

farklilasmaktadir.

H7e: Calisanlarin psikolojik giivenlik algist bulunulan kurumda calisma
siiresine gore farklilasmaktadir.

H7f: Calisanlarin psikolojik gilivenlik algist calisilan pozisyona gore
farklilasmaktadir.

H7g: Calisanlarin psikolojik giivenlik algis1 c¢alisilan sektore gore
farklilagsmaktadir.

D. Varsayimlar ve Sitmirhhiklar

Bu arastirmaya katilan bireylerin, Olgekleri degerlendirirken en uygun
cevaplart belirleyerek yanitladiklar1 temel bir 6n kabul altinda bulunmaktadir.
Aragtirmanin uygulama asamasinda kullanilan 6l¢eklerin ve benimsenen yontem

ve tekniklerin genel olarak kabul gérmiis standartlara uygun, gecerli ve giivenilir
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oldugu varsayilmaktadir. Bu temel 6n kabuller, arastirma siirecinde yer alan
katilimcilarin bilingli bir sekilde ve istikrarli bir bi¢cimde arastirma amacina

hizmet etmeye odaklandigina dair bir akademik 6ngoriiyii icermektedir.

Bu calismanin evrenini Tiirkiye'de yasayan 18 yas iisti beyaz yaka
calisanlar olusturmaktadir. Goniilliiliik esasina dayali olarak, bireylerin katilimini
saglamak amaciyla kullanilan o6lgek formlari, "Google Forms" platformu
tizerinden erisilebilecek sekilde diizenlenmistir. Arastirmanin bir kisitliligi,
sadece internet erisimine sahip ve cevrimici anketlere katilmaya istekli olan
kigilere Orneklem olarak almis olmasidir. Bu durum, arastirmanin katilimei

profiline sinirlama getirmekte ve bazi potansiyel katilimcilar1 diglamaktadir.

Aragtirma, belirli yontemler ve teknikler kullanilan bir ¢ercevede
yuriitiilmiis olup, elde edilen bulgular, kullanilan veri toplama araglari ile siirl

bir perspektife dayanmaktadir.



Il. KAVRAMSAL CERCEVE

A. Bilincli Farkindahk

1. Bilingli Farkindahik Kavraminin Tarihsel Gelisimi ve Tanim

"An1 yasa" ilkesi, tarihsel olarak onemli bir 6greti niteligi tasimaktadir. Bu
ilkeden temellerini alan bilingli farkindalik gliniimiizde hizla gelisen bir akademik
aragtirma alaninin odak noktasini olusturmaktadir (Sutcliffe, 2016). Bilingli
farkindalik, 6zellikle bat1 diinyasinda son yillarda bir¢ok arastirmacinin dikkatini
cekmis olsa da, kokenleri Buda 6gretilerinin benimsedigi Pali dilinden tiiretilen
"Sati" kelimesine dayanmaktadir ve bu kelime, hafiza (memory) ile iligkilidir.
Rhys Davids tarafindan 1881 yilinda Ingilizce olarak "mindfulness" olarak
cevrilen bu kavram (Levey ve Levey, 2018), Tiirk¢e ‘de "bilingli farkindalik"
olarak adlandirilmaktadir. Bilingli farkindalik, Sati kelimesinin 6tesinde genis bir
anlam ve uygulama yelpazesi sunarken, ayn1 zamanda saglik, endiistri gibi ¢esitli
alanlarda da 6nemli bir kavram haline gelmistir. Bilingli farkindalik hem tarih
boyunca kokleri olan bir 6giit hem de ¢agdas akademik ve uygulamali

calismalarin odak noktasini olusturan etkili bir kavramdir (Aktepe ve Tolan,
2020).

Tarihi kokenleri M.O 500-600 yillar1 civarinda yasamis olan Buda’nin
Ogretilerine dayanan bilingli farkindalik (mindfulness) kavrami, Biiyiik Britanya
Imparatorluk Ordusu'nun 1885'te Burma'nin Budist kralligini isgal etmesi ile
diinyaya yayilan bir kavram haline gelmistir. Imparatorluk Ordusu'nun Burma'y1
isgali ve kralin siirgiine gonderilmesi gibi olaylar, Burmalilar1 derin bir endise
dalgasina siiriikleyerek kiiltiirel Ogretilerini koruma istegi uyandirmistir. Bu
kiltiirel 6gretiler arasinda bilingli farkindalik uygulamasi 6ne ¢ikmaktadir ve
manastir toplulugunun c¢abalari, bu uygulamanin laik toplumda yayilmasi
amaciyla bir kiiltiirel devrimi baglatmistir. Bu stire¢, onceki donemde daha ¢ok
rahip ve rahibeler arasinda sinirli kalan 6gretilerin, Britanya'nin etkisiyle toplum

genelinde daha genis bir kabul gormesi ve benimsenmesi sireci boylelikle



baslamistir (Levey ve Levey, 2018). 19. yiizyilin sonlarinda baslayan dogu ve bat1
kiltiirleri arasindaki etkilesim, batili bir¢ok yazar ve filozofun ilgisini Hindu
kutsal metinleri ve bu metinlerden tiiretilen felsefelere ¢ekmistir. Carl Gustav
Jung da dogu felsefesinden etkilenerek Sigmund Freud'un calismalarina daha
manevi bir perspektif getirmistir (Sharkey, 2015). Bati klinik psikoterapi
baglaminda Budist 'mindfulness' uygulamalarinin kullanimi, 1980'lerin sonlar1 ve
1990'larin baslarinda Jon Kabat-Zinn'in adiyla 6zdeslesmistir. Kabat-Zinn'in
1979'da  kurulan Stress Reduction Clinic ve 1995'te Massachusetts
Universitesi'nde kurulan Center for Mindfulness in Medicine, Health Care, and
Society'deki ¢alismalari, bilingli farkindalik temelli terapi yoOntemleri olan
‘Mindfulness-based stress reduction' (MBSR) ve 'Mindfulness-based cognitive
therapy' (MBCT) calismalar1 {lizerine yogunlasarak kavramin klinik psikolojide

bir yer edinmesine dnemli bir katkida bulunmustur (Gethin, 2017).

Brown ve Ryan (2003)’a gore farkindalik, mevcut deneyimin agiklik ve
canlilikla karakterize edildigi bir biling kalitesini yansitir. Bu durum, bilincin
aliskanliklar1 ve otomatik islevleri siirdiirdiigii, daha az aktif ve yar1 uyanik
oldugu hallerle karsilastirildiginda, mevcut deneyimin berraklik ve canlilikla
belirlendigi bir biling halidir. Farkinda olan insanlar, gercekte neler oldugunun
farkinda olduklarindan dolay1 anlamli se¢gimler yapma ve biitiinlesik bir sekilde
hareket etme konusunda daha avantajlidir (Ryan. vd., 2008). "Self-Determination
Theory" (SDT), kendini duzenleme teorileri iginde o©nemli bir konumda
bulunmaktadir ve bu teori, agik farkindaligin bireyin davranislarini kendi temel
ihtiyaclarina, degerlerine ve ilgi alanlarina uygun bir sekilde se¢mesine katki
saglayabilecegini one siirmektedir. Baska bir ifadeyle, farkindalik, bireyin daha
bilingli ve amaca uygun kararlar almasina yardimci olabilir. SDT, o6zellikle
bagimsizlik (kendi kararlarini alma yetisi), yetkinlik ve iligkililik gibi temel
psikolojik ihtiyacglar1 karsilamak adina bireyin kendi diizenlemesinin 6nemini
vurgular. Bu teoriye gore, farkindalik, bireyin temel ihtiyaclardan gelen sinyallere
dikkatini ¢ekerek davranmislarini daha etkili bir sekilde diizenlemesine yardimeci

olabilir (Deci ve Ryan, 2012)
Bilingli  farkindalik, bireyin dikkat ve farkindaliginin kalitesiyle
ilgilidir.  Kabat-Zinn(2003)’e gore bilingli farkindalik, bireyin zihinsel

kapasitesini, dikkatini bilingli bir sekilde su anki anlik deneyime yonlendirebilme



yetenegi etrafinda sekillenen bir zihinsel durumu temsil eder. Bu kavram icinde
hem dogustan olarak gelen “dispozisyonel bilingli farkindalik (dispositional
mindfulness)” seklinde literatiirde adlandirilan dogustan gelen kisiye 6zgii dikkat
ve farkindalik kalitesini hem de sonradan miidahalelerle gelistirilebilen
“kazandirilmis bilingli farkindalik (cultivated mindfulness)” halini i¢ine alir (Rau
ve Williams, 2016). Walach ve digerleri (2006) tarafindan ortaya konulan bir
perspektife gore, bazi bireylerin digerlerine kiyasla daha sik bilingli oldugu ve bu
durumun bireye ait bir 6zellik olarak degerlendirildigi belirtilmistir; ayni sekilde,
bilin¢li farkindalik kavrami da bir¢ok arastirmaci tarafindan, kisilik 6zellikleri
baglaminda ele alinmistir (Raza vd, 2018). Her bireyin sahip oldugu bir
dispozisyonel bilingli farkindalik becerisi dogustan vardir ve bu kisiden kisiye
degismektedir. Bu beceri 6zellikle meditasyon ve benzeri pratiklerin sistematik
bir sekilde uygulanmasi ile sonradan da giiclendirilebilmektedir (Rau ve
Williams, 2016). Bilingli farkindalik, duygusal, biligsel ve fiziksel durumlarla
daha derin bir baglant1 kurma ve bu deneyimlere yargilamadan, kabul edici bir
bakis agisiyla yaklasma becerisi gelistirmeyi amaglar. Bilingli farkindaliga sahip
olan birey, icsel sikdnet, memnuniyet, hazir olma ve uyaniklik durumlarin
tecriibe etmektedir. Zihinsel algilamay1 gelistirmenin ve diisiinceleri yatistirmanin
temelini, duygularin ve algilarin farkinda olma pratigi olusturmaktadir. Esas olan,
bir diislinceye takili kalmak ya da onu g6z ard1 etmek degil; tersine, o diisiincenin
suurunda olmaktir (Kabat-Zinn, 2003). Bu bilingli farkindalik, bireyin benzersiz
potansiyelini kesfetme, gelistirme ve kendini iyilestirme siirecinde etkili bir
aractir. Her anin degerini anlama ve yasantilardan 6grenme yetenegi, bilingli
farkindalik pratigiyle gii¢lenir. Giinliilk yasamin karmasasini anlamlandirma ve
zihinsel odaklanmay1 tekrar tesis etme, bilingli farkindaligin o6nemli bir
yansimasidir (Yildirnm ve Atilla, 2020). Akademik literatiirde ve uygulamali
psikolojide, zihinsel saglik, stres yonetimi ve genel refahin desteklenmesi
baglaminda bireylerin bilingli farkindalig1 giiclendirme temelli ¢alismalar 6nemli

bir yere sahiptir.

Bilingli farkindalik becerisi gelismis olan bir birey, su anda gerceklesen
olaylara duyarli bir farkindalikla yaklasir, i¢gsel ve digsal etkilesimleri agik bir
sekilde algilar (Kabat-Zinn, 2003).. Bu durum, Aristoteles'in eudaimonik kisi

kavramina oldukg¢a benzer. Eudaimonia, Antik Yunan felsefesinde tam anlamiyla
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iyl bir yagam slirme durumunu ifade etmekte olan bir kavramdir. Aristoteles'e
gore, eudaimonik bir kisi, her durumu en derinlemesine anlamaya c¢alisan,
dogruyu goren ve bu anlayisiyla biitiinlesik bir yasam siiren kisidir. Benzer
sekilde, bilingli farkindalik ile ugrasan bireyler de anin farkinda olma, olaylar
dogru bir sekilde degerlendirme ve bu farkindalikla entegre bir sekilde hareket
etme yetenegine sahip olabilirler. Bu nedenle, bilingli farkindalik kavrama,
Aristoteles'in  eudaimonik yasam anlayisina paralel bir sekilde, gercek
farkindalifa ulagsma ve biitlinlesik bir yasam slirme yolunda rehberlik edebilir

(Ryan vd., 2008).

2. Bilincli Farkindahk Becerileri

Kabat-Zinn (2013) tarafindan belirtilene gore, bilingli farkindalik,
yargilamama, sabir, acemi zihni, giiven, ¢abasizlik, kabul ve akisa birakma gibi

yedi temel tutum faktorii ile siki bir iliski i¢erisindedir.

Yargilamama, degerlendirmeyen bir durusu igerir (lani vd., 2020). Zihin
neredeyse her seyi etiketler, kategorize eder ve deneyimlenen her seye bir deger
bicer. Bu degerlendirme aliskanligi, genellikle farkinda olunmayan ve nesnel bir
temeli olmayan mekanik tepkilere bireyin siruklenmesine neden olur. Bilingli
farkindalik, yargilayici zihni tanimak ve sadece gozlemci pozisyonunu almakla
ilgili bir sdrectir (Kabat-Zinn, 2013). Bu cercevede, yargilamama becerisi,
bireylerin kendi deneyimlerine objektif bir bakis acisiyla yaklasabilme,
diisindiiklerini, yaptiklarini ve hissettiklerini gézlemleme ve otomatik tepkilerin
farkina varma yetene§ini amaglar. Yargilarin fark edilmesi ve azaltilmasi,
zamanla gelisen bir siireci igerir. Duygulari, eylemleri ve kararlari, zihinsel
kontrol altina almaya ¢alismadan sefkatle fark etmek ve merakla gézlem yapmak

onemlidir (Aktepe ve Tolan, 2020).

Sabir, bilgeligin 6zel bir tiiriidiir. Eylemlerin ve olaylarin kendi dogal
zaman ¢ergevesinde gerceklesmesini anlama ve kabul etmeyi igerir (Koriikeii ve
Kukulu, 2015). Sabir, gegmis an i¢inde ek bir zaman aralig1 taniyarak olaylarin
dogal akisina izin verir, boylece zihin siirekli bir seyle mesgul olma durumundan
dinlenmeye ve olaylar1 gézlemleme durumuna gegebilir. Sabir kavrami, her bir
olgunun gelisim i¢in kendi zamanini beklemesi gerektigini anlamak olarak

agiklanabilir. Su anki an1 tamamen kabul etmek ve tiim deneyimlerin hayata
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gecebilmesi i¢in zamana ihtiyag oldugunu fark etmek, sabrin temelini olusturur
(Aktepe ve Tolan, 2020). Sabirli olmak, her an1 tamamen agik bir sekilde kabul
etmek anlamina gelir; bu, seylerin kendi dogal zamanlarinda gelisebilecegi

gergegini bireye gostermektedir (Kabat-Zinn, 2013).

Acemi zihni (beginner’s mind), ge¢miste edinilmis bilgi veya benzer
deneyimlere ragmen, her yeni deneyime karsi acik ve esnek kalmayi igerir. Bu,
onceki bilgi veya deneyimlerin etkisi altinda kalmadan, her bir yeni yasantiya
taze bir bakis agisiyla yaklasmay: ifade eder (Sibinga ve Wu, 2010). Bir acemi
zihni, kategorize edilmis, uzmanlasmis (ve bu nedenle sinirli) bir uzman
zihninden daha esnek ve agik bir perspektife sahiptir. Deneyimler her zaman
tazedir ve beklentiler, goriisler ve inanglar tarafindan sinirlanmaz (Trunnell,

1996).

Giiven, bir bireyin kendi bilgeligine giivenmesini igerir, bu da baskalarina
da glven duyabilmeye yol acar (Sibinga ve Wu, 2010). Bireyin kendi icsel
hislerine ve duygularina temel bir giiven gelistirmesi, bilingli farkindalik
egitimlerinin de temel taslarindan biridir. Bilingli farkindaligi deneyimleyen
birey, kendi i¢sel diinyasiyla daha yakin bir iliski kurma sorumlulugunu istlenir.
Bu siiregte, kendi varligini anlama, icsel sese kulak verme ve bu igsel sesi
giivenle takip etme becerilerini gelistirmektedir. Kendi icgldulerine ve
duygularina giivenmeyi 6grenen bir birey, bu giiveni gelistirmenin yani sira, diger
insanlara glivenmekte ve onlarin igsel iyiligini fark etmekte daha yetkin hale gelir

(Korike ve Kukulu, 2015).

Cabasizlik(non-striving), 0Onceden Dbelirlenmis hedeflere ulasma ve
beklentileri karsilama ¢abasindan kapilmadan (Sibinga ve Wu, 2010) , herhangi
bir eylemi zorlamadan, ig¢sel bir kaynaktan dogarak gelen eylemi gerceklestirme
hali anlamina gelir (Trunnell, 1996). Bu, sadece var olma haliyle, bir seyi yapma
ihtiyact olmaksizin bir seyi ger¢eklestirmeyi ifade eder. Bilingli farkindalik
pratikleri icerisinde ¢ok onemli bir yere sahip olan meditasyon ¢aligsmalarinda
buna yonelik olarak birey herhangi bir hedefe yoénelik cabalamadan, o anda olan
seyleri anlik olarak gérmesi ve kabul etmekte ustalagsmaktadir (Kabat-Zinn,
2013). Geleneksel eylem genellikle bir amaci, zorlamayi ve istegi icerirken,
bilingli farkindalik, zorlamadan ve bireyin belirli bir ¢abasi olmaksizin

gerceklesen dogal bir tepkiyi ortaya ¢ikarir. Cabasizlik, bagka bir yerde olma
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arzusunu en aza indirir veya ortadan kaldirir; ¢linkii su anki anin degeri ve
zenginligini, gelecekteki hedefler tarafindan alt edilmesine izin vermez (Trunnell,

1996).

Kabul, yargilamamaya dayal1 bir beceridir. Insanlar genellikle istenmeyen
duygular1 bastirmaya ve zorlu yasantilardan kaginmaya egilimlidir. Bu ¢aba
genellikle etkisizdir ve bireylere daha fazla stres yasatabilmektedir. Kabul,
kendimizi tim gergekligiyle gérmeye hazir oldugumuz bir teslimiyet bi¢imi
olarak tanimlanmaktadir. Pozitif ve negatif deneyimlere esit uzaklikta durabilme
yetenegi, basartyr oldugu gibi basarisizligr da kabul etmeyi igerir. Deneyimleri
siniflandirmadan ve yargilamadan, sadece gozlemleyip fark etme yetenegi, bu
becerinin 6nemli bir unsuru olarak 6ne c¢ikmaktadir (Aktepe ve Tolan, 2020).
Kabul etmek, her seyi sevmek ya da her seye pasif bir tavir sergilemek veya
kisisel prensiplerden vazge¢mek anlamina gelmemektedir. Var olan sekliyle
durumu kabul etmek, sadece durumlari oldugu gibi gormeye istekli olmak
anlamina gelir. Bu tutum, bireyin hayatinda ne olursa olsun uygun bir sekilde
hareket etmek i¢in zemin hazirlar. Durumlarin gercekte ne oldugunu net bir
sekilde goriildiigiinde, zihnin kendi ¢ikarlarmma dayali yargilari, istekleri,
korkular1 ve Onyargilar1 tarafindan bulaniklastirilmadiginda, birey ne yapmasi
gerektigini bilmek ve ig¢sel bir kararliliga sahip olma haline daha yakin olacaktir

(Kabat-Zinn, 2013).

Birey igsel diinyasinda  kendi  zihninden  gegenleri  siklikla
degerlendirmektedir. Akisina birakma (letting go) becerisi, bireyin bu akisa izin
verebilmesi, dogal haliyle fark edebilmesi, izleyebilmesi ve bunlarin pesine
takilip gitmemesi halidir. Birey, bilingli farkindalik temelli yasami1 benimsemeye
istekli ise zamanla duygularin, olaylarin ve diislincelerin akip gitmesine nasil izin
verecegini Ogrenecektir (Koriikk¢ii ve Kukulu, 2015). Bir seylerin akisina izin
vermek, onlart reddetmek veya kaginmak anlamina gelmez. Bu durum,
baglandigimiz seyin ge¢mis deneyimler veya gelecekle ilgili beklentilerle nasil
bir iliski i¢inde oldugunu anlamak ve miimkiin oldugunca tarafsiz bir mesafeyle

yasadigimiz anin deneyimlerini fark etmek anlamina gelir (Aktepe ve Tolan,

2020).

Yargilamama, sabir, acemi zihni, giiven, c¢abasizlik, kabul ve akisina

birakma becerileri bilingli farkindaligin temel taglaridir. Bu tutumlar, birbirinden
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bagimsiz degildir, her biri digerlerini gelistirme derecesine baglidir ve birbirlerini
etkilemektedir. Bilingli farkindalik temelli uygulamalar ve terapi yoOntemleri
bireylerde bu tutumlar1 kisinin sergileyebilmesine yonelik becerilerin

gelistirilmesi lizerine teknik ve yontemlerden yararlanmaktadirlar (Childs, 2007).

3. Biling¢li Farkindahk Miidahaleleri

Son 40- 50 yil igerisinde, bilingli farkindalik temelli miidahaleler sadece
psikolojik ve fiziksel kosullar1 iyilestirmek amaciyla popiiler bir terapotik
miidahale haline gelmekle kalmamig, ayni zamanda zihinsel iyi olma durumunu

tesvik etmek icin terapotik olmayan bir miidahale olarak ta kullanilmistir (Wong

vd., 2018).

Cesitli bilingli farkindalik temelli miidahaleleri arasinda literatiirde en ¢ok
one c¢ikan iki miidahale programi bilingli farkindalik temelli stres azaltma(MBSR)

ve bilingli farkindalik temelli biligsel terapi(MBCT) dir (Creswell, 2017).

MBSR, Jon Kabat-Zinn tarafindan gelistirilen ve Massachusetts Tip
Okulu'nda uygulanmaya baslayan 8 haftalik bilingli farkindalik temelli stres
azaltma programidir. Haftalik 2—-2.5 saatlik grup dersleri, giinlik sesli rehberli ev
pratigi (yaklagik 45 dakika/giin) ve 8 haftalik siiregte gerceklesen bir bilingli
farkindalik inzivasim1 igerir. Katilimcilara bilingli farkindalik meditasyon
Ogretileri ve tekniklerini uygulama firsati verilir. Programin igerigi, viicut
taramalar1, hafif esnemeler, yoga, bilingli farkindalik egzersizleri ve giinliik
yasam deneyimlerine bilingli farkindalik uygulamay1 barindirir (Creswell, 2017).
Ik olarak kronik agri hastalarmi hedef alsa da, zaman iginde farkli yetiskin
hastalara ve topluluk iiyelerine uygulanmistir (Ludwig ve Kabat-Zinn,
2008).MBSR, giinlilk yasam ve kronik hastaliklarla birlikte gelen stres ve
anksiyeteyi azaltmada etkili bir tedavidir. MBSR'nin belirtilmis herhangi bir

olumsuz yan etkisi belgelenmemistir (Praissman, 2008).

MBCT, benzer sekilde yine Jon Kabat-Zinn tarafindan gelistirilmistir ve
biligsel-davranis terapisi unsurlarini iginde barindirmakla birlikte bilingli
farkindalik ile stres azaltma temeline dayanan bir terapi programidir. Temel
hedefi, bireylere kendi diisiinceleri ve duygulari ile yeni bir iliski kurma becerisi
kazandirmaktir. MBCT, bilingli farkindalik pratiginin duygusal diizenlemeyi

tyilestirme etkisiyle 6ne ¢ikmaktadir. Genellikle 8 oturumdan olusan grup tabanh
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bir yaklasimi benimsenmektedir ve bilissel diislinceleri degistirmek yerine,
bilingli bir sekilde diisiincelere ve duygulara yaklagsmak iizerinde durmaktadir.
Aragtirmalar, MBCT'nin tekrarlayan depresyonu olan hastalarda niiksii 6nleme
konusunda etkili oldugunu gostermektedir, ayni zamanda aktif depresyon,
direngli depresyon, bipolar bozukluk ve anksiyete bozukluklari gibi diger
durumlarin tedavisinde de potansiyel bir etkinlik gostermektedir (Sipe ve
Eisendrath, 2012).

3 giin ile 3 ay arasinda gerg¢eklesen bilingli farkindalik meditasyonu igeren
inzivalar1 meditasyon ve yoga temelli kisa siireli miidahaleler ile de etkili ve
kontrolli bir sekilde bilingli farkindalik egitimi sunulabilmektedir. Son yillarda
internet ve akilli telefon tabanli bilingli farkindalik programlarina da siklikla
rastlanmaktadir. Bu programlarin giivenilirlik ve etkililigi hakkinda heniiz test
edilmemis Onemli sorular bulunmakla birlikte, diisiik maliyetli, tasinabilir ve
internet erisimi olan zor ulagilabilen popiilasyonlarda daha kolay uygulanabilir
avantajlara sahiptir. Yapilan ilk ¢alismalar, bu internet ve akilli telefon tabanh
bilingli farkindalik miidahalelerinin faydali olabilecegini diisiindiirmektedir (Flett

vd., 2019).

