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ÖZET 

 

Bu çalışmanın amacı, bilinçli farkındalığın hem çalışmaya tutkunluğa hem de psikolojik 

dayanıklılığa bir etkisinin olup olmadığını araştırmak, ayrıca bu etkileşimde işin 

anlamlılığının aracı bir rol üstlenip üstlenmediğini tespit etmeye çalışmaktır. Ayrıca bazı 

demografik o zelliklere go re deg işkenler açısından bir farklılık olup olmadıg ını belirlemek de 

çalışmanın alt amaçları arasında yer almaktadır. 

Çalışmanın verileri Tu rkiye genelinde çalışan 415 kargo çalışanından anket yoluyla elde 

edilmiştir. Çalışmada do rt o lçek kullanılmıştır. O lçeklerin gu venirlik analizi için Cronbach alfa 

kat sayısına bakılmış, geçerlilig i için ise açıklayıcı fakto r analiz (AFA) ve dog rulayıcı fakto r 

analizi (DFA) yapılmıştır. Farklılıkların tespiti için bag ımsız o rneklem t testi ve tek yo nlu  

varyans analizi yapılmıştır. Deg işkenler arası ilişkileri belirleyebilmek için korelasyon analizi 

yapılmıştır. Deg işkenler arası etkileşimleri belirlemek için ise regresyon analizi yapılmıştır. 

Model testleri için yapısal eşitlik modellemesinden faydalanılmıştır. Verileri analiz edebilmek 

için SPSS ve AMOS programlarından yararlanılmıştır.  

Sonuç olarak bilinçli farkındalıg ın çalışmaya tutkunlug u, psikolojik dayanıklılıg ı ve işin 

anlamlılıg ını pozitif ve anlamlı bir şekilde etkiledig i tespit edilmiştir. Dig er taraftan işin 

anlamlılıg ının da çalışmaya tutkunlug u ve psikolojik dayanıklılıg ı pozitif ve anlamlı bir şekilde 

etkiledig i saptanmıştır. Bilinçli farkındalıg ın çalışmaya tutkunlug a ve psikolojik dayanıklılıg a 

etkisinde işin anlamlılıg ının aracılık rol u stlendig i de belirlenmiştir. 
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Çalışmanın bu bulguları sonucunda bilinçli farkındalıg ın ve işin anlamlılıg ının çalışmaya 

tutkunlug a ve psikolojik dayanıklılıg a etkisindeki o nemi anlaşılmış, gelecek zamanda 

yapılacak araştırmacılara ve uygulamacılara o nerilerde bulunulmuştur.  

 

Anahtar Kelimeler: Bilinçli Farkındalık, I şin Anlamlılıg ı, Çalışmaya Tutkunluk, Psikolojik 

Dayanıklılık, Aracılık 

Bilim Kodu:114708 
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ABSTRACT 

 

The purpose of this study is to investigate whether mindfulness has an effect on both work 

engagement and psychological resilience, and also to determine whether the meaningfulness 

of work plays a mediating role in this interaction. In addition, determining whether there is a 

difference in terms of variables according to some demographic characteristics is among the 

sub-objectives of the study. 

The data of the study were obtained from 415 cargo employees working throughout Turkey 

through a questionnaire. Four scales were used in the study. For the reliability analysis of the 

scales, Cronbach's alpha coefficient was calculated and for the validity of the scales, 

exploratory factor analysis  and confirmatory factor analysis  were conducted. Independent 

sample t-test and one-way analysis of variance were used to determine the differences. 

Correlation analysis was performed to determine the relationships between variables. 

Regression analysis was used to determine the interactions between variables. Structural 

equation modeling was used for model tests. SPSS and AMOS programs were used to analyze 

the data. 

As a result, it has been determined that mindfulness affects work engagement, psychological 

resilience and meaningfulness of work in a positive and meaningful way. On the other hand, 

meaningfulness of work has a positive and significant effect on work engagement and 

psychological resilience. It has also been determined that the meaningfulness of the work 

plays a mediating role in the effect of mindfulness on work engagement and psychological 

resilience. 
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As a result of these findings of the study, the importance of mindfulness and meaningfulness 

of work in the effect of work engagement and psychological resilience was understood and 

suggestions were made for future researchers and practitioners.  

 

Key Terms: Mindfulness, Meaningfulness of Work, Work Engagement, Psychological 

Resilience, Mediation 

Science Code:114708 
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GİRİŞ 

Gu nu mu zde iş du nyasındaki rekabet, çalışanlarda eskisine oranla daha fazla strese sebep 

olmaktadır. Ayrıca dog al afetler, Covid 19 pandemisi gibi tu m du nyayı etkileyen salgın 

hastalıklarda çalışanları psikolojik olarak etkilemektedir. O zellikle Covid 19 pandemisi 

su resince sag lık çalışanları gibi kargo sekto ru  çalışanları da insan temasını azaltamamış, 

meslekleri gereg i su rekli insanlarla temas halinde olmak zorunda kalmışlardır. Çog u meslek 

grubunda uzaktan çalışmaya geçilse de kargo sekto ru  çalışanları mesleg in yapısı gereg i 

uzaktan çalışmaya geçememiştir. Ayrıca u lkemizde gerçekleşen dog al afetler sırasında 

(yangınlar, deprem v.b) kargo sekto ru nu n o nemi daha da fazla anlaşılmıştır. Bu nedenle 

sekto r çalışanlarının olumsuzluklara karşı daha kolay baş edebilmeleri için psikolojik 

dayanıklılık du zeylerinin yu ksek olması ve yine bu olumsuz şartlar altında da olsa çalışmaya 

tutkunluklarını artırabilmek için neler yapılacag ına dair araştırmalara ihtiyaç duyulmaktadır. 

Yapılan bu tez çalışmasında bu iki tutumu artırabilmek için bilinçli farkındalık ve işin 

anlamlılıg ının rolu  tespit edilmeye çalışılmıştır. 

Çalışmada do rt deg işken vardır. Bunlardan ilki bag ımsız olan deg işken bilinçli farkındalıktır. 

Bilinçli farkındalık, belirli bir şekilde, şu anda ve mu mku n oldug unca tepkisel olmadan, 

eleştirmeden, açık yu rekli bir şekilde dikkat vererek geliştirilen, anbean, yargılayıcı olmayan 

farkındalık du zeyi olarak tanımlanmaktadır (Kabat-Zinn, 2015, s. 1481).  

Çalışmanın ikinci ve aracı deg işkeni olan işin anlamlılıg ı ise, o zellikle o nemli olarak 

deneyimlenen ve bireyler için daha olumlu anlam taşıyan çalışma anlamına gelmektedir 

(Rosso vd., 2010, s. 95). Çalışanların hayatlarındaki anlam kadar işlerini de anlamlı bulmaları 

oldukça o nemlidir. Gu nu n en az sekiz saatini bir işte geçiren kişi için anlamlı bir işte çalışması 

hayatındaki memnun olma du zeyini de artırabilir.  

Çalışmanın bag ımlı deg işkeni olan çalışmaya tutkunluk ise dinçlik, kendini adama ve 

o zu mseme ile karakterize edilen olumlu, tatmin edici, işle ilgili bir zihin durumu olarak 

tanımlanmıştır (Gonzalez-Roma ve Bakker, 2002, s. 74). Tutkunluk terimi çalışanların işlerine 

ne o lçu de dahil olduklarını, kendilerini adadıklarını, hevesli ve tutkulu olduklarını 

tanımlamak için kullanılan bir terimdir (Macey ve