Ana hedefin bilingli farkindalik gelistirmeye yonelik oldugu miidahalelerin
disinda bilingli farkindalik pratiklerini genis bir tedavi programinin parcasi olarak
alan terapi yontemleri de bulunmaktadir. Bunlara 6rnek olarak diyalektik davranis
terapisi, kabul ve kararlilik terapisi, biligsel davranis¢i stres yonetimi ve biitiinciil

beden-zihin egitimi programlar1 verilebilir (Creswell, 2017).

4. Bilincli Farkindahgm Insan Islevselligi Uzerindeki Etkileri

Bilingli farkindalik, bireyin igsel diisiincelerini, duygularini, bedensel
hislerini ve cevresel faktorleri anlik olarak algilama ve kabul etme yetenegini
ifade eder (Kabat-Zinn, 2003). Bu tir bir zihinsel beceri, bireyin zihinsel,
duygusal ve fiziksel sagligin1 etkileme potansiyeli tasimaktadir (Grossman vd.,
2004).

Dikkat, bilingli farkindalik kavraminin merkezi olarak kabul edilmektedir
(Prakash vd., 2020). Bilingli Farkindalik temelde dikkat araciligi ile insanin
islevsel olma durumunu etkilemektedir. Insan zihninin uyanik oldugu saatlerin

hemen hemen yarisinda daginik bir dolagsma halinde oldugu tahmin edilmektedir
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(Smallwood ve Schooler, 2015). Bilingli farkindalik, dikkati su anda
stirdiriilebilir kilabilmekte ve dolagmasini engellemekte gibi goriinmektedir.
Bilingli farkindalik egitimi alan bireylerin dikkatlerini siirdiirme, dikkatlerini
birden ¢ok nesneye odaklama ve dikkat dagitici uyaricilar1 engelleme konusunda
daha basarili olduklar1 goriilmiistir (Sumantry ve Stewart, 2021). Bilingli
farkindalik egitimi alan bireyler, hem gorsel hem de isitsel (dinleme) gorevlerde
daha uzun siire dikkatli kalmaktadirlar. Dikkatte artan siirdiiriilebilirlik, zihinsel
dolagimin farkina varmak ve su anki odak noktaya geri donebilmek, bilingli
farkindalik kavraminin temel 6zelligidir (Good vd., 2016). Hasenkamp ve
digerleri(2012), bilingli  farkindalik  pratiginin, dikkatin  alisilagelmis
yonlendirmesini azaltma yetene8ine sahip oldugunu vurgulamaktadir. Bu
pratikler, dikkatin odaklanmasini artirarak ve gereksiz diisiince ve uyaricilardan

kacinmayi tesvik ederek dikkat tizerindeki bireyin kontroliinii gliglendirmektedir.

Bilingli farkindalik ve dikkat {izerindeki etkileri biligsel performansla da
birgok arastirma tarafindan iliskilendirilmistir (Good vd.,2016). Bilincli
farkindalik pratiginin, 6zellikle kisa siireli bellek ve calisma bellegi iizerinde
olumlu etkiler gosterdigi literatiirde sik¢a vurgulanmaktadir. Bilingli farkindalik
egzersizleri, bireylerin anlik deneyimlere odaklanmalarini tesvik ederek kisa
siireli bellek kapasitesini artirma potansiyeline sahiptir. Ayrica, bilingli
farkindalik uygulamalarinin ¢aligma bellegi iizerindeki etkileri, yiiksek diizeyde
bilgi isleme ve bilgi tutma becerilerini destekleme egilimindedir (Jha vd., 2019).
Bilingli farkindalik pratiginde ustalagsmak, akici zekay1 destekleyerek bireylerin
gorevler arasinda daha hizli ve etkili bir sekilde gecis yapmalarina olumlu yonde
katkida bulunmakta oldugu diistintilmektedir (Daugherty, 2020). Bilingli
farkindalik becerileri biligsel islevleri destekleyerek kisa siireli bellek, calisma
bellegi ve akic1 zeka gibi kilit biligsel 6zelliklere 6nemli katkilar saglayabilmekte
oldugu bir¢cok arastirmanin bulgular1 arasindadir (Good vd., 2016). Benzer bir
bulgu olarak bilingli farkindalik egitimi alan bireylerin beyin aktivasyonunu
degerlendiren bir cgalismada, bilissel kontrolii destekleyen, calisma bellegini
giiclendiren ve iliskisel siiregleri etkileyen beyin bolgelerinde bir aktivasyon artisi
gozlemlenmistir (Daugherty vd., 2020) Bu sonuglar, bilingli farkindalik
egitiminin  biligsel  yetenekleri olumlu bir sekilde etkileyebilecegini

diistindiirmektedir.
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Farkindalik hali, dikkat araciligiyla duygular1 etkileyerek gozlemlenecek
uyaricilar1 se¢me, degerlendirme bi¢cimimizi degistirme ve nihayetinde duygusal
tepkilerimizi sekillendirme yetenegine sahiptir. Negatif algilanan uyaranlara
dikkatin daha fazla yonelmesi duygusal problemlere neden olabilir iken, pozitif
algilanan uyaranlara odaklanmak duygusal diizenlemeler yapabilmeye daha fazla
yardimci olabilmektedir. Kisinin bilingli farkindalik becerisini gelistirmek dikkati
egiterek duygusal diizenlemede daha 1iyi olabilmeyi saglamakta oldugu
diisiiniilmektedir (Wadlinger ve Isaacowitz, 2011). Farkindalik, duygusal
reaktifligi azaltma kapasitesiyle birlikte, uyaricilarin genellikle 6znel bir
degerlendirmeye tabi tutuldugu baglamda, daha nétr bir degerlendirme yonelimini
saglayabilmektedir. Farkindalik sahibi bireyler, deneyimlerini daha objektif bir
sekilde gozlemlediklerinde, duyusal islemlerle 6z-bilgi islemleri arasinda bir
ayrisma olusur ve bu durum, psikolojik mesafe olusturmanin bir araci olarak islev
gorebilir (Hiilsheger vd., 2013). Roemer ve digerleri (2015)’nin ¢alismasi, bilingli
farkindalik pratiginin saglikli duygusal diizenleme ile pozitif bir iliski
gosterdigini ortaya koymaktadir. Bu baglamda, bilingli farkindalik pratigi,
duygusal stresin azalmasi, duygusal iyilesmenin artmasi, olumsuz 6z-yansitma
siireclerinin azalmasi1 ve/veya hedefe yonelik davranislara katilma yeteneginin
artirtlmas1  gibi olumlu sonuglar1 desteklemektedir. Bu bulgular, bilingli
farkindalik pratiginin duygusal diizenleme becerilerini giiglendirmeye yonelik

etkili bir miidahale olabilecegini isaret etmektedir.

Otomatiklik, bilingli kontrol olmadan kolayca gerceklesen davraniglar ifade
eder ve oOzellikle bilissel kapasitenin kisithh oldugu durumlarda avantaj saglar.
Bilingli farkindalik, otomatik siire¢lere dikkat ¢ekerek ve aliskanliklar1 farkinda
olma iizerinde vurgu yaparak, otomatik tepkilere izin verme veya davranisi
bilin¢li bir sekilde diizenleme konusunda bir se¢enck sunar (Good vd., 2016).
Bilingli farkindalik, bireyin su anki anin deneyimine odaklanarak otomatik
tepkileri azaltma, duygusal diizenleme becerilerini artirma ve kabul iizerine bir
farkindalik gelistirme amacini tasir. Bu, bireyin stresle daha etkili bir sekilde basa
c¢itkmasina, olumsuz diisiinceleri yOnetmesine ve uzun vadeli hedeflere
odaklanmasina yardimci olabilir. Ayn1 zamanda, beslenme aligkanliklar1 gibi
otomatiklesmis davranislarda bilingli tiiketimi tesvik ederek, saglik davranislarina

yonelik  olumlu degisiklikleri destekleyebilir. Kabul ve Onyargisizlik
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prensipleriyle uyumlu olarak, bireyin kendine ve ¢evresine daha pozitif bir bakis
acis1 gelistirmesine yardimci olarak davranis degisikliginde etkili olabilmektedir
(Schuman-Olivier, 2002). Saglikla ilgili yapilan arastirmalar, bilingli
farkindaligin ~ derinlemesine yerlesmis ve otomatiklesmis davraniglar
degistirmede etkili bir strateji olarak islev gorebilecegini ortaya koymaktadir.
Bilingli farkindalik becerileri, bireylerin fiziksel aktivite diizeylerini, meyve ve
sebze tiiketimini, yag alimini (erkeklerde) ve 6z yeterlilik algilarint olumlu yonde
etkilemektedir (Gilbert, ve Waltz, 2010). Bilingli Farkindalik pratiginin sigara
birakma siirecinde etkili oldugu, sigara arzularini azalttigi ve arzu ile sigara
arasindaki baglantiy1 zayiflattifi belirtilmektedir (Brewer, 2011). Bu baglamda,
bilingli farkindaligin, cinsel ve yeme diirtiileri gibi davranigsal saglik konularinda
da etkili olabilecegi vurgulanmaktadir. Her ne kadar bu siireglerin tam
mekanizmalar1 belirsiz olsa da, dikkatin uyar1 ve otomatik tepki arasinda bir
bosluk yaratma yeteneginin, seceneklilik sunarak daha etkili bir davranis

diizenleme imkan1 saglayabilecegi one siiriilmektedir (Good vd., 2016).

Bilingli farkindalik becerileri arttirmayr hedefleyen programlara katilan
katilimcilarin daha az stres bildirdigi saptanmistir (Carmody ve Bear, 2007,
Brisbon ve Lowery, 2011). O’Leary vd.(2016)’nin c¢aligmasinda bilingli

farkindalik ile kortizol arasinda negatif bir korelasyon oldugunu saptamislardir.

Meditasyon pratigi yapan bireylerde yapilan arastirmalar, bu kisilerin beyin
morfolojisinde belirgin degisikliklere isaret etmektedir. Meta-farkindalik, digsal
ve i¢sel beden farkindaligi, hafiza konsolidasyonu ve rekonsolidasyon, kendini ve
duygu diizenlemesi, iletisim gibi 6énemli beyin bdlgelerinde gdzlemlenen bu
degisiklikler, meditasyonun zihinsel ve duygusal islevleri olumlu yonde
etkileyebilecegini  gostermektedir. Ozellikle frontopolar korteks, sensor
korteksler, insula, hipokampus, anterior ve orta singulat, orbitofrontal korteks, Ust
uzun fasikiill ve korpus kallozum gibi kilit bdlgelerdeki bu degisiklikler,
meditasyonun beyin yapisina yoOnelik potansiyel terapotik  etkilerini

vurgulamaktadir (Fox vd., 2014).

Bilingli farkindalik pratigi, sadece zihinsel sagligin 6tesinde, ayn1 zamanda
fiziksel sagligi olumlu yonde etkileyen bir terapi yontemi olarak
degerlendirilmektedir. Felsted (2020) c¢alismasinda bilingli  farkindalik

caligmalarinin stresi azaltma yetenegi araciligiyla kardiyovaskiiler sagligi
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destekleyebilecegini, diyabet yonetiminde etkili olabilecegini ve romatoid artrit,
Parkinson hastalig1 gibi norolojik ve romatolojik durumlarla miicadelede agriy1
azaltma ve yasam Kkalitesini 1iyilestirme potansiyeline sahip oldugunu
gostermektedir. Bu baglamda, bilingli farkindalik pratigi, biitlinciil bir saglik
yaklagiminin ayrilmaz bir pargast olarak ¢esitli kronik durumlarin
hafifletilmesinde ve genel sagligin iyilestirilmesinde etkili bir strateji olarak one

¢ikmaktadir.

Yasam tatmini, bireyin kendi hayatin1 degerlendirmesi ve hayatina dair
genel memnuniyetini ifade eden bir kavramdir. Yasam tatmininin yiiksek olmasi,
psikolojik refahi artirir, fiziksel sagligi olumlu etkiler, sosyal iliskileri
giiclendirir, bireyin islevselligi artirir ve yasamda bir anlam veya amag¢ bulmay1
destekler (Demir vd., 2021). Yasam tatmini ve bilingli farkindalik literatiirde
bir¢ok arastirmanin konusu olmustur. Bireylerin bilingli farkindalik becerileri ile
yasam tatmini arasinda pozitif yonde gii¢lii anlamli iliskiler oldugu ortaya konan

bulgular arasindadir (Kong vd, 2014; Giiler ve Usluca 2021).

5. Biling¢li Farkindahik Kavraminin Calisma Hayatindaki Yeri

Psikoloji, norobilim ve tip gibi disiplinlerde yapilan arastirmalar, bilingli
farkindaligin dikkat, bilis, duygular, davranislar ve fizyoloji iizerinde olumlu
yonde etkiler yaptigina dair zengin bir kanit biriktirmistir (Good vd., 2016).
Bilingli farkindaligin genelde insan islevselligi iizerinde olumlu etkilerinin
oldugu gériinmektedir. Orgiit psikolojisi alaninda yapilan sinirli ancak artan
sayida caligsma, bilingli farkindaligin isyeri islevselligi ile iliskilendirildigini 6ne

surmektedir (Glomb vd, 2011).

Baslarda sadece klinik ortamlarda kullanilan MBSR ve MBCT gibi bilingli
farkindalik temelli miidahalelerin basarisinin sonucunda 1990'larin sonlarindan
bu yana, is diinyasinda da bilingli farkindalik temelli miidahalelere olan ilginin
artmaya bagladig1r goriilmektedir. Bu ¢esitli miidahaleler, sadece stresle basa
cikan ve zihinsel saglik sorunlar1 yasayan calisanlar i¢in degil, genel olarak
iscilerin refahin1 ve performansini artirmak, ayni zamanda stres ve tilkenmislige

kars1 dayaniklilig1 giiclendirmek amaciyla kullanilmaktadir (Lomas vd., 2017).

Bilingli farkindalik bir¢ok tanima gore genellikle ii¢ 6zelligi igerir: i¢inde

bulunulan ana odaklanma, dis ve i¢ olaylara dikkat etme ve gdzlemlenen

19



uyaricilara yargisiz bir sekilde acik olma. Bu 6zellikler, bilingli farkindaligin is
performansini nasil artirabilecegini gdsterir. Is ortamina odaklanmak ¢alisanlara
kararlar icin onemli bilgiler saglarken, igsel olaylara dikkat etmek (Ornegin,
duygular ve intliisyonlar) calisanlarin efektif kararlarinda etkili olabilmektedir.
Yargida bulunmamak, ¢alisanlarin olaylar1 farkli perspektiflerden gdérmelerine ve
diiglincelerini, duygularini ve tepkilerini kimliklerine atfetmelerine yardime1
olabilir (Dane, 2015). Bilingli farkindaligin is performansi tizerindeki olumlu
etkileri arastirmalarla desteklenmektedir. Restaurant servis elemanlar1 (Dane ve
Brummel, 2014) ve (st dizey yoneticiler (King ve Haar, 2017; Reb vd., 2014)
gibi c¢esitli gruplarda, bilingli farkindaligin isle ilgili ¢esitli performans
kategorileri iizerinde etkili oldugu ortaya konmustur. Benzer sekilde 6grenciler
arasinda genel not ortalamasi ile bilingli farkindalik arasinda baglanti oldugu ve

bu baglantinin kadinlar i¢in daha gii¢lii oldugu belirlenmistir (Shao ve Skarlicki,
2009).

Beach ve digerleri (2013) ve Beckman ve digerleri (2012) arastirmalarinda,
bilingli farkindalik becerisi daha yiliksek olan klinisyenlerin hasta iletisiminde
daha olumlu ve hasta-odakli bir yaklasim sergiledigini, bu durumun hastalarin
memnuniyetini ve daha yiiksek iletisim doyumu bildirmelerini artirdigini
gostermektedir. 60.000’e¢ yakin yetiskin iizerinde yapilan klinik olmayan
orneklemelere yer veren 270 akademik c¢alismayr inceleyen bir metaanaliz
calismasinda, bilingli farkindalik becerilerinin 6zgiiven, is tatmini, performans ve
kisilerarast iliskilerle pozitif bir iliski igerisinde oldugunu ve ayni zamanda
tikenmislik ve is birakma ile negatif bir iliskisi oldugunu bulgusu ortaya
konmustur (Mesmer-Magnus vd., 2017).) Bunlar gibi bir¢cok arastirma orgiitlerde
bilingli farkindaligin ne kadar onemli ve kritik bir kavram oldugunu ortaya

koymaktadir.

Bilingli farkindalik, daha stabil dikkat, azalmis duygusal tepki ve pozitif
duygusal ton gibi etkilerle 6rgut igerisinde kisiler arasi iliskilerde olumlu
sonuglar1 olabilmektedir. YoOneticiler ile olan iligkiler, isyerinde sahip oldugumuz
en onemli iligkiler arasinda yer almaktadir (Good vd., 2016). Reb ve digerleri
(2014) liderlerin 6znel farkindaliginin, ¢alisanlarin is-yasam dengesi, is doyumu,
vatandaglik davraniglari ve is performansi ile pozitif iliskili oldugunu ve isten

yorgunluk ile negatif iliskili oldugunu bulmustur. Benzer sekilde Long ve

20



Christian (2015)’1n calismasi liderlerin bilingli farkindaliginin, astlarin daha
olumlu tutum ve davranislar sergilemesiyle iliskilendirildigi bulunmustur. Bunun
yan1 sira gruplarda etkili calisma genellikle liyeler arasindaki etkili is birligi ve
koordinasyona dayanmaktadir (Good vd., 2016). Bilingli farkindalik, bireysel bir
Ozellik olmasina ragmen, literatiirdeki g¢aligmalar, bu niteligin ikili ve grup
iligkilerinin kalitesini etkiledigini géstermektedir (Beach vd., 2013; Beckman vd.,
2012; Reb wvd., 2014). Literatiirdeki ¢ok sayida calismaya gore bilingli
farkindaligin orgiit icerisinde olumlu kisileraras: iliskiler gelistirme tizerinde
onemli bir rol oynamakta oldugu diisliniilmektedir. Good ve digerleri (2016)’ne
gore bilingli farkindalik, takimin duygusal atmosferini diizenleyerek takim
performansini etkileyebilmektedir. Bilingli farkindaligi yliksek bireyler negatif
olaylara daha az tepki verme egilimindedir ve negatif duygulardan daha hizh
toparlanma kapasitesine sahiptir, bu da 0&rgitteki bireylerin ruh halini
etkileyebilmekte ve duygusal bulagsmayi azaltmaktadir. Catisma durumlarinda,
ylksek diizeyde bilingli farkindaliga sahip bireyler daha olumlu bir ton, azalmis
duygusal tepkiler ve daha az diismanca davranis sergilerler. Etkili ekip ¢aligmasi
ayrica kontrollii ve istikrarli bir dikkatten de faydalanabilir, bu da etkili
koordinasyon ve ortak zihinsel modellerin temelini olusturarak orgiitiin

islevselligini arttirmaktadir.

Bilingli farkindalik uygulamalarinin tiikenmiglik (Luken ve Sammons,
2016), algilanan stres (Choi ve Koh, 2015), is-aile ¢atismasi (Sanoveriana ve
Fourianalistyawati, 2017) ve is ile alakali negatif duygular gibi olumsuz
durumlar1 azaltma egiliminde oldugu bulunmustur (Hiilsheger vd., 2014).
Calisanin iyi olusunun, ¢alisanin fiziksel ve psikolojik sagligi, devamsizlik, isten
ayrilma ve gorev performansi tizerinde onemli faydalarla
iligkilendirilmektedir. Hem kisilerin bildirdigi bilin¢li farkindalik hem de bilingli
farkindalik uygulamalar1 sonucu gelisen becerilerin calisanin iyi olusu ile gii¢li

bir baglantis1 oldugu diisiiniilmektedir (Good vd., 2006).

Bilingli farkindalik, orgiitler i¢in kritik bir 6neme sahiptir. Bu kavram,
bireylerin dikkat, bilis, duygular, davranislar ve fizyolojilerini iyilestirerek is
performansint artirabilir. Ayni1 zamanda stresle basa ¢ikma becerilerini
giliclendirir ve liderler ile c¢alisanlar arasindaki iligkileri olumlu yonde etkiler.

Takim c¢aligmasini tesvik eder, is birligini artirir ve tiikenmislik gibi olumsuz
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durumlar1 azaltabilir. Degisime uyum saglama yetenegini artirir, cesitliligi
anlamayr ve saygi goOstermeyi tesvik eder. Sonug¢ olarak, bilingli farkindalik
orgiitlerin siirdiirtilebilir basariya ulagsmalarina ve dinamik is ortamlarina etkili bir

sekilde uyum saglamalarina katkida bulunabilir.

B. Is Tatmini

1. Is Tatmini Kavraminin Tarihsel Gelisimi ve Tanim

Giinlimiizde is tatmini kavrami, insanlarin ¢alisma hayatlarindan duyduklari
memnuniyeti ifade eden bir terim olarak yaygin olarak kullanilmaktadir. Is

tatmini, modern is psikolojisinin 6tesine gegen bir tarihsel gelisime sahiptir.

Sanayi devrimi, iretim siireglerindeki degisim ve teknolojik ilerlemelerle
birlikte calisma yasantisinda 6nemli gelismelere yol agmistir. Ancak, bu donemde
calisanlarin yeni teknolojilere yeterli diizeyde hakim olmamalari, Ozellikle
gecmise gore daha karmasik ve teknik olan iiretim siireclerinde yeni risklerin
ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Cerev, 2018). Bu durum, is saghg ve
glivenliginin 6nemsenmesi zorunlulugunu beraberinde getirmistir. Teknolojik
ilerleme ve yayginlagma, iiretim faaliyetlerindeki artisi tetikleyerek is kazalarinin
ve can kayiplarinin artmasina, isletmelerde silire¢lerin aksamasina ve iiretimin
azalmasina neden olmustur. Bu olumsuzluklarin ardindan, Tatlican ve Cogenli
(2020)’nin vurguladigi gibi, is saghig1 ve glivenligi konularina yonelik artan bir
onem gozlemlenmis ve yapilan calismalar, isletmelerde verimliligi artirmanin
yani sira, ¢alisanlarin is tatminini ve huzurunu da desteklemistir. Sanayi
devrimiyle birlikte ortaya ¢ikan bu degisimler, is tatmini kavraminin dogusunu
sekillendirmis ve ¢alisanlarin giivenlik, saglik ve memnuniyeti arasindaki bagi

giliclendirmistir (Tatlican ve Cégenli, 2020).

Elton Mayo liderliginde 1924-1933 yillar1 arasinda yiiriitiilen Hawthorne
Calismalar1, isyerindeki sosyal dinamiklerin ve ¢alisanlarin psikolojik
ihtiyaclarinin is tatmini iizerinde belirleyici bir etki yarattigini gostererek is
tatmini konusunda Onemli bir doneme¢ olusturmustur. Bu calismalarin temel
hedefi, isyerindeki sosyal ve psikolojik faktorlerin etkilerini anlamakt.
Hawthorne c¢alismalarinin baslangicinda, iscilerin performansi ile aydinlatma

seviyeleri arasindaki iligkiyi arastirmak amaglanmisti. Ancak, beklenmedik bir
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sekilde, aydinlatmanin degismesine ragmen is performansi ve is memnuniyetinin
arttig1 kesfedildi (Jung ve Lee, 2012). Bu bulgu, isyerindeki sosyal ve psikolojik
dinamiklerin fiziksel kosullardan bagimsiz olarak is tatminini etkileyebilecegini
gostermekteydi. Yapilan deneylerin sonuglari, calisanlarin birbirleriyle ve
yonetimle olan iligkilerinin, liderlik, denetim ve yoneticilik gibi faktorlerin, is
performansini iyilestirmek ac¢isindan fiziksel degiskenlerden daha kritik oldugunu
ortaya konmustur (Jones, 1990). Arastirmanin bulgular1 is tatmininin temelini
olusturan faktorlerin sadece maddi kosullar degil, ayn1 zamanda sosyal iliskiler ve

calisma ortamindaki psikolojik etmenler oldugunu gdstermistir.

Motivasyon teorileri, is tatmini kavraminin tarihsel gelisiminde dnemli bir
rol oynamaktadir. Bu teoriler, calisanlarin igsel motivasyonlarini anlama,
yonetme ve tatmin etme ¢abasiyla ortaya c¢ikmistir. Is tatmini kavraminin
sekillenmesinde, bireylerin islerine duyduklari memnuniyeti anlamak adina
motivasyon teorilerinin sagladig1 bakis acilart kritik bir rol oynamistir (Pardee,
1990). Motivasyon teorilerinden en ses getireni olan 1943 yilinda Abraham
Maslow tarafindan 6ne siiriilen Ihtiyaglar Hiyerarsisi teorisi, is tatmini kavramini
bireylerin temel ihtiyaglarina odaklanarak sekillendirmistir. Bu teori, fizyolojik,
giivenlik, sosyal baghlik, saygi ve kendini ger¢eklestirme ihtiyaglarini
belirleyerek, is tatmini ile bu ihtiyaglar arasindaki iliskiyi vurgulamaktadir.
Maslow'un ¢aligmalari, is tatminini artirmak adina bireylerin temel ihtiyaglarini
anlama ve bu ihtiyaglar1 karsilayacak stratejiler gelistirme konusunda teorik bir

cerceve sunar (Roberts vd., 2008).

Frederick Herzberg'un 1959 tarihli "The Motivation to Work" baslikli
eserinde gelistirdigi Motivasyon-Hijyen Teorisi, is tatmini kavraminin tarihsel
evrimine onemli bir katki sunmaktadir. Bu teori, is tatmini ve motivasyonun
farkli kaynaklardan kaynaklandigin1 vurgulayarak, ¢alisanlarin is deneyimlerini
anlamada derinlemesine bir yaklasim sunar. Herzberg, i¢sel faktorleri temsil eden
motivasyon faktorlerinin, isin dogasi, sorumluluk ve basar1 gibi unsurlar
icerdigini ve is tatminini artirmaya yonelik pozitif etkilere sahip oldugunu
savunur. Diger yandan dissal faktorleri temsil eden hijyen faktorlerinin, maas,
calisma kosullar1 ve is gilivencesi gibi unsurlart igerdigini ve bu unsurlarin
dogrudan is tatminini artirmadigini, ancak is ile ilgili rahatsizliklar1 azaltarak

calisanlarin rahatlamasini sagladigini belirtir. Herzberg'in bu teorisi, is tatmini
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kavraminin karmasikligini ve farkli unsurlar arasindaki iligkiyi anlamak icin
onemli bir c¢ergeve sunarak, is diinyasindaki yoOnetim pratigini etkileme
potansiyeline sahiptir (Pardee, 1990). Bu teorinin akademik literatiire sagladigi bu
bakis agisi, is tatmini ve motivasyon konularinda daha derinlemesine bir anlayisin

gelismesine katkida bulunmustur.

1960’1 yillarda ortaya konan diger bir motivasyon kurami olan
McClelland'in Ihtiyag¢ Teorisi, bireylerin motivasyonunu temel ihtiyaclara
dayandiran bir c¢erceve sunarak is tatmini baglaminda Onemli bir rol
oynamaktadir. Bu teori, basari, baglilik ve gii¢ gibi {i¢c temel ihtiya¢ kategorisine
odaklanarak bireylerin is davraniglarini anlamay1 amaglamaktadir. Basari ihtiyaci,
bireylerin 6ne ¢ikan performans hedefleri belirleme ve kisisel basarilarini
gerceklestirme egilimini igcermekte; baglilik ihtiyaci, sosyal iligkiler kurma ve
grup icinde sosyal kabul gérme arzusunu temsil etmektedir. Gili¢ ihtiyact ise
bireylerin digerlerini etkileme ve ¢evresel etkilesimlere miidahale etme egilimini
ifade etmektedir. Ihtiyaclar arasindaki oncelikler, bireysel farkliliklar ve
yasantilar dogrultusunda degisiklik gosterir ve bu durum is tatmini diizeyini
belirler (Harrell, 1984). McClelland'in teorisi, liderlik stratejileri ve motivasyon
uygulamalar1 konularinda yoneticilere rehberlik ederek, is tatminini artirmaya

yonelik etkili stratejiler gelistirmelerine olanak saglamaktadir.

Insan iliskileri hareketi ve motivasyon kuramlari, is tatminini tarih boyunca
etkileyen belirleyici faktorler olmustur. Hawthorne Calismalari, calisanlarin
sosyal iligkilerinin ve duygusal ihtiyag¢larinin is tatminini nasil etkiledigini ortaya
koyarak, is tatmininin sadece maddi degil, ayn1 zamanda sosyal boyutlara da
dayandigin1 gdstermistir. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, bireylerin is
tatminini ¢esitli ihtiyag¢larinin sirali memnuniyetine baglamistir. Herzberg'in
Motivasyon-Hijyen Teorisi, is tatminini motivasyon ve hijyen faktdrlerine
ayirarak aciklar. McClelland'in Ihtiyag Teorisi ise bireylerin motivasyonunu
basari, baglilik ve gii¢ ihtiyaclarina dayandirarak is tatminini kisisellestirir. Bu
teoriler, is tatminini anlamanin karmasikligin1 vurgulayarak liderlik ve
motivasyon stratejilerini sekillendirmede rehberlik eder ve is tatmininin evrimsel

siirecine 151k tutar.

Is tatmini, calisanlarin is deneyimlerine ve ¢alistiklar1 organizasyonla olan

iligkilerine dair duyduklar1 memnuniyeti ifade eden onemli bir kavramdir. Bu
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kapsamli terim, bireyin is performansi, is ortamiyla uyumu, isyeri iliskileri ve
genel is deneyimi gibi cok yonlii unsurlari icerir. Is tatmini, farkli disiplinlerde
cesitli tanimlarla ele alinmistir. Bu tanmimlar genellikle bireyin subjektif
degerlendirmeleri, duygusal tepkileri ve igle ilgili algilar1 iizerine odaklanarak
kavramin genis bir yelpazesini i¢inde barindirmaktadir. Bu tanimlarin ¢esitliligi,

1§ tatmini kavraminin karmagikli§in1 ve 6nemini vurgulamaktadir.

Is tatmini, bireyin calisma kosullariyla ilgili kisisel degerlendirmesi olarak
nitelendirilebilir. Bu degerlendirme, isin niteligi ve yonetim tutumu gibi unsurlar
ile elde edilen sonuglar arasindaki denge iizerinden sekillenir. Ucret ve is
giivenligi gibi faktorlerin yani sira ¢alisanin normlari, degerleri ve beklentileri de

bu dengeyi etkiler (Berry, 1997).

Is tatmini kavramimin sekillenmesinin temelleri, 1931 yilinda Fisher ve
Hanna'nin c¢alismalarina dayanmaktadir. Bu donemde, is tatmini genellikle
diizenleyici olmayan duygu egilimlerinin bir {riinii olarak algilanmaktaydi.
Ancak, zaman i¢inde is tatmini kavrami daha derinlemesine incelenmis ve gesitli
perspektiflere ayrilmistir; bu da is tatmininin kapsaminin genisledigini gosterir

(Zhu, 2013).

[k tanimlardan bir digeri olan Robert Hoppock’un 1935 tarihli tanimi, is
tatminini  "psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel kosullarin herhangi bir
kombinasyonuyla, bir kisinin diiriistce 'Isimden memnunum' demesine neden olan
her sey" olarak agiklar. Bu tanim, is tatmininin bireyin i¢sel deneyimleri ile
baglantili oldugunu vurgular ve is tatmininin psikolojik ve fiziksel boyutlarda bir

degerlendirme oldugunu belirtir (Cucina ve Bowling, 2015).

Locke'un (1970) is tatmini tanimi, is tatminini bireyin is deneyimini
degerlendirme siirecinde ortaya ¢ikan hos veya olumlu bir duygu durumu olarak
konumlandirir. Bu bakis agisi, is tatmininin temelde siibjektif bir degerlendirme
siirecine dayandigin1 vurgular ve bireyin is ile ilgili deneyimlerinin olumlu
duygusal durumlarla baglantili oldugunu belirtir. Spector (1997)’un is tatmini
tanim1 ise, is tatminini bir biitiin olarak ele almaktan ziyade c¢alisanlarin is ve
cesitli yonleriyle ilgili hissettikleri duygulara odaklanan bir perspektifi yansitir.
Bu bakis acisi, is tatminini daha ¢ok igsel bir deneyim olarak ele alir ve
calisanlarin isle ilgili duygusal tepkilerini vurgular. Her iki tanim da is tatminini

bireyin duygusal durumuyla iliskilendirirken, Locke'un vurgusu genel bir
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hosnutluk durumuna odaklanirken, Spector'un perspektifi is tatminini daha genis
bir baglamda, ¢alisanlarin gesitli isle ilgili yonleriyle iliskilendirmeye yoneliktir.
Bu iki tanim, is tatmininin hem bireyin genel duygu durumlarina hem de is

deneyimlerine dayali i¢sel bir degerlendirme siirecini i¢erdigini vurgular.

Bu ¢esitli tanimlarin bir araya gelmesiyle is tatmini kavraminin zaman
icinde genel bir algidan daha spesifik degerlendirmelere dogru gelisimi
yansitmaktadir (Zhu, 2013). Is tatmini, artik sadece genel bir is tutumu olmanin
Otesine gegerek, calisanlarin isle ilgili spesifik yonlerine odaklanan bir kavram
haline gelmistir. Bu degisim, is tatmininin daha kapsamli ve cesitli bir anlayisa

dogru nasil ilerledigini gostermektedir.

Is tatmini kavraminin farkli tanimlari, is diinyasindaki &nemini
vurgulamakta ve bu konuya yonelik bakis acilarimi cesitlendirmektedir (Zhu,
2013). Tanimlar, sadece genel bir is tutumu olmanin 6tesine gecerek, ¢alisanlarin
is deneyimini daha spesifik ve detayli bir sekilde ele almaktadir. Is tatmini,
bireyin c¢alisma kosullari, maddi ve manevi beklentileri, degerleri ve normlari
cercevesinde sekillenen bir igsel deneyim olarak ortaya c¢ikmaktadir. Robert
Hoppock'un is tatmini tanimi, ¢alisanin diiriist bir sekilde memnuniyet ifade ettigi
her seyi icermekte, Vroom'un spesifik yonleri iceren tanimi ise is tatmininin daha
detayli bir incelemesini sunmaktadir. Bu farkli tamimlar, is tatmininin
degerlendirilmesinde daha kapsamli bir perspektife dogru ilerledigini
gostermektedir (Zhu, 2013). Bu gelisim, is tatmininin c¢alisanlarin deneyimleri
tizerinde daha etkili ve ayrintili bir sekilde anlasilmasina olanak tanimis ve is
diinyasinda bu kavramin daha derinlemesine degerlendirilmesine Onciiliik

etmistir.

2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Bireysel faktorler, c¢alisanlarin demografik o6zellikleri, yetenekleri,
karakterleri ve algilar1 gibi kisisel 6zelliklerini igcermekteyken, orgiitsel faktorler
i¢sel organizasyonel ortami, endiistriyel kosullari, politik ve ekonomik faktorleri

gibi digsal etmenleri igermektedir (Seashore ve Tobor, 1975).
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a. Bireysel faktorler

Is tatminini belirleyen bireysel faktdrler arasinda, meslek-kisilik uyumu,
cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve saglik sorunlar1 gibi c¢esitli etmenler yer

almaktadir.

Holland'in kisilik-tip teorisine gore, is ve kisilik uyumu is tatmini lizerinde
belirleyici bir etken olarak 6ne ¢ikar. Bireylerin meslekleri ile kisilik 6zelliklerini
uyumlu bir sekilde birlestirmelerinin, is tatmini ve isten ayrilma egilimi iizerinde

olumlu bir etkisi oldugu gézlemlenmistir (Feldman ve Arnold, 1985).

Bu baglamda, bes faktorlii kisilik modeli analizi, calismanin odak noktasi
olan kisilik ozellikleri ile i3 memnuniyeti arasindaki belirli iligkileri ortaya
koymaktadir. Uyumluluk, stabilite ve agiklik faktorleri, is memnuniyeti ile pozitif
bir baglant1 sergilemektedir. Bu baglamda, 6zellikle uyumlulugun is memnuniyeti
ile en giiclii iliskiye sahip oldugu belirlenmistir. Bulgular, kisilik 6zelliklerinin is
memnuniyetini etkileyen evrensel faktorler oldugunu vurgulamaktadir (Franek ve

Vecera, 2008).

Cinsiyetle 1ilgili olarak, genel literatiirle uyumlu bir sekilde, erkeklerin
igleriyle 1ilgili c¢esitli yoOnlerden kadinlardan daha az memnun oldugu
belirtilmektedir (Gazioglu ve Tansel, 2006). Ancak, baska bir calismada cinsiyet
farklar1 gozlemlenmemis ve genel literatiirle uyumlu bir sonu¢ elde edilmistir
(Franek ve Vecera, 2008). Cinsiyetin is tatmini {izerindeki etkisi, bireylerin
kisisel ve mesleki deneyimlerine gore degisebilir, bu nedenle cinsiyetle ilgili

algilar ve beklentiler lizerinde daha fazla aragtirma yapilmasi 6nerilebilir.

Diger yandan, yas faktorii is tatmini iizerinde onemli bir rol oynar. Is
tatmininin yasa bagli olarak U-gekilli bir grafik ¢izdigi belirtilmistir; yani yas
arttik¢ca Once artar, sonra azalir (Gazioglu ve Tansel, 2006). Bulgularin yas yapisi
tizerindeki etkisi degerlendirilirken, orta ve yliksek egitim diizeyine sahip geng
katilimeilarin daha yiiksek bir is tatmini diizeyine sahip oldugu tespit edilmistir

(Franek ve Vecera, 2008).

Gazioglu ve Tansel'in (2006) arastirmasina gore, daha yiiksek egitim alan
bireylerin, az veya hi¢ niteliklere sahip olanlara gore islerinden daha az memnun
olduklari tespit edilmistir. Ancak, Franek ve Vecera(2008)'nin yaptig1 ¢alisma,

egitim diizeyi ile 1s memnuniyeti arasindaki iliskinin karmasikligin
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vurgulamaktadir. Franek ve Vecera(2008)'nin arastirmasi, geleneksel bir goriise
meydan okuyarak, egitim diizeyi arttikga is memnuniyetinin diigmesi Yyerine,
dogrusal olmayan bir iliski gosterdigini ortaya koymaktadir. Is memnuniyetinin,
ilkokuldan yiiksek teknik okullardan mezunlara kadar dereceli bir artis gosterdigi
belirlenmistir. Ancak, {iiniversite egitimini tamamlayanlarin i memnuniyeti,
uzaktan egitim alanlardan biraz daha diisiik seviyede bulunmustur. Bu durum,
egitim diizeyi ile is memnuniyeti arasindaki iligkinin basit bir diistisle

agiklanamayacak kadar karmasik oldugunu gostermektedir.

Gazioglu ve Tansel'in (2006) g¢alismast ile Franek ve Vecera(2008)nin
arastirmasi arasindaki bu farkliliklar, i$ memnuniyetini etkileyen faktorlerin ¢ok
yonlii ve baglamdan bagimsiz olmadigin1 gostermektedir. Bu nedenle, egitim
diizeyi ile i memnuniyeti arasindaki iliskiyi anlamak i¢in daha fazla aragtirmaya

ihtiya¢ duyulmaktadir.

Ek olarak Gazioglu ve Tansel'in (2006) arastirmasina gore kisinin saglik

sorunlarinin olmasi, is tatminini énemli 6l¢ilide azaltic1 bir etkiye sahiptir.
b. Orgiite bagh faktérler

Calisan is tatminini etkileyen ii¢ temel iliski tiirli mevcuttur. Bunlar,
calisan-oOrgiit iliskisi, c¢alisan-iist yonetici iligkisi ve calisan-meslektas iliskisidir

(Tang vd. 2014).

Calisan-orgiit arasindaki iligkinin, bir ¢alisanin orgiit stratejisi ve orgiitiin
hedeflerine olan baglilig: iizerinde dnemli bir etkisi vardir. Bu iligkinin igerisinde,
calisanin is-aile dengesini saglamasina Orgiitiin destegi kritik bir rol oynar
(Ornstein ve Isabella, 1993). Bu c¢ercevede, is ve aile arasindaki dengeyi
saglamak konusundaki zorluklarin, genel is tatminini olumsuz etkileyebilecegi
vurgulanmaktadir. Is-aile catismasi yasayan bireylerin genellikle diisiik is ve
yasam tatmini diizeylerine sahip olduklarini gostermektedir. Dixon ve Sagas
(2007) teorik bir c¢erceve kullanarak, is-aile catigsmasi ile is-yasam tatmini
arasindaki iligskiyi empirik olarak dogrulamis ve ¢atigmanin ig-yasam tatmini
tizerinde olumsuz etkileyebilecegini gostermistir. Calisanlarin is-aile ¢atigmasini
dengeleme cabalarinin genel is ve yasam tatminleri tizerinde kritik bir rol

oynadigina dair bulgular, Allen vd. (2003)’nin ifadesiyle de desteklenmektedir.
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Bu baglamda, g¢alisanin is-aile dengesini saglamasina Orgiitiin destek olmasi

durumunun is tatmini iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Katzell ve digerleri (1992)'ne gore, calisanlarin is tatminini etkileyen
faktorler arasinda islerin beceri ve yetenekleri kullanma firsati sunmasi, ¢esitli
gorevleri igermesi, 6zglirliik ve geribildirim saglamas1 6nemlidir. Bunun yani sira
orgiitiin bireye sagladigi 6zerklik is tatmini {izerinde etkili bir baska faktordiir.
Ozerklik, bireysel calisanlarin  belirli islerini nasil ve ne zaman
gerceklestirebileceklerini ne kadar kontrol edebildiklerini ifade eder. Yiiksek
Ozerklik, hem is performansin1 hem de is tatminini artirir (Spector, 1997). Chang
ve Cheng, (2014)’in ¢alismas1 da orgiitteki 6zerklik ve esnekligin, is tatminini
etkileyen faktdrler arasinda oldugunu gostermistir. Is tatmininde ekonomik
yonler, 6zellikle maas ve ekonomik stabilitenin yan1 sira isin igerigi, gelisim ve
terfi olanaklar1 saglamasi gibi faktorler, ©nemli bir rol oynamaktadir
(Sypniewska, 2014). Ali vd. (2015), kariyer gelisimi, yonetim ve ddeme ile ilgili
unsurlar ve 1is giivencesinin bulunmasinin is tatminini arttirdigin1 ortaya
koymuslardir. Ek olarak Kalleberg ve Mastekaasa (2001)'nin arastirmasi, adil
terfi politikalarinin is kalitesine olan olumlu etkisini vurgulamaktadir. Bu
arastirmaya gore, adil terfiler, calisanlarin is kalitesine olan algilarini artirir, is

tatminini ve baglilig1 gii¢lendirir.

Orgiitsel kimlik, bireylerin orgiitleriyle ilgili algilarini, duygularimi ve
diisiincelerini iceren genis bir kavrami ifade eder (Hatch ve Schultz, 1997). Allen
ve digerleri (2003), calisanlarin orgiite olan kimliginin ve baghliginin genel
calisan memnuniyetini belirledigini savunurken, Bart ve digerleri (2001), ¢alisan
1 tatminini, 6rgilitiin misyonu ve stratejisi ile ne kadar uyumlu olduguna bagh
olarak degerlendirir. Bu baglamda, orgiitlerin hedeflerini net bir sekilde ifade
etmeleri, calisanlarin orgiite olan bagliliklarin1 giiclendirerek genel is tatminini
artirabilir. Bireyler, orgiitsel hedeflere bagli olduklarinda, orgiitsel baglilik ortaya
cikar. Calisanlarin Orgilitsel hedeflere olan baghiliklarin1 ve Orgiit kimligi

kazanmalarini desteklemek, orgiitler i¢in hayati bir stratejidir.
Isyerinde olumlu bir ¢alisma ikliminin varligi, is tatminini énemli Sl¢iide
etkileyen unsurlardan biridir (Sypniewska, 2014). Ayrica, is tatmininde maas,

ekonomik stabilitenin yani sira is igerigi, gelisim ve terfi olanaklar1 gibi

faktorlerin etkisinin yami sira, isin kendisi de 6nemli bir rol oynar. Calisanlar,
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islerinin dogasi, gorevleri ve sorumluluklar iizerindeki deneyimleri ile dogrudan
iligkilendirilen is tatmininin, genel tatminlerini belirlemede etkili oldugunu
disiinmektedir. Ayn1 zamanda, orgiitteki is giivenligi onlemleri de ¢alisanlar i¢in
1$ tatmini lizerinde belirgin bir etkiye sahiptir; giivenli calisma kosullarinin
saglanmasi, calisanlarin i tatminini artiran 6nemli bir faktordiir. Bu baglamda,
isin dogast ve giivenligi gibi unsurlarin, calisanlarin genel is tatminini

sekillendirmede kritik bir rol oynadigi sdylenebilir (Sypniewska, 2014).

Edgar ve Geare (2005), calisan-list yonetici iligkisini i memnuniyetini
etkileyen temel bir unsur olarak degerlendirmektedir. Bu kapsamda, bir
yoneticinin gdrevleri ne kadar devrettigi ve ¢alisanlara ne kadar 6zerklik tanidig
gibi  faktorler, calisanlarin islerini degerlendirmesinde Onemli bir rol

oynamaktadir.

Rowold ve digerleri (2014), bir ¢alisanin iist yoneticisinin liderlik tarzinin
calisanin organizasyona bagliligin1 ve is memnuniyetini olumlu bir sekilde
etkiledigini one siirer. Ust ydneticinin isine yonelik tesvik ve destek diizeyi, bir
calisanin ise kars1 tutumunu belirleyici bir etken olarak 6ne ¢ikmaktadir (Griffin
vd., 2001). Destekleyici bir ¢alisma ortaminin ve etkili {ist yonetici desteginin
tesvik edilmesi, calisanlarin igle ilgili tutumlart ve algilar1 tizerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir. Ust yonetim tarafindan taninma ve iletisim, calisanlar igin is

tatminini artirici faktorler arasinda yer alir (Sypniewska, 2014).

Iyi iliskiler, is arkadaslar1 ve iist yonetimle saglanan etkili iletisim, is
tatminini olumlu yonde etkiler; calisanlar, iliskilerin is tatmini {izerinde
belirleyici oldugunu diisiinmektedir (Sypniewska, 2014). Ust ydnetim ile
iliskilerin kritik bir rolii oldugu gibi, ¢alisanlar ve meslektaslar1 arasindaki iliski,

1s tatmini i¢in dnemli bir kaynak olarak kabul edilmektedir (Sageer vd., 2012).

Ekip ¢aligsmasi, bir sonug elde etmek i¢in birbirine bagimli gruplar arasinda
igbirligini igeren bir iliskiyi yansitmaktadir. Bir ekip i¢inde iletisim kurma, bilgi
ve bilgi paylasma, ve grup sonuglarini bireysel sonuglara tercih etme gibi 6nemli
takim 6zellikleri, takim ¢alismasinin faydalarini artirir. Giiglii bir 6rgiit ortami ve
verimli bir ekip ¢alismasi ile ¢alisanlarin is tatminleri dogru orantilidir (Griffin
vd., 2001).
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3. Is Tatmininin Birey Ac¢isindan Sonuclari

Insan hayatinda, is yasami belirgin bir yer tutar; giinliik rutinlerin biiyiik bir
kismi isle ilgilidir ve bireyler, islerini planlayarak ve icra ederek zamanlarinin
cogunu gecirirler (Ungdren vd., 2010). Dolayisiyla is tatmini, ¢alisanlarin fiziksel
ve ruhsal saglig1 lizerinde derinlemesine etkileri olan 6nemli bir kavram olarak
oniimiize ¢ikmaktadir. Seo ve digerleri (2004)’ne gore, bireylerin genel saglik ve
psikolojik 1yilik hali {lizerinde is tatmininin 6nemli bir rolii bulunmaktadir.
Literatiirdeki calismalarda, is tatmininin genel yasam memnuniyeti ve yasam
kalitesi algis1 ile giiclii bir sekilde iliskilendigini goriilmektedir (Judge ve
Watanabe, 1993; Rain vd., 1991). Bu bulgular, is tatmininin sadece is yasamiyla
sinirl1 kalmayip, bireyin isin disindaki yasaminin ve genel olarak fiziksel ve

ruhsal sagliginin {izerinde de 6nemli etkileri oldugunu vurgulamaktadir.

Coplan ve digerleri(2018), is tatmini arttikca bireylerin daha az stres
bildirmekte oldugunu ortaya koymuslardir. Yiksek is tatmini bildiren bireyler
daha mutlu, daha motive ve daha iiretken hissederler (Ozpehlivan, 2018). Is
tatmini yiiksek olan bireyler, genel olarak yasamlarindan da daha fazla

memnuniyet bildirmektedirler (Judge ve Watanabe, 1993).

Tiikenmiglik, birey ac¢isindan uzun siireli stres ve duygusal yorgunlukla
birlikte is performansini dogrudan etkileyebilen ve saglik sorunlarina neden
olabilen ciddi bir durum olarak goérulmektedir. Literatiirdeki bulgular, is tatmini
ve tiikenmiglik arasinda belirgin bir iligki oldugunu gostermektedir (Dolan, 1987,
Faragher vd., 2005). Ayn1 zamanda is tatmini ile anksiyete ve depresyon gibi ruh
saglig1r sorunlari arasinda da negatif yonde anlamlh iliskilere rastlanmaktadir
(Faragher vd., 2005; Salma ve Hasan, 2020). Ozpehlivan (2018), is tatmini diisiik
olan calisanlarda uykusuzluk ve bas agris1 gibi semptomlara, yiliksek stres diizeyi,
yogun hayal kiriklig1 igeren duygusal ¢okiintii durumlarina siklikla rastlanabildigi

bilinmektedir.

Bu bulgular gostermektedir ki, is tatmini diizeyi, ¢alisanlarin hem fiziksel
hem de ruhsal sagligini dogrudan etkileyen 6nemli bir faktordiir. Yiiksek is
tatmini, genellikle daha iyi bir saglik ve refah seviyesiyle iliskilendirilirken,
diigiik is tatmini ise g¢esitli saglik sorunlarina ve ruh sagligi problemlerine yol

acgabilir. Bu nedenle, is yerlerinde calisanlarin is tatminini artirmaya yonelik
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onlemler almak, hem calisanlarin sagligint korumak hem de is performansini

artirmak i¢in hayati 6neme sahiptir.

4. Is Tatmininin Orgiit Acisindan Sonuclar:

Is tatmini, bir calisanin isini ve ¢alisma kosullarini degerlendirme siirecinde
duydugu memnuniyeti ifade eden kapsamli bir kavramdir. Bu memnuniyet, bir

dizi orgultsel sonucu etkileyebilmektedir.

Oncelikle, is tatmininin belirgin bir etkisi is performansi iizerindedir.
Yiiksek is tatmini bildiren calisanlar genellikle daha fazla motivasyon ve daha
yiiksek is performansi sergilemektedirler (Hidayah ve Tobing, 2018; Jalagat,
2016; Judge vd., 2001).

Bunu yami sira is tatmini, kurumsal bagliligi etkilemektedir (Leite vd.,
2014). Tatminli g¢alisanlar, organizasyonlarina daha bagli hissederler ve uzun
vadeli bir is iliskisi kurma olasiliklar1 daha yiiksektir. Bu baglilik, ¢alisanlarin
sirketlerine olan sadakatini artirabilir ve igyerinde olumlu bir atmosfer yaratmaya
yardimci olabilir. Calisanlarin isleriyle ilgili memnuniyet duymalari, islerine daha
fazla baglilik gostermelerine ve daha az isten ayrilma niyeti icerisinde olmalarina
sebep olmaktadir (Aydogdu ve Asikgil, 2011). Is tatminsizligi durumunda,
calisanlarin isten ayrilma egilimi artmaktadir. Bu da is giicli devir hizini artirarak
organizasyonun insan kaynaklari maliyetinin yiikselmesine ve organizasyonun

istikrarinin zarar gérmesine neden olabilmektedir (Ingsih vd., 2022).

Son olarak, is tatmini, kurumsal vatandaslik davranisini sekillendirebilir. s
tatmini yiiksek calisanlar genellikle iglerine ekstra caba gosterme, is arkadaslarina
yardim etme ve organizasyonlarima olumlu bir sekilde katkida bulunma
egilimindedirler. Bu davranislar, sadece bireysel performansi degil, ayn1 zamanda
organizasyonun genel basarisini da olumlu bir sekilde etkileyebilmektedir

(Nurjanah vd., 2020).

Sonug olarak, is tatmininin Orgiitsel sonuclar iizerindeki etkisi karmasiktir
ve bir dizi faktore baghdir. Ancak, genel olarak, is tatmini yiiksek calisanlarin
daha etkili, bagli ve is birligine yonelik davraniglar sergileme olasiligi daha

yiiksektir, bu da organizasyonlarin basarisini artirabilmektedir.

32



5. Bilincli Farkindahk ve is Tatmini

Bilingli farkindalik ve is tatmini, giiniimiiz is diinyasinda giderek artan bir
oneme sahip olan iki kavramdir ve birbirleriyle pozitif bir iligki igerisinde
olduklar1 literatiirdeki bir¢ok calisma tarafindan desteklenmistir (Andrews vd.,
2014; Choi ve Koh, 2015; Hiilsheger vd., 2013). Bilingli farkindalik, bireyin anlik
deneyimlere odaklanarak, duygu ve diisiinceleriyle uyumlu bir sekilde mevcut ani
yasama yetenegini icermektedir. Is tatmini ise, bir calisanin isinden duydugu
memnuniyet dizeyini ifade etmektedir. Bu iki kavram arasindaki iliski, bilingli
farkindaligin bireyin is yasamindaki deneyimleriyle daha derin bir bag kurmasina
ve bu deneyimleri olumlu bir sekilde yonlendirerek is tatminini artirici bir rol
oynayabilmesine dayandigi diisiiniilmektedir (Raza vd., 2018). Bu baglamda,
bilingli farkindalik becerilerine sahip bireylerin, is stresiyle basa ¢ikmada daha iyi
olduklar1 (Chin vd., 2019), etkili iletisim kurma (Eby vd., 2020) ve isyerindeki
zorluklarla daha saglikli bir sekilde basa ¢ikma konularinda avantajli olduklar1 bu

alanda yapilan arastirmalarin bulgular1 arasindadir (Glomb vd., 2011)

Giinlimiliz organizasyonlarinin temel zorluklar1 arasinda, ¢alisanlarin is
tatminine ulagsmasi ve nitelikli personeli elde tutma ¢abalar1 yer almaktadir (Raza
vd., 2018). Bilingli Farkindalik, is tatminini etkili bir sekilde 6ngoren ve isten
ayrilma niyetini diisiik tutan kritik bir faktor olarak kabul edilmektedir (Zivnuska
vd., 2016). Is tatmini ve isten ayrilma niyeti, uzun vadeli bireysel kariyer
basarisint ongdérmek agisindan da Onemli unsurlar arasinda yer almaktadir
(Hulsheger vd., 2013). Bilingli farkindalik becerilerinin gii¢clendirilmesi,
calisanlarin genel iyi olma durumlarini iyilestirerek ve mevcut Orgiitlerine olan
bagliliklarin1 artirarak, icinde bulunduklar1 organizasyonda kalma olasiliklarini

artirabilecegi diisliniilmektedir (Zivnuska vd., 2016).

Literatiirdeki bulgular g6z oOniine alindiginda bilingli farkindaligin is
yasamina entegrasyonu, birey ve Orgiit diizeyinde c¢esitli olumlu etkiler
dogurabilecegini 6n  gorilebilmektedir. Bireylerin  bilingli  farkindalik
becerilerinin gelistirmesi, anlik deneyimlere odaklanma konularinda yetkinlik
kazanmalarina katki saglar. Bu, bireylerin is tatminini yiikselterek genel yasam
memnuniyetlerini artirabilir. Ayn1 zamanda, 6rgiit diizeyinde bilingli farkindalik,
igyerinde etkili iletisim, artan takim is birligi ve diisiik stres seviyeleri gibi

faktorlere olanak taniyabilir. Bu durum, orgiit i¢inde saglikli bir is atmosferi ve
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yiiksek calisan bagliligina katkida bulunarak genel olarak birey ve orgiit refahini

arttirabilecegi diistiniilmektedir.

Klinik psikologlar, isyerlerinde psikolojik destek ve rehberlik hizmetlerinin
saglanmasini iistlenerek calisanlarin duygusal ihtiyaglarini karsilamaya yardimei
olmaktadir. Isyerlerinde klinik psikologlar tarafindan gerceklestirilen bilingli
farkindalik temelli miidahaleler ile ¢alisanlarin is stresiyle basa ¢ikma, duygusal
dengeyi koruma, motivasyonlarini siirdiirme ve i tatminini artirma konusunda bir
destek sunulabilmektedir. Bu sayede, isyerlerinde performansin artirilmasi,
calisan memnuniyetinin saglanmast ve isyerindeki stresin azaltilmasi gibi

hedeflere daha etkili bir sekilde ulasilabilecegi dngoriilmektedir.

C. Psikolojik Guvenlik

1. Evrimsel Bir ihtiya¢ Olarak Giivenlik

Giivenlik, canli organizmalarin hayatta kalma ve lireme sanslarin1 artirmak
amaciyla evrimsel olarak ortaya ¢ikmis Onemli bir ihtiyagtir. Evrim,
organizmalarin dogal se¢ilim siirecinde ¢evresel baskilara uyum saglamalarini ve
nesillerini devam ettirmelerini tesvik etmektedir (Porges, 2022a). Bu slrec,
organizmalarin dogal afetlerden avcilara kadar cesitli ¢evresel tehditlere karsi
korunma mekanizmalarin1 gelistirmelerini icerir. Evrimsel adaptasyon siireci,
organizmalarda bu tehditlere karsi etkili savunma mekanizmalarinin en iyi sekline

evrimlestirilmesini saglamistir (Slavich, 2020).

Insanlarda beyin ve bagisiklik sistemi, organizmanin sagligini korumak
lizere evrimsel olarak organizmanin yararina hizmet edecek sekilde yapilanmistir
(Slavich, 2020). Bu iki sistem, gevresel tehditlere karsi siirekli olarak tepki
vererek viicudu korumakla gorevlidir. Evrimsel baglamda, atalarimiz, cesitli
mikroorganizmalar ile hiicresel boyutlarda miicadele etmenin yani sira sosyal
cevrelerinde de giivenligi saglamanin onemini de kavramislardir. Bu nedenle,
bagisiklik sistemi ile beyin arasindaki karmagik etkilesimler, evrimsel siireglerin

bir iiriinli olarak ortaya ¢ikan entegre bir giivenlik sistemini yansitmaktadir.

Bagisiklik sistemi, siirekli evrimsel tehditlere maruz kalan bir diinyada
biyolojik olarak korunmayi amaglayan karmasik bir diizenleyici mantik iizerine

evrimlesmistir (Slavich, 2020). Bu sistemin gorevi, c¢evresel, fiziksel ve
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mikrobiyal etmenlerden edindigi bilgilerle kendini uygun sekilde diizenleyerek
organizmayl potansiyel oOlimciil fiziksel yaralanmalardan ve hastaliklardan
korumaktir. Insan bagisiklik sistemi, birey yas aldikc¢a islevsel kapasitesini
gelistirilen bir siliregle, insanlara hayatta kalmalar1 i¢in kritik olan yiiksek
derecede evrimlesmis bir biyolojik savunma ag1 saglar (Rook vd., 2017). Bunun
yani sira bazi beyin yapilari, insandaki bagisiklik sisteminin sosyal tehditlere
kars1 tepkisini diizenleyen bir rol oynamaktadir (Kennedy ve Adolphs, 2012). Bu
baglamda, amigdala agi, mentalizasyon agi, empati ag1 ve ayna ndron sistemi gibi
dort sinir agi, sosyal ¢evrenin degerlendirilmesi ve potansiyel tehditlere kars
bagisiklik tepkilerinin diizenlenmesinde temel bir islevi yerine getirir. Amigdala
ag1, sosyal sinyallerin algilanmasi, ¢éziimlenmesi ve yorumlanmasinda kritik bir
rol oynar. Is birligi, fedakarlik ve kisileraras1 baglant1 gibi pro-sosyal davranislari
motive ederken, glivenilmez, igbirlik¢i ve adil olmayan bireylere karsi duygusal
tepkileri modiile eder (Bickart vd., 2014). Mentalizasyon agi, diger bireylerin
diisiincelerini ve niyetlerini anlama yetenegi ile 6ne ¢ikar. Empati agi, pro-sosyal
davraniglarin temelini olustururken, digerlerinin duygusal durumlarini anlama ve
etkilesimde bulunma yetenegini igerir. Ayna ndron sistemi, bireylerin digerlerinin
davranislarini taklit etmelerine ve bu yolla daha iyi anlamalarina olanak tanir
(Cook vd., 2014). Bu sinir aglari, sosyal beyin olarak adlandirilan bir biitiin
olusturur ve insanlarin sosyal baglar kurma motivasyonunu destekler (Kennedy
ve Adolphs, 2012). Bu evrimsel olarak anlamli bir siirectir, ¢iinkii insanlarin
sosyal baglar kurarak giivenlik ihtiyaclarin1 karsilamasi, tarihsel olarak hayatta

kalma avantaj1 saglamistir.

Insan psikolojisinin evrimsel temellerini anlamak, temel ihtiyaglarin
evrimlesen dinamikleriyle ilgili degerli bir perspektif sunmaktadir. Bu evrimsel
siire¢ icinde, bireylerin hayatta kalma ve lireme sanslarini artirmak adina ortaya
cikan 6zgiin psikolojik ihtiyaclar1 agiklamak amaciyla gelistirilen gesitli teoriler
bulunmaktadir. Abraham Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, bu baglamda &nemli
bir teorik gergceve sunmaktadir. Abraham Maslow, insan ihtiyaglarini bes farkli
kategoride diizenleyerek bu ihtiyaglarin belirli bir sira izleyerek kargilanmasi
gerektigini One siirmiistir (McLeod, 2007). Maslow'a gore, temel fizyolojik
ihtiyaclarin ~ kargilanmasinin  ardindan gelen gilivenlik ihtiyaci, bireyin

cevresindeki diinyaya ve sosyal iliskilerine dair duygusal bir giiven ve istikrar
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arayisini temsil etmektedir. Giivenlik ihtiyaci, bu hiyerarside temel bir basamak
olarak kabul edilir ve fiziksel, duygusal ve sosyal giivenligini i¢ceren 6nemli bir
asamadir (Kula ve Cakar, 2015). Fiziksel gilivenlik, bireyin temel ihtiyaglarimi
karsilamak adina yiyecek, barinma ve kisisel giivenligi igerir. Bu, bireyin
cevresindeki potansiyel tehlikelere karsi korunma ve hayatta kalma iggidiisiiyle
baglantilidir. Duygusal giivenlik, bireyin iligkilerinde, sosyal ¢evresinde ve genel
yasaminda giivende hissetme arzusunu ifade eder. Saglam aile baglari, giivenilir
arkadasliklar ve toplumsal destek, duygusal giivenligi artirabilir. Istikrar ve
tahmin edilebilirlik, giivenlik ihtiyacinin bir diger yoniidiir. Birey, yasaminda
belirsizlik ve ani degisikliklerden kag¢inma egilimindedir. Bu nedenle, is,
ekonomik durum ve sosyal ¢evredeki istikrar, giivenlik ihtiyacinin karsilanmasina
onemli katkilarda bulunabilir (McLeod, 2007). Giivenlik ihtiyacinin
karsilanmasi, bireyin daha yiiksek seviyedeki ihtiyaglara yonelmesini ve genel

yasam kalitesinin artmasini saglar.

Baglanma Teorisi ve Psikososyal Gelisim Asamalar1 kuramlari, bireyin
psikolojik ve duygusal refahini1 etkileyen temel bir ihtiya¢ olan giivenlik
ihtiyacin1 anlamak adina bagka bir perspektif sunmaktadir. Baglanma Teorisi,
Ozellikle cocukluk doneminde, bireyin duygusal giivenligini sekillendiren bir
cer¢eveden bahsetmektedir. Bu teori, bebeklerin bakim veren kisilere duygusal
olarak baglanma egiliminde olduklarini ve bu baglanmanin bireyin giivenlik
ihtiyacini karsilamadaki kritik bir rol oynadigini vurgular. Giivenli bir baglanma,
cocugun diinya ile giivenli bir temelde etkilesime girmesine ve duygusal
glivenligi gelistirmesine olanak tanir (Bretherton, 1992). Erikson'un Psikososyal
Gelisim Asamalar1 kurami ise yasamin farkli evrelerinde bireyin karsilastigi
temel gorevleri ve bunlarin basarili bir sekilde tamamlanmasi durumunda gelisen
psikososyal yetenekleri aciklar. Gilivenlik ihtiyaci, Erikson'un ilk asamasinda
ortaya ¢ikar ve birey, giiven ile giivensizlik arasinda bir denge kurma gorevi ile
karsilasir. Insanlarin bebeklik ve erken ¢ocukluk dénemleri, bakim veren kisilerle
kurulan giivenli iliskilere dayanmaktadir. Bu gelisim asamasinin basar1 ile
tamamlanmasi, bireyin ¢evresine, diger insanlara ve diinyaya gilivenle
yaklagsmasini saglar (Maree, 2022). Ozetle Baglanma Teorisi ve Psikososyal
Gelisim Asamalar1 kuramlari, bireyin erken yaslarda kurdugu iliskilerin ve

baglarin, giivenlik ihtiyacinin temelini olusturdugunu vurgulamaktadir. Giivenli
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bir baglanma ve erken yasamda giivenli iliskiler, bireyin c¢evresine, diger
insanlara ve diinyaya giivenle yaklasabilmesini saglar. Bu temel giivenlik
duygusu, bireyin ilerleyen yaslarda karsilasilan zorluklarla basa ¢ikma yetenegini

etkiler ve kisisel gelisimi sekillendirir.

Konrad Lorenz, hayvan davranislari {izerine yaptigi caligsmalarda, glivenlik
ihtiyacinin evrimsel Onemini vurgulamis bir etolog olarak bilinmektedir.
Ozellikle 6rdek yavrular iizerinde gergeklestirdigi deneylerde, yavrularin ilk
gordiikleri canliya duygusal bir bag olusturarak bu baglanmanin giivenlik
ihtiyacin1 karsilamaya yonelik evrimsel bir strateji oldugunu gdzlemlemistir.
Lorenz'e gore, bu baglanma ve giivenlik arayisi, organizmalarin hayatta kalma ve
potansiyel tehlikelere kars1 korunma sansini artirmaktadir. Buna ek olarak,
gilivenli bir ¢evre ve gii¢lii sosyal baglar, evrimsel olarak organizmalarin soyunun
devamini saglamak ve tiirliniin stirdiiriilebilirligini giivence altina almak ac¢isindan

kritik bir rol oynamaktadir (Vicedo, 2009).

Temelde duygusal ifadeler ve insan davraniglarinin evrimsel temelleri
uzerine odaklanan bir psikolog olan Paul Ekman, insanlarin temel duygusal
ifadelerinin evrimsel olarak bi¢cimlendigini ve bu ifadelerin bireyin c¢evresine
adaptasyonu ve hayatta kalma sansini artirma amact tasidigimi vurgular.
Insanlarin duygusal ifadeleri evrimsel olarak gelismistir ve bu sayede bireyden
diger bir bireye dogru gergeklesebilen bilgi aktarimi sosyal baglamda giivenlik
saglamaktadir (Ekman, 1979). Bireyler arasindaki sosyal etkilesimlerde duygusal
ifadelerin dogru okunmasi ve iletisim, topluluk i¢indeki giivenlik duygusunu
giliclendirebilmektedir. Paul Ekman'in duygusal ifadelerin evrimsel temelleri
tizerine odaklanan c¢alismalari, glivenlik ihtiyacinin nérobiyolojik bir baglam
icinde ele alinmasina olanak saglayan olan Polivagal Teori ile de benzerlikler
tasimaktadir. Ekman'in duygusal ifadeler lizerine yaptig1 ¢aligmalar, 6zellikle yiiz
ifadelerinin giivenlik ihtiyacina uygun sosyal sinyaller oldugunu 6ne stirmektedir
(Ekman,1979). Polyvagal Teori ise bu sosyal sinyallerin nérobiyolojik temellerini
aciklamaktadir. Buna gore yiiz ifadesiyle iletilen giivenlik ipuglarinin, vagus
siniri aktivasyonunu etkileyerek sosyal baglamdaki gilivenlik duygusunu aciga

cikarabilecegini One siirmektedir. (Porges, 2022a).

Polivagal teori, insan sinir sisteminin karmasikligin1 anlamak ve 6zellikle

guvenlikle iliskilendirmek i¢in gelistirilmis bir ¢er¢evedir. Stephen Porges'in
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calismalarina dayanan bu teori, vagus siniri lizerinden sosyal etkilesimler ve
cevresel uyaranlara verilen tepkileri inceleyerek, insan davraniglarinin temelini
ele alir. Tehlike anlarinda devreye giren sempatik sinir sistemi, "savas veya kac"
tepkilerini tetiklerken, giivenlik ve baglilik durumlarinda parasempatik sinir
sistemi aktive olur ve organizma rahatlik ve sakinlik durumuna gecer (Porges,
2022b). Gilvende hissetme durumu, organizmanin sosyal baglanma ve duygusal
diizenleme yeteneklerini desteklerken diger yandan tehlike durumlari savunma
tepkilerini  tetiklemekte ve aynmi zamanda sosyal baglanma sistemini
baskilamaktadir (Porges, 2022a). Bu baglamda, giivende hissetmenin
norobiyolojik bir ihtiyag oldugu fikri, insan davraniglart ve duygusal

deneyimlerinin temellerini anlamak agisindan énemli bir ¢erceve sunmaktadir.

Giivenlik, evrimsel bir perspektiften ele alindiginda insanlarin hayatta
kalma ve c¢ogalma sanslarini artirmak igin ortaya c¢ikan temel bir ihtiyagtir.
Insanlik tarihindeki gelismeler, topluluklarin ve bireylerin daima tehlikelere karst
korunma stratejileri gelistirmelerini zorunlu kilmistir. Glivenlik, sadece fiziksel
tehditlere kars1 degil, ayn1 zamanda sosyal, ekonomik ve psikolojik boyutlarda da
ele alinmalidir. Giivenlikle ilgili kuramlarin evrimi, bu ¢ok boyutlu tehditlere
kars1 ¢esitli stratejilerin gelistirilmesine ve topluluklarin uyum saglamasina yol
agmistir. Bu kuramlar, insan davranisinin kokenlerini anlama ve giivenligin
siirdiiriilebilir bir bigimde saglanmasi i¢in etkili stratejiler gelistirme konusunda
bilgi sunar. Sonug olarak, giivenlik kavrami evrimsel bir temele dayanmakta olup,
giinimlizde degisen kosullar ve ihtiyaglar dogrultusunda siirekli olarak

evrimlesmektedir.

2. Orgiit Baglaminda Psikolojik Giivenlik

Giinlimiiz is hayatinda, organizasyonlar tarafindan ¢alisanlardan daha 6nce
hi¢ olmadig1 kadar ¢esitli becerileri, esnekligi ve girisimciligi sergileyebilmeleri
beklemektedir. Hizla degisen is diinyasinda, orgiitler, calisanlarinin sadece belirli
bir gorevi yerine getirmekle kalmayip ayni zamanda yeni fikirler ortaya
koymalarini, sorunlara yaratici ¢Oziimler bulmalarini ve siirekli olarak
ogrenmelerini beklemektedir. Bu beklentiler, bireyler arasi etkilesim, is birligi ve
yenilige tesvik etmeyi gerektirir. Bu noktada, psikolojik giivenlik kavrami dnem
kazanmaktadir. Psikolojik giivenlik, calisanlarin elestiriye maruz kalmadan 6ne

¢ikabilmelerini, hatalar1 acgik¢a tartisabilmelerini ve bu siireclerde destek
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bulabilmelerini saglayarak orgiit icindeki etkilesimi olumlu bir sekilde
etkilemektedir. Calisanlar, kendilerini ifade etmeleri, risk almalar1 ve fikirlerini
paylasmalar1 i¢in giivenli bir ortama ihtiya¢ duyarlar. Bu sayede, daha yaratici,
yenilik¢i ve igbirlik¢i olabilirler (Newman vd., 2017). Dolayisiyla, giinlimiizde
orgiitler i¢in psikolojik giivenlik, c¢alisanlarin potansiyellerini tam anlamiyla
ortaya koymalarin1 saglayarak rekabet avantaji elde etmelerinde kritik bir rol

oynamaktadir.

Edmondson (1999)’un tanimina gore psikolojik giivenlik, isyerinde ¢alisan
bireyler arasinda paylasilan bir inanctir ve kisiler arasi risk alma konusunda
bulunulan is ortaminin giivenli olup olmadigina dair bir kolektif algiy1 ifade eder.
Bu kavram, psikolojik giivenligi olan bir calisma ortaminin, ¢alisanlarin
kendilerini 6zgiirce ifade edebilmeleri ve diisiincelerini acgiklarken endise
duymadan hareket edebilmeleri anlamina geldigini vurgulamaktadir. Boyle bir
calisma ortaminda calisanlar, kendilerini ifade etmeleri nedeniyle meslektaslar
tarafindan reddedilmeyeceklerine dair bir inanca sahip olmaktadirlar. Bunun yani
sira birbirlerinin yeteneklerine saygi gostermekte, birbirlerine insan olarak ilgi
duymakta ve birbirleri hakkinda olumlu niyet igerisinde bulunmaktadirlar. Bu
ortam calisanlar agisindan yapici catisma veya karsilasmaya girmeyi destekler.
Calisan insanlar, giiven ortami saglanabildiginde, orgiitlerinde yeni denemeler
yapmak ve risk almak konusunda daha cesur olabilmektedir ve bu tavir

bulunduklar 6rgiitii de gelisime agik hale getirmektedir (Edmondson, 2014).

Edmondson ve Lei (2014)’nin ortaya koydugu psikolojik giivenlik kavrama,
bireyin iletisimsel eylemleri sirasinda baskalarinin tepkilerini izleme ve
degerlendirme kisisel beklentilerine odaklanarak tanimlanir. Ozellikle, bir kisinin
belirli bir eylemi ger¢eklestirmesinin kisa vadeli Kkisileraras1 sonuglara yol
acacagl beklentisini igerir. Ornegin, bir grup iiyesi, bir konusmanin olumlu bir
katki m1 yoksa potansiyel bir tehdit mi olduguna hizli bir sekilde karar vermek
zorundadir. Bu baglamda, psikolojik giivenlik, takim veya grup diizeyinde ortaya
cikan bir yap1 olarak da kavramsallastirilabilmektedir. Calisanlar, diislincelerinin
deger gorecegi ve elestirilmeyecegi konusundaki giiven duygusuyla birlikte,
kendilerini konforlu ve givende hissederler. Bu durum ¢alisanlar agik iletisimde
bulunmaya, endiselerini dile getirmeye ve geribildirim veya elestiri alma

isteginde olmaya tesvik eder (Pearsall ve Ellis, 2011). Psikolojik giivenlik,
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calisanlarin is ile alakali geri bildirim saglama, soru sorma, hata bildirme ve yeni
fikir onerme gibi"risk iceren" davranislari daha ¢ok ortaya koymalarina olanak

taniyabilmektedir.

Psikolojik giivenlik kavraminin isyerinde bu tiir davraniglar1 desteklemesi,
calisanlarin 6grenmeye ve performansa olumlu bir sekilde katkida bulunmalarini
saglar. Bu baglamda, psikolojik giivenlik, bir is ortaminda etkili iletisim, agiklik,

ve 6grenmeyi tesvik eden temel bir unsurdur (Edmondson ve Lei, 2014).

3. Psikolojik Giivenligi Etkileyen Faktorler

Psikolojik Giivenlik kavramini etkileyen faktorleri ii¢ baslik altinda

toplamak bu konuyu incelemeyi kolaylastiracaktir.
a. Bireysel faktorler

Bireylerin psikolojik giivenlik algisi, risk algis1 ve bireysel ozellikler
arasindaki etkilesim genis bir arastirma alanmim1 kapsamaktadir. Bireylerin
kimlikleri, deneyimleri ile bulunduklar1 baglam arasindaki uyum durumu,
psikolojik giivenlik algilarin1 etkileyebilmektedir. Ayrica, bireyin bulundugu
baglamin kabul ediciligi, bireylerin psikolojik giivenlik diizeyini etkileyen 6nemli
bir faktordur. Bu faktorlerin bir araya gelmesi, ayni durumla maruz kalan bireyler
arasinda bile psikolojik gilivenlik diizeyinde farkliliklarin ortaya cikabilecegini
gosterir (Wanless, 2016). Psikolojik giivenlik algisi, ayni ¢alisma ortaminda bile
bireyler arasinda onemli farkliliklar gosterebilir ve bu farkliliklar c¢esitli
faktorlerden kaynaklanabilir. Ayni an ve ortamda bulunan bireyler, farklh
iliskilere ve kaynaklara erisimleri nedeniyle psikolojik giivenlik diizeyi

bakimindan farklilasabilmektedirler.

Sosyodemografik faktorler, 6zellikle cinsiyet, 1rk ve sosyoekonomik durum,
bireyin risk algisi tizerinde etkili olabilir. Calismalar, sosyodemografik faktorlerin
psikolojik giiven algilari iizerindeki roliinii karmasik bir sekilde ele almaktadir.
Wanless (2016), Sahm (2012) ve Holley ve Steiner (2005) sosyodemografik
faktorlerin, c¢alisanlarin psikolojik gilivenlik algilarina olan etkileri konusunda
farkli bulgular sunmaktadir. Bu ¢alismalarin ortak sonucu, is ortamlarinda irksal
cesitliligin daha iyi kabul edilmesinin, tiim caliganlar i¢in daha biiylik psikolojik
giivenlik ve ise katilim sagladigidir, 6zellikle bu etkiler azinlik grupta yer alan

bireyler icin daha belirgin olabilir (Singh vd., 2013). Gelisimsel gorevleri

40



vurgulayan egitim siire¢lerinin, Ornegin okulda 6grenme firsatlarini 1rki ve
cinsiyet kimlikleri ile uyumlu hale getirmenin, psikolojik giivenligi artirabilecegi

One siriilmiistiir (Fryer ve Torelli, 2010).

Lau ve Mumighan'in (1998) arastirmasi, demografik olarak farkli 6zelliklere
sahip gruplarda psikolojik giivenligi incelemistir. Arastirma sonuglari, beklenenin
aksine, farkli demografik Ozelliklere sahip grup iiyelerinin, birbirine daha ¢ok
benzeyen grup lyelerine kiyasla daha fazla psikolojik giivenlik duygusuna sahip
olduklarin1 gostermistir. Bu bulgu, bir Orgiitte cesitliligin artmasiyla birlikte

psikolojik giivenligin arttig1 fikrine dikkat ¢ekmektedir.

Erken ¢ocukluk donemine ait baglanma deneyimleri bireylerin baskalarina
glivenme olasiligint  dogrudan etkileyerek  psikolojik  giiven  algisim
sekillendirebilir (Fonagy ve Allison, 2014). Erken deneyimlerin, 0zellikle
giivenli olarak algilanmayan bir ortamda biiylimiis olmanin yetiskinlik doneminde
risk algisin1 etkileyebilecegi yoOnilindeki arastirmalar, bireylerin ¢ocukluk
deneyimlerinin yetiskinlikteki psikolojik gilivenlik algis1 iizerinde etkili
olabildigini bildirmektedir. Bunun yani1 sira bireyin hayat boyu yasadigi
deneyimler ve kisilik 6zellikleri de psikolojik giivenlik algisini sekillendirmede
rol oynayabilmektedir. Bireyin hayatindaki ¢ocuk sahibi olmak, kayip ve ayrilik
siirecleri, egitim siireci i¢erisinde olmak, evlenmek gibi ¢esitli yasam olaylar1 da
bireylerin risk toleransini belirlemede 6nemli bir rol oynar. Bazi yasam olaylari

bireyin risk toleransimi azaltabilirken, bazilar1 ise risk toleransini artirabilir

(Sahm, 2012).
b. Kisilerarasi faktorler

Gong ve digerleri (2012)’nin ¢alismasina goére, orgiit ortaminda psikolojik
giivenlik algisinin gelisiminde 6zellikle otantik ve empatik ikili iliskilerin etkili
oldugu belirtilmistir. Is iliskilerinde, psikolojik giivenlik kavrami, bireyin is
arkadaslarinin giivenilir bir sekilde davrandiklarina duydugu inang ile 6zdeslesir
ve bu baglamda giiven, saygi gibi temel unsurlarla siki bir iligki i¢inde oldugu
seklinde tanimlanir (Mayer vd., 1995). Edmondson (1999) calismasinda, is
arkadaglarina gilivenen calisanlarin fikirlerini 6zgilirce ifade etme ve paylasma
konusunda kendilerini daha giivende hissettiklerini ortaya koymustur. Ayrica,
Eisenberger ve digerleri (2002) saygi goren meslektaslarina sahip olan

calisanlarin fikirlerini paylasma ve konusma konusundaki psikolojik giivenlik
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algilarinin daha yiiksek oldugu goézlemlemistir. Schulte ve digerleri (2012)’nin
yaptig1 bir arastirma, psikolojik giivenlik ile algilanan sosyal destek arasindaki
karsilikli iliskiyi vurgulamaktadir. Bu baglamda, psikolojik giivenlik algisinin
bireyleri akranlarindan gelen tavsiyelere a¢ik olmaya ve arkadaslik arayislarina
yonlendirdigi gozlemlenirken, ayni zamanda olumlu akran iligkilerine sahip
olmanin gruptaki psikolojik giiveni artirdigi belirlenmistir. Orgiitlerdeki is
iligskilerinde otantik ve empatik iligkilerin etkisiyle sekillenen psikolojik giivenlik
kavrami, c¢alisanlarin is arkadaslarina duydugu gilivenin artmasini saglayarak,
saygt ve sosyal destekle birlikte calisanlarin psikolojik giivenlik algisini
yiikseltmektedir. Carmeli ve digerleri (2009), pozitif is arkadas: iliskilerinin ve
organizasyon Tlyelerinin birbirleriyle kisisel diizeyde etkilesimde bulunma
derecesinin, psikolojik giivenin aracilik mekanizmasi1 iizerinden bireysel

o6grenmeyi ve katilimi etkiledigini ortaya koymustur.
c. Orgiite bagh faktorler

Psikolojik giivenlik algisinda liderin énemli bir rolii vardir. Lider, olumlu
ve etkili iletisimi tesvik ederek, ekip liyeleri arasinda giiven, saygi ve anlayisin
gelismesine liderlik eder. Ayrica, liderin adil ve acik iletisimle bilgi paylagimin
desteklemesi, c¢alisanlarin birbirleriyle daha yakin bir iliski kurmalarina olanak
tanir (Ortega vd., 2014). Bunun yaninda c¢alisanlarin acik iletisim, adil
degerlendirme, 6zgiirce fikir beyan1 ve yeniliklere aciklik gibi unsurlar1 igeren bir
orgit kaltira, psikolojik giivenligi temsil eden kritik bir faktordiir. Orgiit lideri,
bu kiiltiirii belirleyen anahtar bir etkendir. Liderler, 6rgiit kiiltiiriinii olusturduktan
sonra, Orgiitiin gelecegini sekillendiren bir vizyon gelistirirler. Bu vizyon, sadece
psikolojik giivenlik algisim1  artirmakla kalmaz, ayni zamanda Orgiitiin
onceliklerini ve hedeflerini igererek ¢alisanlar arasinda ortak bir payda olusturur.
Liderin tutarli eylemleri ve kararlari, calisanlarin 6rgiit i¢inde giivenli bir ortamda
olduklarina dair inanglarmi giiclendirir. Orgiit kiiltiirii ile liderligin birlesimi,
psikolojik giliveni etkileyerek calisanlarin duygusal giivenligini saglamak ve is
birligi ile etkilesimlerini gelistirmek agisindan hayati dnem tasir. Is birligi ve
gelisimi tesvik eden orgiit kiltlirii, calisanlarin psikolojik giivenlik algilarim
yiikseltmektedir (Shadid, 2018). Bu baglamda, orgiit kiiltiirii ve liderlik, sadece is

performansini degil, ayn1 zamanda c¢alisanlarin motivasyonunu, bagliligini ve
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genel memnuniyetini artirarak Orgiitiin siirdiiriilebilir basarisina 6nemli bir

katkida bulunurlar.

Uygun bir is ortamini saglayabilen, calisanlarin potansiyellerini ortaya
cikarabilmeleri i¢in onlar1 cesaretlendiren ve ekibinin ihtiyaglarina duyarli olan
liderlerin bulundugu ortamlarda, ¢alisanlarin psikolojik giivenlik diizeyinin arttig1
gozlemlenmektedir (Sakal, 2018). Liderin 6rnek davranislari, pozitif bir is
ortaminin olusturulmasinda etkili olup, bu da organizasyon ig¢indeki ikili
iligkilerin saglam temeller lizerine insa edilmesine katki saglar. Bu nedenle, bir
liderin etkili liderlik becerileri, organizasyon igindeki iligkileri olumlu ydnde
etkilerken ayni zamanda takim verimliligini artirir. Ayrica, ekibine karsi
destekleyici bir tavir ile yaklasabilen ve kogluk odakl1 bir liderin takim tiyelerinin

psikolojik giivenlik diizeyini artirmasi kaginilmazdir (Edmondson, 1999).

Orgiit igindeki etkilesim siiregleri {izerine yapilan arastirmalar, psikolojik
giivenin bireyler arasi iligkilere olan etkilerini ayrintili bir sekilde ele almaktadir.
Walumbwa ve Schaubroeck (2009) 'un arastirmasi, psikolojik giivenligin liderlik
tarzlar1 ve diger degiskenlerle baglantili olarak calisanlarin isyerindeki sesli
katilimin1 etkiledigini vurgulamistir. Detert ve Burris'in (2007) ¢alismasi, liderlik
tarzlar1 ile psikolojik giivenlik arasindaki iliskiyi aciklayarak, isyerindeki sesli
katilim1 etkileyen faktorleri anlamamiza katki saglamistir. Hatalarin kabul
edilebildigi, yapict tartismalarin yapilabildigi, fikirlerin sesli bir sekilde
sOylenebildigi ortamlarda ilerleme kaginilmazdir. Edmondson'un (2014) ifadesine
gore, igyerindeki iletisim ve psikolojik giivenligin etkilesimli rolii, gelismeyi

destekleyen bir ortamin olusturulmasinda 6nemli bir faktordiir.

Orgiitsel destek, psikolojik giivenlik kavraminda kilit bir faktor olarak kabul
edilir. Orgutsel destek, bireylerin calistiklar1 6rgiitlerin onlarin iyi olma hallerine
deger verdigi ve is gorevlerini basariyla yerine getirmelerine aktif olarak katkida
bulundugu algisini ifade eder. Bu destek, maddi unsurlarin yan1 sira iletisim ve
karar verme sirecleri gibi soyut kaynaklar1 da igerir. Orgiitsel destegi hissetmek
bireyin olumsuz sonuglardan korkmadan 6zgiirce iletisim kurabilecegi bir ortam

olusturur (Erdem, 2014).

Chandrasekaran ve Mishra(2012)’nin bulgularina gore, ekip ozerkligi,
projenin genel organizasyon hedefleriyle uyumlu oldugu durumlarda ve goéreceli

kesif diizeyleri diisiik oldugunda psikolojik giivenligi etkileyebilmektedir. Bunun
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yan1 sira ekip lyeleri kolektif sorumluluk altinda oldugunda, psikolojik glivenlik
algis1 bireye basarisizligi itiraf etme cesareti verebilmektedir (O'Neill ve Arendt,
2008). Bu bulgular, birey ve ekip diizeyindeki dinamiklerin, c¢alisanlarin is

performansi ve baghiligini sekillendirdigini vurgulamaktadir.

4. Psikolojik Giivenligin Birey Acisindan Sonuglar:

Yasamda biiyiik bir yer tutan is ve is ile iliskili durumlar, bireyler lizerinde
bazi etkilere sahip olabilecegi bilinmektedir (Stoewen, 2016). Silla ve Gamero
(2018)’ya gore is yerinde algilanan psikolojik giivenlik, ¢alisanlarin psikolojik iyi
oluslar ile yakindan iligkilidir. Psikolojik giivenligin depresyon ve tiikkenmislik
gibi ruh sagligi sorunlarini azaltmak {izerinde de kritik bir rol oynadig:

literatiirdeki arastirmalarda ortaya konmustur (Idris ve Dollard, 2014).

Otantiklik, kisinin ger¢ek benligini ifade edebilmesini igeren, giivenli
iligkilerde ortaya ¢ikabilen bir durumdur. Psikolojik giivenlik yiliksek oldugunda
bireyler kendilerini daha rahat hissedebildiklerinden otantik davraniglar
sergileyebilmektedirler. Bu zeminde kendilerini daha iyi ifade edebilir ve gercek
duygularin1 paylasabilirler. Bu durum kisinin bagkalar1 tarafindan anlasilmis
hissetmeye olanak tanir (Simonet vd., 2015). Onceki arastirmalar, bireylerin daha
yiiksek psikolojik giivenlik algisina sahip olduklarinda kendi fikirlerini dile
getirme, hatalarini kabul etme ve 6grenme, yardim isteme, 08renme firsatlarina
katilma, digerlerine geri bildirim saglama ve seslerini duyurma gibi kendini
diizenleme stratejilerini daha sik kullandiklarini gostermektedir (Edmondson ve

Lei, 2014; Holley ve Steiner, 2005).

Psikolojik giivenlik, bireylere kendi tercihlerini aktif bir sekilde
yapabilmelerine imkan tanir ve ayni zamanda c¢evreleriyle daha rahat bir
etkilesimde bulunmalarini saglar (Wanless, 2016). Olumlu bir psikolojik giivenlik
algisi, bireyleri etkin katilima tesvik eder. Bu algi, bireylerin ne zaman, kiminle
ve hangi baglamda anlamli ve iiretken deneyimler yasayacaklarina dair genel bir
anlayigla iliskilidir. Giliven hissinde olmak kisisel motivasyonlarla uyumlu ve
gercekei etkilesimlerin olusmasina olanak saglar. Bu sekildeki bir etkin katilim
hali, bireylerin kimliklerini gili¢lendirmesine ve onaylamasina yardimci olabilir

(Simonet et al., 2015).
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Bireyler psikolojik giivenlik algilar1 yliksek oldugunda yeni ve beklenmedik
durumlar ile karsilastiklarinda bir miktar rahatsizlik hissetseler dahi, hedeflerine
dogru kararlilikla ilerleyebilmektedirler (Wanless, 2016). Kark ve Carmeli
(2009), Psikolojik giivenligin bireylerde canlilik hislerinin de arttigi ve bu
durumun yaratici ve iretken ¢odziimler ortaya koyabilme becerilerini olumlu

yonde etkiledigi bulgusunu ortaya koymuslardir.

Psikolojik gilivenlik, is yerindeki ruh sagligini, is performansini ve genel
refah1 etkileyen kritik bir faktor olarak literatiirde karsimiza ¢ikmaktadir. Bilingli
farkindalik temelli stres azaltma programlar1 gibi klinik psikoloji uygulamalari
bireylerin psikolojik giivenlik algilarini arttirmaya yardimci olabilmektedir
(Bonde vd., 2023). Literatiirdeki bulgulardan hareketle, is yerindeki stresle basa
cikma stratejileri, duygusal dengeyi koruma ve is memnuniyetini artirma gibi
konular iizerinde odaklanan ¢esitli klinik psikoloji miidahalelerine yer verilmesi

bireylerin ruh saglig: tizerinde koruyucu bir faktor olabilecegi diisiiniilmektedir.

5. Psikolojik Giivenligin Orgiit Acisindan Sonuclar:

Psikolojik guvenlik, o6rgut icindeki bireylerin guvenli bir ortamda
hissetmelerini saglayan kritik bir unsurdur. Bu durum, iletisim ve is birligi
tizerinde olumlu etkiler yaratirken, yaraticilik, yenilik, performans, is tatmini ve

esenlik gibi bir dizi avantaj1 beraberinde getirebilir (Yener, 2014).

Detert ve Burris'in (2007) vurguladigr gibi, psikolojik giivenlik, calisanlarin
aktif katilimlarin1 artirarak i¢ organizasyonel iletisimi ve is Dbirligini
gelistirmektedir. Bu giivenlik ortaminda diisiincelerini 6zgilirce paylasabilen
calisanlar, yeni ve yenilik¢i ¢ozlimler gelistirme olasiliklarini artirirlar. Yener
(2014) tarafindan ifade edildigi gibi, kendilerini giivende hisseden ¢alisanlar,
sorunlar1 acik¢a ifade etme egiliminde olduklar1 i¢in genel performans ve

verimlilik diizeyini artirabilirler.

Psikolojik giivenligin, bireyler arasindaki sistem anlayisindaki benzerligi
artirarak  projelerdeki performansi yiikselttigi ve Orgilite olan baglhilig
giliclendirdigi belirtilmektedir. Chandrasekaran ve Mishra'nin (2012) ¢alismasina
gore, psikolojik giivenligin artig1 isgiicii devir hizin1 diisiirebilmekte ve Ar-Ge
gruplarinda performansi artirabilmektedir. Mu ve Gnyawali'nin (2003)

arastirmasi, psikolojik giivenligin Og8renciler arasinda da grup gorevlerini daha
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etkili bir sekilde yoOnetmelerine ve daha iyi performans gosterebilmelerine
yardimc1 oldugunu ortaya koymaktadir. Giivenli bir ortam, bireylerin farkl
disiinme, yaraticilik sergileme ve risk alma kapasitelerini artirarak takim

performansini giiglendirebilir (Choo vd.., 2007).

Leroy ve digerleri(2012) tarafindan ifade edildigi iizere, iletisim sonuglari
ile iliskilendirilen psikolojik giivenlik, kisilerarasi iletisimin artmasini ve takim
tyeleri arasinda daha fazla bilgi paylasimini tesvik edebilmektedir.
Tynan(2005)"in belirttigi gibi, psikolojik giivenligi yiksek bildiren c¢alisanlar,
anlagsmazliklar1 ortaya c¢ikarma, acgik geri bildirim verme ve hatalar {istlerine

belirtme olasiliklarinin daha yiliksek oldugunu gdstermistir.

Psikolojik giivenligin, zorlu gorevlere uyum saglama, takim O6grenmesini
tesvik etme ve olumlu bir iklim olusturma yoluyla takim performansini artirdigi
vurgulanmistir (Kim vd.., 2020). Baer ve Frese'nin(2003) belirttigi gibi,
isletmelerdeki basar1 icin temel faktorler arasinda, g¢alisanlarin diisiincelerini
0zgurce ifade edebildikleri ve hissettikleri psikolojik giivenlik ortaminin énemli

bir rol oynadig1 gosterilmistir.

Agarwal ve Farndale'nin(2017) ifade ettigi gibi, psikolojik giivenligin etkisi
ozellikle karmagik, yaratict ve anlam olusturma gerektiren ortamlarda belirgindir.
Bu, calisanlar1 yaratici siireglere katilima tesvik ederek, organizasyonlarda yenilik

ve yaraticilig artirict bir atmosfer olusturabilmektedir.

Sonu¢ olarak, Orgiitlerde psikolojik giivenligin tesvik edilmesi ve
gelistirilmesi, calisan refahini artirabilir, is tatminini yikseltebilir ve o6rgutte
calisanlarin Ozgilrlikleri ve gliclendirilmelerine dair degerleri
pekistirebilmektedir  (Bilginoglu  ve  Yozgat, 2021).  Frazier ve
digerleri(2017)’nin ifade ettigi gibi, psikolojik giivenligin orgiitsel 6grenme ve
degisim siire¢lerinde kritik bir rol oynayarak, calisanlarin degisimle basa
cikabilmelerine ve kendilerini psikolojik olarak daha giivende hissetmelerine

yardimci oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Egitim ve profesyonel gelisim programlari, yetiskinlerin g¢ocuklar ve
genglerle calistigi baglamda empati yeteneklerini gelistirmeyi amaclayabilir.
Bilingli farkindalik uygulamalari, rol yapma, kurgusal okuma ve deneyimlerin

yansitilmasi gibi yontemler, psikolojik giivenligi artirmak i¢in potansiyel risk ve
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tehditleri sinirlamanin etkili yollar1 olabilir (Wanless, 2016). Bu stratejiler,
orgiitlerde psikolojik giivenligin gii¢lendirilmesine ve siirdiiriilmesine katki

saglayabilir.

6. Psikolojik Giivenlik ve Is Tatmini

Literatiire bakildiginda psikolojik giivenlik ile is tatmini arasinda pozitif bir

iligkiye siklikla rastlanmaktadir (Kim ve Kim, 2020).

Duygusal ¢iktilar acgisindan, igyerindeki psikolojik giivenligin algilanmasi,
calisanlarin mevcut islerinde devam etme egilimini artirmakla kalmayip, ayni
zamanda mevcut is arkadaglariyla daha siki bir bag kurma istegi ile de iliskilidir.
Psikolojik giivenin Orgiitte uzun vadeli kalma arzusu ile baglantili olarak,
calisanlar orgiite kars1 derin ve gii¢lii bir duygusal bag gelistirmektedir; bu
durum, ozellikle Meyer ve Allen'in (1991) isten ayrilma niyeti modelinde
vurgulanmaktadir. Bu gii¢lii baglilik, is tatmini ile dogrudan bir baglanti i¢inde
olan psikolojik giivenlik ortaminda kendine yer bulmaktadir. Psikolojik giivenlik,
calisanlarin orgiite olan bagliliklarin1 artirarak i1s tatmini diizeylerini yiikseltir
(Detert ve Burris, 2007; O'Neill ve Arendt, 2008). Yapilan arastirmalar, hata
yapma riskini daha diisiik algilayan ¢alisanlarin islerinden daha tatmin olduklarini
gostermektedir. Psikolojik giivenlik, ¢alisanlara is ortamlarinda daha diisiik bir
hata riski hissi saglayarak, islerini daha tatmin edici bir sekilde siirdiirmelerine,
profesyonel olarak gelismelerine ve kariyerlerini siirdiirmelerine olanak tanir. Bu
nedenle, psikolojik giivenligin is tatmini lizerindeki olumlu etkisi, ¢alisanlarin
duygusal bagliliklarini artirarak, orgiit i¢inde uzun vadeli olarak kalma istegini

guclendirmektedir (Frazier vd., 2016).

Psikolojik giivenlik ile is tatmini arasindaki iliski, bu iki faktoriin farkl
zamanlarda degerlendirildiginde, ayn1 anda degerlendirildiklerinde goreli olarak
anlamli bir sekilde diisiik bulunmustur. Baska bir deyisle, psikolojik giivenligin is
tatmini izerindeki etkisi, bu iki faktdriin es zamanli olarak degerlendirildigi
durumlarda daha belirgin ve gii¢lidiir. Bu durum, iliskinin degerlendirme
zamanlamasinin, arastirma sonucglarinin anlamlandirilmasinda kritik bir faktor

oldugunu vurgulamaktadir (Frazier vd., 2016).
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I11.YONTEM

A. Arastirmanin Modeli

Arastirma, bilingli farkindalik ile is tatmini arasindaki iliskide psikolojik
giivenligin araci rolinld incelemeyi amagclayan bir nicel c¢alisma olarak

tasarlanmistir.

Bu calismada, iliskisel tarama modeli tercih edilmistir. iliskisel tarama
modeli, iki ya da daha fazla degisken arasindaki birlikte degisim varlig1 ve/veya
derecesini belirlemeyi amaglayan bir arastirma modelidir (Erkus, 2011). Secilen
iligkisel tarama yontemi, degiskenler arasindaki karmasikligir daha iyi anlamak ve
arastirmanin ana hedefine daha etkin bir sekilde katkida bulunmak amaciyla
tercih edilmistir. Bu kapsamda, amag¢ dogrultusunda o6lceklerden elde edilen

veriler kullanilmstir.

B. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu calismanin evreni, Tiirkiye'de yasayan 18 yas ve lizeri beyaz yaka

calisanlardan olusmaktadir.

Ornekleme, kolayda/erisilebilir 6rnekleme ydntemi kullanilarak ulasilmis ve
toplamda 524 kisi anket formunu doldurmustur. Calismanin verileri, c¢esitli
cevrimic¢i ortamlar {izerinden Tiirkiye’deki kurum ve sirketlerde gorev yapan

beyaz yaka calisanlarina ulasilarak toplanmaistir.

Calismanin kapsaminda, bulunduklar1 kurumda ¢aligsma siiresi 6 ayin altinda
olan calisanlar ile bir psikiyatrik tani almis bireyler veri analizi diginda
birakilmistir. Bu dislama kriterleri gozetilerek 136 kisi veri setinden
cikarilmistir.,, Calismaya 388 kisinin katilim sagladigi varsayilarak bu veriler

uzerinde istatistiksel analizler gergeklestirilmistir.
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C. Veri Toplama Araclar

Arastirmada, sosyal bilimlerde yaygin olarak kullanilan anket veri toplama
yontemi tercih edilmistir. Anket formunda bulunan 6lgekler, asagida detayli bir

sekilde agiklanmastir.

1. Demografik Bilgi Formu

Katilimcmin egitim diizeyi, yasi, cinsiyeti, toplam c¢alisma siiresi,
bulundugu kurumda calisma siiresi, c¢alistiklar1 kurum ve pozisyonlara dair
bilgilerin yer aldigi, katilimcilarin demografik bilgilerini edinmek amaciyla

olusturulmus sorular i¢eren bir formdur.

Bu formda herhangi bir psikiyatrik tan1 ve tedavi siireci i¢inde oldugunu
ve/veya bulundugu kurumda 6 aydan daha kisa bir siire calistigin1 bildiren

kisilerden toplanan veriler analiz disinda birakilmistir.

2. Bilincli Farkindahk Olgegi

2003 yilinda Brown ve Ryan tarafindan Ingilizce dilinde gelistirilen bu
olcegin Tiirkceye uyarlama, gegerlik ve giivenirlik ¢alismalart Ozyesil ve
digerleri tarafindan 2011 yapilmistir. Bilingli farkindaligi 6l¢ek iizere diinya
capinda en ¢ok kullanilan O6lgme araglarindan biri olup 15 maddeden
olusmaktadir. 6’11 likert tipinde olup katilimcilarin her bir maddeye “hemen

2 13 2 (13 2 13

hemen her zaman”, “cogu zaman”, “bazen”, “nadiren”, “oldukca seyrek” ve “
hemen hemen hicbir zaman” seceneklerinden birini segcmesi beklenmektedir.
Olgegin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayis1 .80 olarak Ozyesil vd. (2011)

calismasinda belirtilmistir. Bu calismada da bu deger .90 olarak belirlenmistir.

3. Is Tatmini Ol¢egi

Basol ve Comlek¢i (2020), Brayfield ve Rothe tarafindan 1971°de
gelistirilen ve 1998 yilinda Judge, Locke, Durham ve Kluger tarafindan kisaltilan
is tatmini 6l¢eginin Tiirkce gegerlik-giivenirlik calismalarin1 yaparak olgegi Tiirk
diline kazandirmislardir. Olgek 5 madde ve tek faktdrden olusmaktadir. Olgekteki
Her bir maddenin yamit1 5°li likert tipte olup “kesinlikle katiliyorum”
“katiliyorum” “kararsizim” “katilmiyorum”, * kesinlikle katilmiyorum™ seklinde

katilimcilarin cevap vermeleri beklenmektedir. Basol ve Comlek¢i (2020) nin
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calismasinda cronbach alfa igsel tutarlik testi ile elde edilen igsel tutarlik degeri
.93 olarak belirlenmistir. Benzer sekilde bu calismada da is tatmini Olgegi

giivenirlik katsayis1 .93 olarak hesaplanmistir.

4. Psikolojik Giivenlik Olcegi

Edmondson tarafindan 1999°da ingilizce dilinde gelistirilen Psychological
Safety Scale, Bulbul ve digerleri (2022) tarafindan Tiirkgeye uyarlama, gegerlik
ve giivenilirlik ¢alismalar1 yapilmistir. Olgcek 7 maddeden olusan gegerli ve
glivenilir bir 6lgme aracidir. Her bir maddenin yanit1 5°li likert tipte olup
“kesinlikle katiliyorum” “katiltyorum” “kararsizzim” “katilmiyorum”, “kesinlikle

katilmiyorum” seklinde katilimcilarin cevap vermeleri beklenmektedir.

Olgegin Tiirkce uyarlama ¢alismasinda i¢ tutarlik katsayisi Cronbach alfa
degeri .90 olarak bulunmustur. Bu, Edmondson (1999)’un orijinal ¢aligsmasinda
rapor edilen .82 giivenilirligi ile benzer bir orandir (Biilbiil vd., 2022). Bu ¢alisma
ile psikolojik gilivenlik 6l¢eginin Cronbach alfa degeri ile bulunan giivenirlik

katsayisi .75 olmustur.

D. Veri Analizi

Veri analizi SPSS 26 paket programi kullanilarak gergeklestirilmistir.
Oncelikle &lgiim  araglarnin  normal dagilim  varsaymmma uygunlugu
degerlendirilmistir. Bu degerlendirme sirasinda, 6l¢lim araglarinin basiklik ve
carpiklik katsayilar1 kontrol edilmis, bu katsayilarin -1 ile +1 referans araliginda
oldugu belirlenmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Olgeklerin puanlari normal
dagildigindan aralarindaki iliskiyi belirlemek adina Pearson korelasyon yontemi
kullanilmistir. Baykul (2010)’un ifade ettigi gibi korelasyon katsayisi .70
uzerindeyse yiksek diizeyde, .40-.70 arasindaysa orta diizeyde ve .40’tan kii¢iikse

disiik diizeyde iliski olarak degerlendirilmistir.

Demografik degiskenlere gore katilimcilarin yilizdelik olarak dagilimlari

belirlenerek 6lgek puanlarinin betimleyici istatistikleri hesaplanmistir.

Aracilik analizi i¢in hiyerarsik regresyon yontemi kullanilmis ve Baron ile

Hayes (1986) tarafindan 6nerilen ii¢ modelli yaklasim ile test edilmistir.
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Gruplara gore karsilastirmada ise Olgek puanlari normal dagildigr i¢in iki
kategorili bagimsiz degiskenler icin bagimsiz gruplar t testi, ikiden fazla
kategorisi olan bagimsiz degiskenler icin ise tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
yontemi kullanilmistir. ANOVA sonucundaki anlamli fark i¢in LSD ¢oklu
karsilastirma yontemi kullanilmistir. Istatiksel analizlerde p<.05 anlamlilik

diizeyi karsilastirilmistir.
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IV.BULGULAR

A. Demografik Degiskenlere Gore Dagilimlar

Cizelge 1. Demografik Degiskenlere Gore Dagilimi

Degiskenler Grup Frekans Yizde
Egitim Lise 20 5.2
Lisans 271 69.8
Lisansustu 97 25
Yas 18-25 18 4.6
26-35 252 65
36-45 yas 82 21.13
46 yas lizeri 36 9.3
Cinsiyet Kadin 237 61.1
Erkek 151 38.9
Calisilan kurum Kamu 266 68.6
Ozel 122 31.4
Kurumdaki Kisi sayist 50 kisiden az 160 41.2
51-250 70 18
251-500 25 6.4
501-1000 41 10.6
1000 Gzeri 92 23.7
Calisilan pozisyon Ast/ Ydnetici olmayan 287 74
calisan
Alt diizey yonetici 43 111
Orta veya (st diizey yonetici 58 14,9
Toplam caligsma siiresi 0-5 yil 156 40.2
6-10 yil 92 23.7
11 y1l ve tizeri 140 36.1
Bulundugu kurumda ¢alisma 6 ay-5 yil 257 66.2
siresi 6-10 y1l 77 19.8
11 y1l ve lizeri 54 13.9
Gelir seviyesi Diisiik 139 35.8
Orta 201 51.8
Yiuksek 48 12.4

Calismada 388 katilimer yer almistir. Katilimeilarin %69.8°1 lisans, %25’i
lisansiistii ve %5.2°s1 ise lise egitim diizeyindedir. Katilimcilardan %65°1 26-35
yas, %21.1°1 36-45 yas, %9.3’1 46 yas ve iizerinde ve %4.6’s1 18-25 35 yas
araligindadir. Katilimeilarin %61.1°1 kadin, %31.4°1 ise erkektir. Katilimcilarin

%68.6°s1 kamuda %31.4’1 ise 6zelde calistigini belirtmistir. Kurumda calisan kisi
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sayisina gore dagilim sirasiyla 0-50 kisi (%41.2), 1000 tizeri (%23.7), 51-250
(%18), 501-1000 (%10.6) ve 251-500 (%6.4) olarak saptanmistir. Katilimcilarin
%740 ast/yonetici olmayan calisan, %11.1°1 alt diizey yonetici %14.9’u orta/iist
diizey yonetici olarak calismaktadir. Katilimeilarin %40.2°s1 0-5 yil, %36.1°1 11
yil ve lizeri, %23.7’si 6-10 yi1l arasinda calismaktadir. Katilimcilarin %66.2°si 6
ay-5 yil, %19.8’1 6-10 y1l ve %13.9°u 11 y1l ve iizeri siire ile bulundugu kurumda
calistigin1 belirtmistir. Son olarak gelir diizeyine gore katilimcilarin dagilimi orta

(%51.8), diisiik (%35.8) ve yiiksek (%12.4) olarak saptanmistir.

B. Arastirma Ol¢ek Puanlari icin Tamimlayici Istatistikler

Cizelge 2.  Olgek Puanlarinin Tanimlayic Istatistikleri

Olgek Puanlari En En Ort  ss Carpiklik  Basiklik
Kiagik  Buyuk

Bilingli Farkindalik 15 81 40.44 13.77 .401 -.219

Toplam

Is Tatmini Toplam 5 25 18.30 4.73 -.968 799

Psikolojik Guvenlik 7 35 22.75 514 -377 -.023

Toplam

Bilingli farkindalik, is tatmini ve psikolojik glivenlik genel puanlarinin
tanimlayic istatistikleri Cizelge 2’de gosterilmistir. Bilingli farkindalik puanlari
15-81 arasinda ortalamasi 40.44; is tatmini puanlar1 5-25 arasinda ortalamasi
18.30 ve psikolojik gilivenlik puanlar1 7-35 arasinda ortalamasi1 22.75 olarak elde
edilmistir. Carpiklik ile basiklik degerleri ise £1 arasindadir ve puan dagilimi

normaldir.

C. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Bilingli farkindalik, is tatmini ve psikolojik giivenlik arasinda iliski i¢in

Pearson korelasyon yontemi kullanilmistir. (bkz. Cizelge 3)

Cizelge 3. Pearson Korelasyonu

1 2 3
1.Bilingli Farkindalik Toplam 1
2.Is Tatmini Toplam -.182** 1
3.Psikolojik Glvenlik Toplam -.210** A493** 1

**n<.01
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Psikolojik giivenlik ile i tatmini arasinda orta diizeyde ve pozitif yonde
iliski vardir (r=.493, p<.01). Katilimcilarin psikolojik giivenlik genel puanlari
arttik¢a is tatmini genel puanlar1 da artmaktadir. Bilingli farkindalik puanlar ile
psikolojik guvenlik (r=-.210, p<.01) ve is tatmini (r=-.182, p<.05) arasinda
negatif yonde ve diisiik diizeyde iliski vardir. Katilimeilarin bilingli farkindalik
genel puanlar arttikga psikolojik gilivenlik ve i tatmini genel puanlar1 diismekte

ya da tam tersidir.

D. Aracihk Analizine Iliskin Bulgular

Cizelge 4. Regresyon Analizi

Model Bagimli  Bagimsiz B t p Model istatistikleri

Model s Bilingli - -635 .000 F=13.212%;

1 Tatmini  Farkindalik 182 R?=.033

Model  Psikolojik Bilincli -21 -4277 .000 F=17,87*; R*=.044

2 Guovenlik  Farkindalik

Model s Bilingli - -1.813 .071 F=63.872*;

3 Tatmini  Farkindalik .082 R?=.249;
Psikolojik 475 10525 .000 AR?=.216;; p<.001
Guvenlik

-p<.001

Bilingli farkindaligin is tatmini puanlarina etkisini gosteren model 1
anlamlidir (F=13.212, p<.001). Is tatminin puanlarinin %3.3{i bilingli farkindalik
puanlar ile agiklanir. Bilingli farkindaligin is tatminine olan etkisi negatif yonde
ve anlamhdir (B=-.182, t=-3.365, p<.05). Bilin¢li farkindalik puanlarinda 1

birimlik artis oldugunda is tatmini puanlarinda 0.182 birim diisiis olur.

Bilingli farkindaligin psikolojik giivenlik puanlarina etkisini gésteren model
2 anlamhdir (F=17.87, p<.001). Psikolojik giivenlik puanlarinin %4.4’i bilingli
farkindalik ile aciklanir. Bilingli farkindaligin psikolojik giivenlik diizeyine olan
etkisi negatif yonde ve anlamhidir (B=-0.21, t=-4.277, p<.05). Bilingli farkindalik
puanlarinda 1 birimlik artis oldugunda psikolojik giivenlik puanlarinda 0.21 birim

disiis olur.

Psikolojik giivenlik ve bilingli farkindalik puanlarinin is tatmini puanlarina
etkisini gdsteren model 3 anlamlidir (F=63.872, p<.001). Is tatminin puanlarinin
%24.9’u psikolojik giivenlik ve bilingli farkindalik puanlar1 agiklanir. Psikolojik

giivenligin is tatminine olan etkisi pozitif yonde ve anlamhidir ($=0.475,
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t=10.525, p<.05). Psikolojik giivenlik puanlarinda 1 birimlik artis oldugunda is
tatmini puanlarinda 0.475 birim artis olur. Ancak bilingli farkindalik puanlarinin
is tatmini tizerine etkisi anlamli degildir (p=-0.082, t=-1.813, p>.05). Model 3
icin model 1’ araci degisken olan bilingli farkindalik eklendiginde ag¢iklanan
varyanstaki degisim orani1 %21.6 olarak elde edilmis ve bu artis oran1 da anlamli
bulunmustur (p<.05). Toplam etki, direkt etki ve aracilik etkisi ise Hayes

makrosu yardimiyla elde edilmis ve gizelge 5’te gosterilmistir.

Cizelge 5. Hayes Analizi Bulgulari

BF-->PG-->IT Standart Hata %95 GA
Toplam Etki (c) -.063 172 -.096;-.029
Direkt Etki (c') -.028 155 -.059;.002
Aracilik Etkisi (c-C") -.035 -.034 -.053;-.017

Etki blydkliklerinin %95 glven araligindaki degerleri arasinda 0 yer
aliyorsa o etki anlamli olmadigin1 gosterir. Buna gore toplam etki -.063 olup araci
degisken olan psikolojik giivenlik yer almadigindaki etkiyi gosterir ve anlamh
olarak elde edilmistir. Aracilik etkisi -.035 olup bu etki de anlamlidir. Ancak
direkt etki -.028 olup bu etki biiylikliigii anlamli degildir. Sonug olarak araci
degiskenin model 3’te anlamli olmadigindan dolayr bilingli farkindalik 6l¢ek
puanlarinin is tatmini Olgek puanlarina etkisinde psikolojik giivenligin tam

aracilik etkisi s6z konusu olup negatif yonde bir tam aracilik vardir.

E. Fark Testlerine iliskin Bulgular

Cizelge 6. Cinsiyete Gore Katilimcilarin Bilingli Farkindalik, Is Tatmini Ve
Psikolojik Giivenlik Puanlar1 Arasinda Bagimsiz Gruplar T Testi

Olcek Puanlari Cinsiyet N Ort ss tase)y P

Bilingli Farkindalik Toplam Kadin 237 4171 1412 2297 .022*
Erkek 151 3844 12.99

Is Tatmini Toplam Kadin 237 1851 4.64 1.104 270
Erkek 151 17.97 4.86

Psikolojik Guvenlik Toplam Kadin 237 2274 5.05 -068 .946

Erkek 151 22.77 531

*p<.05

Cinsiyete gore katilimcilarin bilingli farkindalik, is tatmini ve psikolojik
giivenlik puanlarinin karsilastirilmasinda bagimsiz gruplar t testi kullanilmastir.

Cinsiyete gore katilimcilarin bilingli farkindalik alt boyut puanlar1 arasinda fark
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vardir (tzss)=2.297, p<.05). Kadimnlarin bilin¢li farkindalik puan ortalamasi
erkeklere gore daha yiiksektir. Cinsiyete gore katilimcilarin psikolojik giivenlik
(tzs6)=-.068, p>.05) ve is tatmini (tzgs=1.104, p>.05) puanlar1 arasinda fark
yoktur. (Bkz. Cizelge 6)

Cizelge 7. Calisilan Kuruma Gére Katilimeilarin Bilingli Farkindalik, Is
Tatmini Ve Psikolojik Giivenlik Puanlar1 Arasinda Bagimsiz Gruplar T Testi

Olgek Puanlari Grup N Ort SS t(3s6) p

Bilingli Farkindalik Toplam Kamu 266 40.39 1350 -.092 927
Ozel 122 40.53 14.40

Is Tatmin Toplam Kamu 266 1859 4.63 1.773 077

Ozel 122 17.67 4.90
Psikolojik Guvenlik Toplam Kamu 266 2212 5.02 -3.631 .000*
Ozel 122 2413 5.16

*p<.05

Calisilan kuruma gore katilimcilarin bilingli farkindalik, is tatmini ve
psikolojik giivenlik puanlarinin karsilastirilmasinda bagimsiz gruplar t testi
kullanilmistir. Calisilan kuruma gore katilimcilarin is tatmini (t(zge)=-1.773,
p>.05) ve bilingli farkindalik (tzge)=-.092, p>.05) puanlar1 arasinda fark yoktur.
Calisilan kuruma gore katilimcilarin psikolojik giivenlik alt boyut puanlar
arasinda fark vardir (tgs)=-3.631, p<.05). Ozelde ¢alisan katilimcilarin psikolojik
giivenlik puan ortalamasi kamuda caliganlara gore daha yliksektir. (Bkz. Cizelge
7)

Yasa gore katilimcilarin bilingli farkindalik, is tatmini ve psikolojik
glivenlik puanlarinin karsilastirilmasinda ANOVA yontemi kullanilmistir. Yasa
gore katilimcilarin  bilingli  farkindalik  (Fo385=.771, p>.05), 1is tatmini
(F(2,385=.392, p>.05) ve psikolojik glvenlik (F(3s5=.406, p>.05) puanlar

arasinda fark yoktur.

Calisilan pozisyon durumuna gore katilimcilarin bilingli farkindalik, is
tatmini ve psikolojik giivenlik puanlarinin kargilastirilmasinda ANOVA ydntemi
kullanilmistir. Calisilan pozisyon durumuna gore katilimcilarin bilingli
farkindalik (F2385=.571, p>.05), is tatmini (F(2385=2.416, p>.05) ve psikolojik
glvenlik (F(2,385=.002, p>.05) puanlar: arasinda fark yoktur.

Calisma siiresine gore katilimcilarin bilingli farkindalik, is tatmini ve

psikolojik  glvenlik  puanlarinin  kargilastirilmasinda ANOVA  yontemi
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kullanilmigtir. Calisma siiresine gore katilimcilarin  bilingli  farkindalik
(F,385=-191, p>.05), is tatmini (F2385=.436, p>.05) ve psikolojik gtvenlik
(F(2,385=1.597, p>.05)puanlari arasinda fark yoktur.

Bulundugu kurumdaki c¢alisma siiresine gore katilimcilarin  bilingli
farkindalik, is tatmini ve psikolojik giivenlik puanlarinin karsilastirilmasinda
ANOVA yontemi kullanilmistir. Bulundugu kurumdaki c¢alisma siiresine gore
katilimcilarin bilingli farkindalik (F(2385=2.04, p>.05), is tatmini (F(23s5=.882,
p>.05) ve psikolojik glivenlik (F(2385=1.71, p>.05) puanlar arasinda fark yoktur.

Cizelge 8. Gelir diizeyine Gore Katilimcilarin Bilingli Farkindalik, Is Tatmini
Ve Psikolojik Giivenlik Puanlar1 Arasinda ANOVA Analizi

Olgek Puanlar Grup N Ort ss F3ss) P Fark
Bilingli Farkindalik Diisik 139 42.11 13.72 2.684 0.07
Toplam Orta 201 40.13 13.38
Yiksek 48 36.90 15.01
Is Tatmini Toplam Disik * 139 17.39 4.78 4.3 .014* B,C>A

Orta® 201 18.71 4.70
CYUksek 48 19.21 4.36

Psikolojik Giivenlik Disiik ® 139 21.66 5.36 5.159 .006* B,C>A
Toplam Orta® 201 23.46 4.79
CYUksek 48 22.96 5.50

*p<.05;

Gelir diizeyine gore katilimcilarin bilingli farkindalik, is tatmini ve
psikolojik  glvenlik  puanlarinin  karsilastirilmasinda ANOVA  yontemi
kullanilmistir. Gelir diizeyine gore katilimeilarin bilingli farkindalik puanlari
arasinda fark yoktur (F385=2.684, p>.05). Ancak katilimcilarin gelir diizeyine
gore psikolojik guvenlik (F(,385=5.159, p<.05) ve is tatmini (F(2385=4.3, p<.05)
puanlar arasinda fark elde edilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda olduguna
yonelik LSD ¢oklu karsilastirma sonucunda anlamli ¢ikan gruplar fark siitununda
gosterilmistir. Buna gore geliri orta ve yiiksek diizey olan katilimeilar ile geliri
disiik olan katilimcilarin hem psikolojik giivenlik hem de is tatmini puanlar
arasinda anlamli fark vardir (p<.05). Geliri orta ve yiiksek diizey olan
katilimeilarin hem psikolojik giivenlik hem de is tatmini puan ortalamalar1 geliri

diisiik olan katilimcilardan daha yiiksektir. (Bkz. Cizelge 8)
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Cizelge 9. Egitim diizeyine Gore Katilimcilarin Bilingli Farkindalik, Is
Tatmini ve Psikolojik Giivenlik Puanlar1 Arasinda ANOVA Analizi

Olgek Puanlar Grup N Ort ss F3ss) P Fark
Bilingli Farkindalik Lise * 20 38.70 16.21 3.777 .024 C>AB
Toplam Lisans ® 271 39.39 13.23

Ic_isansUstU 97 43.73 14.33
Is Tatmin Toplam Lise 20 1810 561 .49 61

Lisans 271 18.45 4.69

Lisansist 97 17.91 4.69
Psikolojik Guvenlik Lise 20 2265 5.88 551 577
Toplam Lisans 271 2293 5.09

Lisansustu 97 22.29 5.16

*p<.05

Egitim diizeyine gore katilimcilarin psikolojik giiven (F(2385=.551, p>.05)
ve 15 tatmini (F(2385=.495, p>.05) puanlar1 arasinda fark yoktur. Ancak
katilimcilarin egitim diizeyine gore bilingli farkindalik puanlar1 arasinda fark elde
edilmistir (F(o,385=3.777, p<.05). Farkin hangi gruplar arasinda olduguna yonelik
LSD c¢oklu karsilastirma sonucunda gore lisansiistii egitimde olan katilimcilar ile
lise ve lisans egitim diizeyinde olan katilimcilarin bilingli farkindalik puanlar
arasinda anlaml fark vardir (p<.05). Lisansiistii egitimde olan katilimcilarin hem
bilingli farkindalik puan ortalamalar1 lise ve lisans egitim diizeyinde olan

katilimcilardan daha yiiksektir. (Bkz. Cizelge 9)
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V.TARTISMA

Calisma hayatindaki yogun tempo ve rekabet ile is ortami bireylerin en
yogun etkilesimde bulundugu mekanlarin basinda gelmektedir. Is, yalnizca bir
gecim kaynagi olmanin 6tesine gegerek, bireyin yasaminin merkezinde énemli bir
rol oynamaktadir. Bu baglamda, ¢alisanlarin isleri hakkindaki genel memnuniyeti,
calisanlarin duygusal ve bilissel refahin1 da etkileme potansiyeli barindirmaktadir.
Is tatmini, bireyin isine dair genel memnuniyet diizeyini yansitarak, kisisel ve

mesleki yasam kalitesini belirleyen 6nemli bir faktordiir (Spector, 1997).

Giliniimiizde is diinyasi, karmagiklig1 ve siirekli degisimiyle bilinmektedir.
Hizli teknolojik ilerlemeler, kiiresel rekabetin artis1 ve is modellerindeki evrimler,
bireyleri is ortamlarinda daha fazla stres ve baskiyla karsi karsiya birakmaktadir.
Bu durum, isin sadece bir faaliyet degil, bireyin yasaminin bir parcasi oldugu
gercegini daha da on plana ¢ikarmaktadir. Is, bireyin kimligini sekillendiren,
yeteneklerini gelistiren ve ona bir ama¢ kazandiran 6nemli bir faktérdiir. Bu
noktada, is tatminini yakindan incelemek, sadece calisanin refahini degil, aym
zamanda organizasyonlarin basarisini ve siirdiiriilebilirligini etkileyen bir rol

oynayabilecegi diigliniilmektedir.

Bunun yani sira giin gectik¢e artan rekabet ve is diinyasindaki siirekli
degisim, bireyleri is yasamlarinda benzersiz zorluklarla kars1 karsiya
birakmaktadir. Bu zorluklarla basa ¢ikabilmek ve is yasamindan daha fazla anlam
cikarmak adina, bilingli farkindalik kavrami modern is diinyasinda giderek daha
fazla vurgu kazanmaktadir. Bu kavram, bireyin anlik deneyimlere karsi acik,
kabul edici ve dikkatli bir tutum icinde olma kapasitesini ifade eder (Brown ve
Ryan, 2003). Dolayisiyla, is yasaminda bilingli farkindaligin gelistirilmesi,
bireyin isine daha derin bir baglilik ve anlam atfetmesini saglayarak is tatminini

artirabildigi disiintilmektedir.

Bu alandaki arastirmalar genellikle bilingli farkindaligin is tatmini
tizerindeki etkilerine odaklanirken, psikolojik giivenlik gibi kritik olabilecek bir

degiskeni goz ardi etme egilimindedir. Bu baglamda, bu arastirma ile Onceki
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calismalardan elde edilen bilgiler sentezlenmistir ve bilingli farkindalik,
psikolojik giivenlik ve is tatmini arasindaki dinamikleri daha kapsamli bir
perspektifle ele alarak psikolojik giivenligin bu denkleme nasil entegre oldugunu
anlamak i¢in bir adim daha ileri gidilmistir. Bilingli farkindalik becerisi ile
birlikte, calisanlarin hissettigi psikolojik gilivenligin is tatmini lizerindeki rolii

detaylica incelenmistir.

Bilingli farkindalik, is tatmini ve psikolojik giivenlik arasinda iliskilerde
incelenmis ve bu kavramlarla ile iliskilendirilebilecegi tahmin edilen egitim
diizeyi, yas, cinsiyet, calisilan kurum, pozisyon, gelir durumu gibi ¢esitli
demografik degiskenleri de arastirmak da bu calismanin kapsamina dabhil

edilmistir.

A. Degiskenler Arasi Korelasyonlara liskin Sonuclar

1. Psikolojik Giivenlik ve Is Tatmini

Psikolojik giivenlik ile is tatmini arasinda orta diizeyde (r=.493) ve pozitif
yonde bir iliski bulunmustur. Psikolojik giivenlik ve is tatmini arasindaki bulunan
bu pozitif iliski, literatiirdeki benzer ¢alismalar1 da dogrulamaktadir. Kim ve Kim
(2020)’in ¢aligsmasi, katilimcilarin psikolojik giivenlik genel puanlar arttikea, is
tatmini genel puanlarmin da arttigini ortaya koymustur. Ayn1 sekilde, Ozdemir ve
digerleri (2016)’nin arastirmasi, kamu ¢alisanlarinin olumlu psikolojik giivenlik
algilarinin, is tatmini seviyelerini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigini
gostermistir. Tosun ve Kibaroglu (2023)'nun c¢alismasi, Uretim sektoriinde
psikolojik giivenlik ile is tatmini arasinda anlamli pozitif bir iliski bulmustur. Bu
sonuglar, farkli 6rneklem gruplar1 iizerinde elde edilmis olsa da psikolojik
glivenligin is tatmini {izerindeki etkisinin genel bir gegerlilige sahip oldugunu

gostermektedir.

Bu alanda yapilan arastirmalarin degerlendirilmesiyle, psikolojik giivenlik
ile is tatmini arasindaki olumlu iligkinin is yagsaminin temel dinamiklerinden biri
oldugu anlasilmaktadir. Bu baglamda, isyerlerinde psikolojik giivenligin
onemsenmesi ve gii¢lendirilmesinin, c¢aliganlarin is tatminini olumlu yonde
etkileyebilecegi, is performansini artirabilecegi ve isten ayrilma egilimini

azaltabilecegi diisiiniilmektedir. Bu bulgular, is diinyasinda stratejik planlama ve
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uygulamalarda psikolojik givenlik unsurlarinin 6nemini vurgulayarak, kurumsal

yonetim pratigine katki saglayabilir.

Bu bulgulara gore isyerinde klinik psikolog istihdamina 6nem verilmesi
hem calisanlarin hem de Orgiitiin yararina olabilecegi diisiintilmektedir. Klinik
psikologlar, isyerlerinde psikolojik gilivenlik algisinin durumunu tespit edebilir ve
psikolojik giivenligin organizasyonda yliksek olmasi i¢in ¢esitli miidahalelerde
bulunarak ihtiyaglara yonelik ¢oziimler gelistirebilirler. Bunun yam1 sira
calisanlara duygusal zorluklarla basa ¢ikma, stres yonetimi ve igyerindeki iletisim
becerilerini gelistirme konularinda egitim ve danigsmanlik hizmetleri sunulmasi
calisanlarin duygusal refahlarini artirarak psikolojik giivenligi tesvik edebilir. Is
yerlerinde liderlik gelistirme programlar1 tasarlanabilir ve yoneticilere duygusal
zeka, iletisim becerileri ve empati konularinda egitimler verilebilir. Liderin
giiclendirilmesi, isyerinde psikolojik gilivenligi ve is tatminini arttirabilir. Ayrica
igyerinde psikolojik riskleri belirleyerek ve isyeri kiiltiiriinii analiz ederek, olasi

sorunlar1 dnceden tespit edilmesi miimkiin olabilir.

2. Bilincli Farkindalik ve Psikolojik Giivenlik

Bilingli farkindalik 6lgek puanlart ile psikolojik giivenlik 6lgek puanlari
arasinda negatif yonde (r=-.210) ve diisiik diizeyde bir iliski saptanmistir. Bilingli
farkindalik testinde puanlar yiikseldik¢e kisinin bilingli farkindalik becerisinin
daha zayif oldugu seklinde yorumlanmaktadir. Bu sebeple bu bulgu bilingli
farkindalik becerisi ve psikolojik giivenlik algisi arasinda pozitif ve zayif duzeyde
bir iliskinin oldugu anlamina gelmektedir. Bu iliski Gaan ve Sahoo(2023)’nun
caligmasindaki bulgularla tutarlidir. Bonde ve digerleri (2023)’nin ¢aligmasi,
organizasyon diizeyindeki bir bilingli farkindalik programina katilmanin (MBSR),
Ozellikle ayn1 is diizeyindeki ¢alisanlar arasindaki psikolojik giivenligi artirdigini
gostermistir. Benzer sekilde baska bir ¢alisma calisanlara igyerinde bir bilingli
farkindalik meditasyon mobil uygulamasi ile etkilesimde bulunma firsatlar
yaratmanin, psikolojik giivenligi desteklemeye yardimci olabilecegini ve bu
etkinin de uzaktan calisan kisilerde daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur
(Puzia vd., 2022). Bu da bilingli farkindalik pratiginin, psikolojik giivenligi
destekleyebilecegi fikrini giiclendirmektedir.
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Psikolojik giivenlik algisinin bilingli organizasyonun olusmasina olumlu bir
katki sagladigi onceki arastirmalarin bulgular1 arasindadir (Renecle vd. 2020;

Salem vd. 2023).

Bu ¢ercevede, elde edilen sonuclar, organizasyonlarin klinik psikologlar
tarafindan yiiriitiilecek bilingli farkindalik temelli programlara yer verme
ihtiyacin1 ortaya koymaktadir. Bu programlar, ¢alisanlarin ruh saghigim
destekleyerek uzun vadeli is performansina olumlu katkida bulunabilir. Bilingli
farkindalik pratigi, ¢alisanlarin psikolojik giivenlik algilarim1 giliclendirebilmekte
ve bu durum, igyerinde saglikli iletisim ve is birligi atmosferinin kurulmasina
etkili bir sekilde katkida bulunabilmektedir. Bu baglamda, isletmelerin bu tiir
programlara kaynak ayirmalari, ¢alisanlarin duygusal ve psikolojik ihtiyaglarina
daha etkili bir sekilde yanit verebilmek adina kritik bir stratejik adim olarak

degerlendirilebilir.

3. Bilincli Farkindalik ve is Tatmini

Bilingli farkindalik puanlari ile is tatmini puanlar1 arasinda negatif yonde
(r=-.182) ve diisiik diizeyde bir iliski vardir. Katilimcilarin bilingli farkindalik
genel puanlar1 arttikca, is tatmini genel puanlari da diismektedir. Bilingli
farkindalik testindeki puanlarin artmasi, kisinin bilingli farkindalik becerisinin
azaldig1 seklinde degerlendirilmektedir. Dolayisiyla, bilingli farkindalik becerisi
ile is tatmini arasinda pozitif ve diisiik bir iliski oldugu saptanmistir. Andrews ve
digerleri (2014), ), Choi ve Koh (2015) ve Hiilsheger ve digerleri (2013) gibi
onceki calismalar, bilingli farkindalik ile is tatmini arasindaki pozitif iligkiyi
destekleyen bulgular sunmuslardir. Bu baglamda, mevcut calismamizin sonuglari,
literatiirde zaten belirtilen bu egilimi dogrulamaktadir. Bilingli farkindaligin,
bireylerin islerine daha olumlu bir bakis acis1 kazanmalarina ve is tatminini

artirmalarina yardimei olabilecegini belirtmislerdir.

Bu kapsamda, bilingli farkindalik egitimleri veya uygulamalarinin is
ortamlarinda yer almasi, ¢alisanlarin is tatminini, genel refahlarini artirabilir ve
psikolojik saglamligi destekleyebilir. Bu sonuglar, sirketlerin ve liderlerin,
calisanlarin ruh saglhigimi desteklemek adina klinik psikologlar1 istihdam etmesi
ve bilingli farkindalik stratejilerine organizasyon igerisinde yer vermesi onemli

oldugunu gosterdigi diistiniilmektedir. Gelecekteki arastirmalar, bu iliskinin
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detaylarin1 daha iyi anlamak ve is diinyasinda bilingli farkindaligin daha etkili bir

sekilde nasil kullanilabilecegini belirlemek adina 6nemli olacaktir.

B. Aracilik Analizine liskin Sonuclar

Analiz sonuglari, bilingli farkindaligin is tatmini ile iliskisinde psikolojik
giivenligin pozitif yonde bir tam aracilik roli oldugu bulgusuna ortaya
koymaktadir. Bir degiskenin araci etkisi incelendiginde, bagimli degisken ile
bagimsiz degisken arasinda bir iliski bulunmaktadir. Bunun yani sira, araci
degisken ile bagimli degisken arasindaki dolayli etki, arac1 degisken ile bagimsiz
degisken arasinda dogrudan bir etkinin varligina isaret etmektedir (Baron ve
Hayes, 1986). Aracilik analizi sonuglarina gore, bilingli farkindalik psikolojik
gilivenligi yordamaktadir ve bilingli farkindalik, psikolojik giivenlik iizerinden is
tatminini yordadigi istatistiksel olarak ortaya konmustur. Bir bireyin bilingli
farkindalig1 yiliksekse ve ayni zamanda is ortaminda yiiksek bir psikolojik
giivenlik algisina sahipse, bu durum is tatminini daha olumlu bir sekilde
etkileyebilmektedir. Bulgular, psikolojik giivenligin bu siirecte kritik bir faktor
oldugunu ve bilingli farkindalik ile is tatmini arasinda bir koprii islevi gordigiint

ortaya koymaktadir.

Bu bulgu sinirbilim ve evrimsel psikoloji bakis agisindan da anlaml
goriinmektedir. Savas-kac ve donma tepkileri genellikle tehlike anlarinda devreye
giren ve sempatik sinir sistemi tarafindan kontrol edilen tepki mekanizmalaridir.
Savas-kag tepkisi, organizmay1 hizla tehlikeden uzaklagtirmak amaciyla enerjiyi
hizla kullanmaya hazirlar. Donma tepkisi ise enerji tiiketimini minimize ederek
organizmanin savunma stratejisi olarak ortaya ¢ikar. Bunun aksine organizma
giivende hissettiginde ortaya ¢ikan sosyal baglantisallik durumu, sempatik
sistemin bir pargasi olan ventral vagus siniri tarafindan kontrol edilen bir tepki
mekanizmasidir. Bu durumda, bireyin sosyal etkilesimlere girmesi, etkilesimde
bulunma istegi ve empatik tepkilerin artmasi gibi 6zellikler ortaya g¢ikar. Sosyal
baglantisallik, bireyin ¢evresiyle daha etkilesimde bulunmasini saglar ve ¢evresel
uyaricilara daha bilingli bir sekilde tepki vermesine olanak tanir. Bu durum,
bireyin sosyal cevresiyle kurdugu baglar ve igsel dengeyi koruma cabasiyla
iliskilidir (Porges, 2022a). Dolayisiyla, organizma giivende hissettiginde ortaya

cikan sosyal baglantisallik durumu, bireyin ¢evresine ve kendi duygusal
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durumlarina daha bilingli bir sekilde odaklanmasini saglayarak bilingli
farkindalik becerisine zemin hazirlayabilir. Organizmanin sosyal baglanti i¢inde
oldugu durumlarda, duygusal tepkilerin daha bilingli bir sekilde deneyimlenmesi
ve yoOnetilmesi olasidir. Bu, bireyin sosyal ¢evresine adapte olma ve duygusal
diizenini koruma konusunda da daha etkili olmasina katki saglar. Sonug olarak,
Polyvagal Teori baglaminda, bilingli farkindalik genellikle sosyal baglantisallik
durumlarina 6zgilidiir. Donma, savas-kag¢ i¢inde, giivende olunmadigi algisinda
olundugunda bilingli farkindalik beklendigi kadar one c¢ikmayabilir ¢iinkii bu
durumlar daha ¢ok otomatik ve hizli tepkileri gerektirir. Bireyin giivenli ve
destekleyici bir sosyal c¢evrede bulunmasi durumunda, bilingli farkindalik
becerileri ile birlikte kisinin bulundugu yerden memnun oldugunu hissedebilme

sanst bularak is tatmini bildiriyor olmas1 anlamli gibi gériinmektedir.

Isyerindeki stresi hafifletme stratejileri, iscilerin giivenligi, iyilik hali ve is
memnuniyeti acgisindan kritik Oneme sahiptir. Farkli calisma ortamlarinda
gerceklestirilen arastirmalar, bilingli farkindalik miidahalelerinin ¢alisanlarin
saglik ve iyilik hali iizerinde olumlu etkilerinin oldugunu ortaya koymaktadir. Bu
bulgular dogrultusunda, Amerika'da bir¢ok biiyiik sirket, organizasyonun genel
yararint gozeterek bilingli farkindalik miidahalelerini ¢alisanlarina sunmaktadir
(Creswell, 2017). Ancak, isyerinde bilingli farkindalik miidahalelerinin olumlu
etkilerini destekleyecek saglam bir deneysel arastirma temeline sahip olmadan ve
bu etkilerin nasil ortaya c¢iktigi ve ne zaman goriildiigii konusu yeterince
incelenmeden, bu midahaleler beklenen faydalari gergeklestiremeyebilir. Bu
noktada, bilingli farkindalik ile is tatmini arasindaki iliskide psikolojik giivenligin
araci roliiniin farkinda olmak, calisanlarin organizasyon i¢inde algiladiklar1 giiven
ve desteklenme dizeyinin, bilincli farkindalik becerilerinin is tatmini tizerindeki
etkilerini nasil yonlendirdigini anlamak acisindan kritik Oneme sahiptir.
Gelecekteki arastirmalarda, bu etkilesimi daha ayrintili bir sekilde ele almak ve
Ozellikle psikolojik giivenlik ile bilingli  farkindaligin  birbirini  nasil
giliclendirdigini anlamak, calisanlarin is memnuniyetini arttirmaya katki sunarken

organizasyonlarin siirdiiriilebilir basarilarin1 da destekleyebilir.

Calisanlarin  duygusal olarak kendilerini tehlikede hissetmedikleri bir
ortamda, diisiincelerini 6zgiirce ifade edebilir, duygusal ihtiyaglarina daha iyi

yanit bulabilirler, daha {retken olabilirler (Edmondson ve Lei, 2014). Aym
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zamanda c¢alisanlarin bilingli farkindalik becerilerinin gelistirilmesi, duygusal
zekalarin1 artirabilir ve is ortamindaki stresle daha etkili bir sekilde basa
c¢ikmalarina yardimci olabilir (Chin vd., 2019). Bu ¢alismanin bulgulari, bilingli
farkindalik ve psikolojik giivenligin bir arada oldugu durumlarda is tatmini
tizerindeki olumlu etkisini vurgulayarak, bu iki degiskeni Onemsemenin ve
gerekli  Onlemleri almanin organizasyonlar ig¢in giiclendirici bir rol
oynayabilecegini gostermektedir. Is ortaminda calisanlara diizenli psikolog
goriismeleri saglanarak stresle basa ¢ikma becerilerini gelistirme ve duygusal
dengeyi koruma ve isyerindeki iliskileri giiglendirmelerine yonelik destekler
sunulabilir, bu da kurumdaki genel is tatminini artirabilir. Klinik psikologlarin
igyerlerindeki psikolojik riskleri belirlemesi ve bu risklere uygun miidahalelerde
bulunmasi, ¢alisanlarin ruh sagligini korumak ve is tatminini artirmak i¢in énemli

bir adim gibi goriinmektedir.

Calismanin sonug¢larindan hareketle, organizasyonlarin ig tatminini artirmak
icin klinik psikologlarin destegini alarak bilingli farkindalik miidahaleleri ve
psikolojik glvenligi artirict stratejilere odaklanmalart 6nemli bir adim olabilir.
Bulgular, bilingli farkindalik miidahalelerinin kullanilmasiyla birlikte psikolojik
giivenlige dnem verilmesi gerektigini ve bu durumun is tatmini iizerinde olumlu
etkiler yaratabilecegini gostermektedir. Calisanlarin deneyimlerini diizenli olarak
toplamak icin bir geri bildirim sistemi olusturmak, organizasyonlarin siirekli
lyilestirme ve adaptasyon siireclerine aktif olarak dahil olmalarini saglayabilir.
Bu biitiinlestirilmis stratejiler, sirketlerin ¢alisan memnuniyetini artirmak ve
siirdiiriilebilir bir is ortami olusturmak i¢in etkili bir temel olusturabilir. Bu
kapsamda, calismanin gelecek arastirmalara 151k tutacak potansiyele sahip oldugu
ve bu alandaki eksiklikleri belirleyip daha derinlemesine bir anlayis gelistirmeye

katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

C. Fark Analizlerine iliskin Sonuclar

1. Demografik Degiskenlere Gore Bilin¢li Farkindahk

Bu calisma, lisansiistii egitimde olan katilimcilarin bilingli farkindalik
diizeyinin lise ve lisans egitim diizeyinde olan katilimcilardan daha diisiik
oldugunu gostermektedir. Literatiirdeki ¢ok fazla ¢alisma bulunmamakla birlikte

bir calismada egitim seviyesi ile bilingli farkindalik arasinda pozitif bir iliski
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olduguna dair bulguya rastlanmistir (Simonsson vd., 2021). Ancak, bizim
calismamizin sonuglari, bu bulgunun aksine lisansiistii egitim alan katilimcilarin
bilingli farkindalik diizeyinin daha diisiik olabilecegini isaret etmektedir. Bu
durumun sebepleri konusunda ¢esitli hipotezler One siiriilebilir. Lisansiisti
programlar genellikle yogun ve talepkar olabilir, bu da o6grencilerin stres
diizeylerini artirabilir ve bilingli farkindalik {izerinde olumsuz bir etki birakabilir.
Ancak egitim ve bilingli farkindalik arasi iliskinin ne yonde ve nelere bagh

oldugunu belirlemek i¢in daha fazla arastirma yapilmasi gerekmektedir.

Alispahic ve Hasanbegovic-Anic'in (2017) calismasi, bilingli farkindalik
becerilerinde geng yas gruplarinin daha yiiksek puanlar elde ettigini gostermistir.
Ancak, Mahlo ve Windsor'un (2021) arastirmasi, bilingli farkindalik becerilerinin
yasla giliclendigini, 6zellikle de 40 yasindan biiyiik yetigkinler arasinda anlamli
bir bigimde ortaya ¢iktigin1 vurgulamaktadir. Shook vd. (2017)’nin c¢alismas1 da
bu bulguyu destekleyerek yasli yetiskinlerin geng yastaki bireylere gore daha
yiksek bilingli farkindalik seviyeleri bildirdigini ortaya koymustur. Bu
calismanin bulgular1 ise yas ve bilingli farkindalik arasinda anlamli bir iliskinin
olmadigidir. Caligmaya katilan katilimcilarin yas dagilimi, %65't 26-35 yas,
%21.1't 36-45 yas, %9.3'i 46 yas ve lizerinde ve %4.6'sinin 18-25 yas
seklindedir. Bu yas gruplar1 arasindaki orantisiz dagilim, arastirmanin
siirliliklarindan biri olarak gériilmektedir. Ozellikle, 26-35 yas aralifindaki
katilimcilarin biliylik cogunlugunu olusturmasi, diger yas gruplarindan elde edilen
verilerin etkisini azaltabilir. Gelecekteki benzer calismalarda, daha dengeli bir

yas dagilimi saglanarak bu etkinin arastirilmasi 6nerilmektedir.

Calismamizin diger bir bulgusu, kadinlarin bilingli farkindalik becerilerinin
daha diisiik oldugunu gostermektedir. Onceki ¢alismalar genellikle kadinlarin
dispozisyonel bilingli farkindalik diizeylerinin erkeklere kiyasla daha diisiik
oldugunu belirtmistir (Marks vd., 2010; Fuentes, 2022). Diger yandan, Mettler
(2019) tarafindan yapilan bir c¢alismada bir fark bulunmamistir. Cinsiyet
acisindan bilingli farkindalik farkliliklarin, kadinlarin stres diizeylerindeki
degisikliklere erkeklere kiyasla daha duyarli olmalarina bagli olabilecegi
distintilmektedir (Fuentes, 2022). Bunun yami sira, sosyo-kultirel faktorler,
cinsiyet rolleri ve beklentileri, kadinlarin bilingli farkindalik pratigini

etkileyebilir. Gelecekteki arastirmalarda, cinsiyetin ve cinsiyet ile cinsiyet rolleri,
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beklentileri, stres diizeyleri arasindaki etkilesimlerin modere edici etkilerini daha
detayli bir sekilde ele alinmasi Onerilmektedir. Bu tiir analizler, cinsiyet
farkliliklarinin bilingli farkindalik iizerindeki etkilerini anlamamiza ve bu

alandaki cesitli faktorleri daha iyi degerlendirmemize yardimci olabilir.

Calismamizda, bilingli farkindalik ile c¢alisilan kurum, ¢alisilan kurumdaki
kisi sayisi, ¢alisilan pozisyon, toplam ¢aligma siiresi, bulunulan kurumda calisma
siiresi ve gelir seviyesi arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir. Bu durum,
bilingli farkindaligin karmasik bir yapiya sahip oldugunu ve sadece calisma
kosullar1, pozisyon veya gelir seviyesi gibi faktorlere bagl olarak degil, bireyin
kisisel ozellikleri, ge¢mis deneyimleri ve yasam tarzi gibi ¢ok sayida etmenin
etkilesimi sonucunda sekillendigini distndirmektedir. Bulgular, bilingli
farkindalig1 etkileyen faktorlerin ¢ok yonli oldugunu ve bu konuda daha

derinlemesine arastirmalarin gerekliligini vurgulamaktadir.

2. Demografik Degiskenlere Gore is Tatmini

Bu c¢alisma, Kardam ve Rangnekar(2012)’in bulgular1 ile paralellik
gostererek, egitim diizeyi ile is tatmini arasinda anlamli bir fark olmadigini ortaya
koymaktadir. Belirli bir egitim diizeyinin is tatmini iizerindeki etkisinden daha
cok bireylerin kariyer yolculuklari, is deneyimleri ve kisisel tercihleri gibi bir dizi
karmasik faktor is tatminini etkiliyor olabilir. Calisma kosullari, yonetici destek,
is arkadaslariyla iliskiler gibi c¢evresel faktorler, bireyin is tatmini iizerinde
belirleyici olabilir. Ayrica, bu faktorlerin egitim diizeyi ile etkilesimleri de

dikkate alinarak yeni arastirmalar yapilmasi dnerilmektedir.

Literatiirdeki genel kani is tatmininin yas ile iliskili olarak U-gekilli bir
model sergiledigini ortaya koymaktadir. Bu modelde, is tatmini baslangigta diisiik
seviyelerde baglar, daha sonra yagla birlikte artar ve emeklilik donemine kadar
devam eder (Clark vd.1996) Gazioglu ve Tansel'in (2006) ¢alismast da benzer bir
U-sekilli grafik elde etmistir, yani yas arttikca is tatmininin Once arttigini,
ardindan azaldigim1 gostermistir. Literatiirde bulgularla farkli bir sekilde bu

calismada yas ve is tatmini iizerine anlamli bir iligki olmadig1 saptanmistir.

Genel olarak literatiirde arastirmalar erkeklerin isleriyle ilgili ¢esitli
yonlerden kadinlardan daha az memnun oldugu bulgusuna sahiptir (Gazioglu ve

Tansel, 2006). Ancak, bu ¢alisma kapsaminda Franek ve Vecera'min (2008)
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bulgularina benzer olarak cinsiyet farklari gozlemlenmemistir. Bu baglamda,
cinsiyetin 1is tatmini iizerindeki etkisinin bireylerin kisisel ve mesleki
deneyimlerine bagl olarak degisebilecegi diisiiniilmektedir. Cinsiyetin is tatmini
tizerindeki etkilerini daha ayrintili bir sekilde anlamak ve bireylerin kisisel
deneyimlerini daha kapsamli bir perspektifle incelemek adina farkli 6rneklem

gruplariyla ileriye doniik ¢aligsmalara ihtiyag vardir.

Bu calisma, Eginli'nin (2009) belirttigi kamu sektoriinde c¢alisanlarin is
tatmini 6zel sektordekilere gore daha yiliksek oldugu genel algisina karsi ¢ikarak,
kamu ve 6zel sektor caligsanlari arasinda is tatmini acisindan anlamli bir fark
olmadigin1 ortaya koymaktadir. Bu c¢eliski, is tatmini iizerinde etkili olan
karmasik faktorleri anlamamizi gerektirmektedir. Calisma kosullari, liderlik
tarzlari, kariyer gelisimi firsatlar1 gibi 6zelliklerin yani sira, ¢alisanlarin islerine
baglilik diizeyi, isyeri iligkileri ve hissettikleri deger gibi faktorlerin de is

tatminini incelerken analiz edilmesi gelecek calismalar i¢in Onerilebilir.

Bu aragtirmanin sonuglari, geliri orta ve yiiksek seviyelerde olan bireylerin
1s tatmininin, geliri diisiik olanlara kiyasla daha yiiksek oldugunu géstermektedir.
Mevcut literatiire paralel bir sekilde, gelirin i tatmini iizerinde etkili olan énemli
bir faktér oldugu goriilmektedir (Ali vd., 2015; Bakan ve Biiyiikbese, 2013;
Sypniewska, 2014). Yiiksek gelire sahip bireylerin genellikle islerinden daha
fazla memnuniyet duymaktadir ve daha az isten ayrilma karari almakta daha
giiclii oOrgiitsel baglilik bildirmektedirler(Sypniewska, 2014). Bu nedenle, is
tatmini stratejileri gelistirilirken ve uygulanirken, gelir dilizeyinin dikkate
alinmasi 6nemlidir. Adil maas politikalarinin benimsenmesi ve gelir esitsizliginin
azaltilmas1 yOnlii ¢alismalar yapilmasi hem bireylerin hem de organizasyonlarin

uzun vadeli yararina hizmet edecektir.

Bulgularda is tatmini ile ¢aligilan kurum, calisilan kurumdaki kisi sayisi,
calisilan pozisyon, toplam calisma siiresi ve bulunulan kurumda calisma siiresi
arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir. Is tatmini, bireylerin is kosullar,
caligma ortami ve genel is deneyimleriyle karmasik bir etkilesim iginde olabilir.
Bu baglamda, calisilan kurumun veya pozisyonun is tatmini lizerinde dogrudan
bir etkisi olmamig olabilir. Ayrica, calisanlarin is tatmini iizerindeki etkileyen
faktorler kisisel tercihler, isyerindeki sosyal iliskiler ve bireysel degerler gibi ¢ok

cesitli olabilir. Toplam ¢aligsma siiresi ve bulunulan kurumda calisma siiresi gibi
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fiziksel ve isle ilgili faktorlerin de is tatmini ile dogrudan baglantis1 olmayabilir
veya bu baglant1 kisisel deneyimlere bagli olarak degisebilir. Bu bulgular, is
tatmini konusundaki arastirmalarda bireysel farkliliklar1 ve kisisel deneyimleri
daha fazla vurgulamanin 6nemini ortaya koymakta ve bu alandaki gelecekteki

caligsmalarin bu faktorleri daha detayl bir sekilde ele almasini tesvik etmektedir.

3. Demografik Degiskenlere Gore Psikolojik Giivenlik

Calismanin sonuglari, genel olarak psikolojik giivenlik ile egitim diizeyi
arasinda belirgin bir fark olmadigina isaret etmektedir. Bununla birlikte, Sahm
(2012) tarafindan yiiriitiilen arastirma, lise mezunlarina gore lisansiistii egitim
almis bireylerin daha fazla risk alma egiliminde oldugunu vurgulamistir. Bu
durum, dogrudan psikolojik gilivenlik kavramiyla ilgili olmasa da, litetatiirde
psikolojik giivenlik kavraminin taniminda risk alabilme yetenegine de vurgu

yapildigindan dolay1 dnemlidir.

Calismanin diger bir bulgusu, yas ile psikolojik giivenlik arasinda anlaml
bir iliskinin bulunmadigini ortaya koymaktadir. Bu sonuclar, Uzel (2023)’in yas
faktoriiniin psikolojik glivenligi negatif ve anlamli yonde etkiledigini 6ne siirdiigi
calismasiyla Ortlismemektedir. Bununla birlikte, Soyalin'in (2019) c¢alismas1 da
benzer bir sonuca ulasmis, yas ve psikolojik giiven arasinda anlamli bir iligki

bulunmadigini gostermistir.

Bu calismada, cinsiyet ile psikolojik giivenlik arasinda anlamli bir iliski
tespit etmemekte olup, bu sonug, literatirde genel olarak goriilen egilimle
uyumludur. (Heijdens, 2022; Wanless, 2016). Demografik faktorlerin 6tesinde,
psikolojik giivenlik iizerinde bireysel 0Ozelliklerin, ozellikle gruplarinin ve
gruplarin  Ozelliklerinin ~ kombinasyonlarinin ~ daha  etkili  olabilecegi
disiiniilmektedir. Bu baglamda, psikolojik giivenlik iizerindeki etkileri
degerlendirirken, yalnizca cinsiyetle sinirli kalmamanin ve daha kapsamli bir

perspektifle yaklagsmanin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Ozel sektdr ¢alisanlarinin kamu calisanlara gére daha fazla psikolojik
glivenlige sahip oldugu c¢alismanin bulgular1 arasindadir. Kamuda calisanlarin
psikolojik giivenlik algilar1 ile 6zel sektdrde calisanlar arasindaki farkliliklar,
sektorlere 0zgli is yapis bigcimleri ve kiiltiirlerinden kaynaklanan ¢esitli etkenlere

dayanabilir. Kamu sektorii genellikle istikrarli bir is giivencesi sunarken, bu
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avantaj bazen daha yliksek bir Ongoriilebilirlik ve is glivencesi hissi yaratmak
yerine, karar alma siireclerindeki uzunluk ve katilim eksikligi gibi faktorlerle
birlikte, bireylerde kontrol hissi eksikligi yaratabilir. Ote yandan, 6zel sektdrdeki
sirketlerdeki daha dinamik calisma kosullari, katilimci yonetim yaklasimlar1 ve
daha agik iletisim kanallariyla ¢alisanlarin daha fazla etkilesimde bulunmasina ve
bu da psikolojik giivenlik algilarini artirmalarina neden olabilir. Bunun yani sira
yapist geregi kamu kurumlarinda risk almak ve yenilik getirmek calisanlardan
genellikle beklenmemektedir. Aksine 6zel kurumlar ¢alisanlarin yaraticiligini ve
tiretkenligini daha fazla destekler gibidir, bu durumda psikolojik giivenligi
etkileyebilmektedir. Ancak, bu genellemeler, her iki sektordeki is ortamlarinin
karmasikligi ve bireylerin deneyimlerindeki ¢esitlilik gdz Oniine alindiginda,

dikkatli bir sekilde degerlendirilmelidir.

Calismamiz, geliri yliksek olan bireylerin genellikle isyerlerinde daha
yiiksek bir psikolojik giivenlik algis1 bildirdiklerini ortaya koymaktadir. Finansal
glivenligin artmasi bireylerin is yasaminda daha rahat hissetmelerine ve giivende
olduklarina inanmalarina katkida bulunabilir. Bu bulgular, isyerlerindeki
psikolojik giivenligin gelir diizeyi ile iligkili olabilecegini gostererek, isyeri
yonetimi ve insan kaynaklar1 politikalarinin olusturulmasinda gelir esitsizligi
etkisinin dikkate alinmasi gerektigini vurgulamaktadir. Bu iligkinin diger
faktorlerle karmasik bir etkilesim iginde olabilecegi de gelecek arastirmalarda

dikkate alinmalidir.

Yapilan analizde psikolojik gilivenlik ile calisilan kurumdaki kisi sayisi,
calisilan pozisyon, toplam calisma siiresi ve bulunulan kurumda c¢alisma siiresi
arasinda anlaml bir iligki tespit edilememistir. Bu noktada, psikolojik giivenligi
artirmak i¢in yalnizca kurum ig¢indeki yapisal unsurlara degil, ayni zamanda
calisanlarin  kigisel deneyimlerine odaklanan daha derinlemesine bir
degerlendirme ve strateji gelistirmenin onemi ortaya cikmaktadir. Ilerleyen
arastirmalarin daha kapsamli, niteliksel ve bireysel odakli faktorlerin incelemek,
calisanlarin duygusal refahini giiglendirmek ve is yerlerinde saglikli bir ¢calisma

ortami1 olusturmak i¢in daha etkili stratejilere ulasmada dnemli bir adim olacaktir.
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VI.SONUC VE ONERILER

Bu arastirma, bilingli farkindalik, is tatmini ve psikolojik gilivenlik
arasindaki kompleks iliskileri agiklamak iizere tasarlanmis ve gerceklestirilmistir.
Elde edilen bulgular, ¢alismanin {i¢ temel degiskeni arasinda pozitif korelasyonel
baglantilarin varligim1 dogrulamaktadir. Bunun yani sira bilingli farkindalik ile is
tatmini arasindaki iliskide, psikolojik giivenligin tam araci bir rol istlendigi

istatistiksel olarak anlaml1 bir sekilde belirlenmistir.

Bilingli farkindalik, bireyin is yasamina odaklanmasi, duygusal zekasini
gelistirmesi ve stresle bas etme yeteneklerini artirmast acgisindan kritik bir
beceridir. Is tatmini, ¢alisanin isinden duydugu memnuniyetle dogrudan iliskilidir
ve bu da genel yasam memnuniyetini etkileyebilir. Psikolojik giivenlik ise,
bireyin is ortaminda duygusal olarak giivende hissetmesini ve bu durumun genel
saglig1 tlizerindeki olumlu etkilerini igerir. Bireyler agisindan bakildiginda, bu
kavramlarin etkilesimi, duygusal zeka becerilerinin gelistirilmesine ve bireyin is
yasamindaki durumlara daha objektif yaklasabilmesini, duygusal tepkilerinin

daha saglikli ve bilingli bir sekilde olabilmesine olanak taniyacaktir.

Is tatmini, ¢alisanin is performansini ve genel yasam kalitesini etkilerken,
psikolojik giivenlik ise bireyin duygusal olarak giivende hissetmesini saglayarak
yaraticiligim ve isteki etkilesimlerini olumlu yonde etkiler. Organizasyonlar
bakimindan ise, bu kavramlar arasindaki iligkilerin anlasilmasi, liderlerin ve
yoneticilerin etkili stratejiler ~ gelistirmelerine olanak  taniyabilir.
Organizasyonlarda Klinik psikologlara yer verilerek uygulanacak bilingli
farkindalik miidahaleleri ile ¢alisanlarin bireysel ruh sagliginin desteklenmekle
birlikte genel motivasyonlar1 da artirillabilir ve isyerindeki iletisim aglar
giiclendirebilir. Is tatmini, calisan baglilifm1 ve performansimi etkilerken,
psikolojik giivenlik ise inovasyon ve risk alma konularinda organizasyon
Kiltiriint sekillendirebilir. Bu kavramlar arasindaki derinlemesine baglantilarin
anlasilmasi, birey ve organizasyon diizeyinde stratejik kararlar alinmasina, klinik

psikologlarin da destegiyle calisanlarin ruh saglhigina yonelik destekleyici

71



programlar uygulanarak siirdiiriilebilir basar1 i¢in temel adimlarin atilmasina
yardimct olabilir. Bu nedenle, akademik ve profesyonel perspektiflerden bu
kavramlar1 ele almak, i1s diinyasindaki karmasikligi daha iyi anlamak ve

gelismeye acik alanlarda yenilik¢i ¢6ziimler bulmak adina 6nemlidir.

Bu ¢alismanin metodolojik bir kisitliligi, veri toplamanin sadece internet
lizerinden ulasilabilen katilimcilara odaklanmasidir. Bu durum, elde edilen
sonucglarin  genelleme  yapma  kapasitesini  sinirlayabilir.  Gelecekteki
arastirmalarda, farkli endiistrilerden ve 1s ortamlarindan katilimcilara
odaklanarak, bulgularin genel gecerliligini artirmak ve cesitli organizasyonlarda

bu dinamikleri daha genis bir perspektiften degerlendirmek dnemli olacaktir.

Sonug olarak, bu arastirma, is diinyasindaki liderlerin ve akademisyenlerin,
bilingli farkindalik, is tatmini ve psikolojik gilivenlik arasindaki baglantilar1 daha
derinlemesine anlamalarina katkida bulunarak literatiire O6nemli bir boyut

eklemektedir.

Gelecekte, bu alanda yapilan aragtirmalarin daha fazla ayrintiya inmesi ve
elde edilen bilgilerin is diinyasinda somut bir sekilde kullanilmasi,
organizasyonlarin etkinliklerini artirmak ve c¢alisanlarin refahin1 en iist diizeye

cikarmak agisindan stratejik bir dneme sahip olabilir.
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Ek-A: Bilgilendirilmis Onam Formu
Sayin Katilimci,

Bu c¢alisma Istanbul Aydin Universitesi Dr. Ogr. Uyesi Hande TASA,
Klinik Psikoloji Yiiksek Lisans Programi &grencisi Belgin OZER tarafindan
yiiriitilmektedir. Calisma kapsaminda Psikolojik gilivenlik ile iliskili bazi
degiskenlerin incelenmesi amaglanmaktadir. Bu amagla katilimcilarin ortalama 7-
8 dk. siiren anket calismasina katilmasi1 beklenmektedir. Arastirma genel olarak,
kisisel rahatsizlik verecek unsurlar icermemekte ve Kkimlik bilgileriniz
istenmemektedir. Elde edilen bilgiler kesinlikle gizli kalacak ve yalnizca bilimsel
amagclarla kullanilacaktir. Sonuglara iliskin bilgi edinmek ya da sorularinizi

yoneltmek icin pskbelginozer@gmail.com adresinden ulasabilirsiniz.

Calismaya katilim goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Ayrica ¢calisma devam
ederken herhangi bir nedenden dolay1 kendinizi rahatsiz hissederseniz, ¢alismay1
istediginiz zaman birakmakta serbestsiniz. Katiliminiz i¢in simdiden tesekkiir

ederiz.
Belgin OZER
Katilimcinin Beyant:

Bu ¢alismaya tamamen goniilli olarak katiliyorum ve istedigim zaman
yarida birakip c¢ikabilecegimi biliyorum. Verdigim bilgilerin bilimsel amagh

yayinlarda kullanilmasini kabul ediyorum.
O Onayliyorum

O Onaylamiyorum.
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Ek-B Demografik Bilgi Formu

1. Egitim Durumunuz:

O Lisans

O Yuksek Lisans
O Doktora
2. Yasimiz:

O 25vealt
O 25-35

O 35-45

O 45 ve Ustl
3. Cinsiyetiniz:
O Kadin

O Erkek

4. Calistiginiz Pozisyon

O Ast/ Yonetici Olmayan Calisan (memur, operatdr, uzman yard, uzman
vb.)

O Alt diizey yonetici (ekip lideri, amir, birim/boliim sefi vb.)

O Orta dizey yonetici (Yonetici, sorumlu, birim/b6lim muadurd, daire
baskani vb.)

O Ust diizey yonetici (Genel mudir, genel midur yard, yonetim kurulu
uyeleri vb.)

5. Calistiginiz sektor

Adalet ve Guvenlik

Agac isleri, kagit ve kagit iirlinleri
Bilisim teknolojileri

Cam, Cimento ve Toprak
Cevre

Egitim

Elektrik ve Elektronik

Enerji

Finans

Gida

Insaat

Is ve Yonetim

Kimya, petrol, lastik ve plastik
Kiltiir, sanat ve tasarim
Maden

Makine

Medya, iletisim ve yayincilik
Metal

Otomotiv

Saglik ve Sosyal hizmetler
Spor ve Rekreasyon

ojoNoNoNoNoNoNoNoNoNoNONONONONONONONONONG),
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Tarim, Avcilik ve Balik¢ilik
Tekstil, hazir giyim ve deri
Ticaret (satis ve pazarlama)
Toplumsal ve kisisel hizmetler
Turizm ve Konaklama
Ulastirma, lojistik ve haberlesme

000000

6. Toplam Caligsma Siireniz :
O 0-5y1

O 5-10y1l

O 10 y1l ve iisti

7. Bulundugunuz kurumda Caligsma Siireniz :
O 0-6ay

O 6ay-5yl

O 5yl veiisti

8. Herhangi bir kronik rahatsizliginiz var mi?

O Evet (Belirtiniz: ) O Hayir
9. Herhangi bir psikiyatrik tani aldiniz m1?

O Evet (Belirtiniz: )

O Hayr

10. Herhangi bir ilag kullantyor musunuz?

O Evet (Belirtiniz:........ccccooieiinnen. )

O Hayrr
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Ek-C Psikolojik Giivenlik Olgegi

Psikolojik Giivenlik Olgegi

Liitfen, asagidaki ifadeleri ¢alismakta oldugunuz kurumu diisiinerek cevaplayiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum.
Katilmiyorum.
Kararsizim
Katiliyorum.
Kesinlikle

Katiliyorum.

[N
N
w
SN
ol

1 | Bu kurumda bir hata yaparsaniz, bu genellikle
aleyhinizde kullanilir.

2 | Bu kurumun c¢alisanlari karsilastiklar1 problemleri | 1 2 3 4 5)
ve ¢oziilmesi zor sorunlar agikca dile getirirler.

3 | Bu kurumda calisan insanlar, bazen farkli olmak |1 2 3 4 5)
adina diger ¢alisanlarin fikirlerine karsi ¢ikarlar.

4 | Bu kurumda risk almak guvenlidir.. 1 2 3 4 5

5 | Bu kurumda ¢aliganlardan kolay kolay yardim 1 2 3 4 5)
istenmez.

6 | Bu kurumdaki hi¢ kimse benim ¢abalarimi kasitli | 1 2 3 4 5)
olarak engelleyecek sekilde davranmaz.

7 | Bu kurumdaki insanlar ile ¢alisirken, benzersiz 1 2 3 4 5
beceri ve yeteneklerim kiymet gorur ve bunlardan
faydalanilir.
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Ek-D Is Tatmini Olcegi

Is Tatmini Olgegi

Liitfen, agagidaki ifadeleri ¢aligmakta oldugunuz kurumu diigiinerek cevaplayiniz.

| 5 |, g

@238l | E| 2 |esB

x 2 2 N o |x &

SElE|ls| 2|2

SR = S = |8 &

MM N M [X M
1 | Isimi severek yaparim. 1 2 3 4 5
2 | Mutlulugu isimdeyken buluyorum. 1 2 3 4 5
3 | Mevcut isimden memnunum. 1 2 3 4 5
4 | Isimi keyifli buluyorum. 1 2 3 4 5
5 | Is yerinde zaman iyi geciyor. 1 2 3 4 5
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Ek-E Bilingli Farkindalik Olcegi

Bilingli Farkindalik Olgegi

Asagida sizin giinliik deneyimlerinizle ilgili bir dizi durum verilmistir. Liitfen her bir
maddenin saginda yer alan 1 ile 6 arasindaki 6l¢egi kullanarak her bir deneyimi ne
kadar sik veya nadiren yasadiginizi belirtiniz. Her bir maddeyi digerlerinden ayr1
sekilde degerlendiriniz.

( Liitfen deneyimizin ne olmas1 gerektigini degil, sizin deneyiminizi ger¢ekten neyin
etkiledigini gbz 6niinde bulundurarak cevaplayiniz.)

Hemen hemen hicbir zaman
Hemen hemen her zaman

Oldukca seyrek
Nadiren

Bazen

Cogu zaman

=
N
w
N
a1
[ep}

1 | Baz1 duygular yasiyor ve bir siire bunun farkina
varmamis olabiliyorum.

a1
[ep}

2 | Itina etmedigimden, dikkatsizlikten ya da o 1 2 |3 |4
sirada baska bir sey diisiindiiglimden esyalar
kirdigim ya da etrafa sagtigim olur.

3 | Bir sey olurken, o anda olanlara odaklanmakta 1 2 |3 |4 |5 |6
guclik cekerim.

4 | Gidecegim yere, yol boyunca yasadiklarima 1 2 |3 |4 |5 |6
dikkat etmeden, hizlica yiirimeye meyilliyimdir.

5 | Gergekten dikkatimi ¢gekmedigi siirece, fiziksel 1 2 |3 |4 [5 |6
gerginlik veya rahatsizlik hislerinin farkina
varmam.

6 [ Birinin adini1 neredeyse bana ilk sdylendigi anda |1 2 |3 |4 |5 |6
unuturum.

7 | Ne yaptigimin pek farkinda olmadan otomatik 1 2 |3 |4 |5 |6
yasiyor gibiyim.

8 | Ne yaptigimin farkinda olmadan giinliik islere 1 2 |3 |4 |5 |6
kostururum.

9 | Basarmak istedigim hedefe 6yle odaklanirim ki, |1 2 |3 (4 |5 |6
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ona ulagsmak i¢in o an ne yaptigimin farkina bile
varmam.

10

Isleri veya gorevleri, otomatik olarak, ne
yaptigimin farkina varmadan yaparim

11

Kendimi, bir kulagimla karsimdakini dinleyip,
ayn1 anda bagka bir sey yaparken bulurum.

12

Arabay1 bir yerlere otomatik pilotta gibi stirer,
sonra oraya neden gittigime sagiririm.

13

Kendimi, gelecek ya da gegmisle ugrasirken
bulurum.

14

Kendimi dikkatimi vermeden bir seyler yaparken
bulurum.

15

Ne yedigimin farkinda olmadan atigtiririm.
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Ek-F Etik Kurul Onay1
Evrak Tarih ve Sayisi: 26.12.2023-106006

T.C.
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGU 1& N

Lisansiistii Egitim Enstitiisit Miidirliga

T CuMR T U T

Sayr :E-88083623-020-106006 26.12.2023
Konu :Etik Onayi Hk.

Sayimn Belgin OZER

Tez gahsmamzda kullanmak iizere yapmay: talep ettifiiniz anketiniz istanbul Aydin Universitesi
Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Komisyonu'nun 21.12.2023 tarihli ve 2023/10 sayil karariyla uygun
bulunmustur,

Bilgilerinize rica ederim
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Miidiir Yardimcist
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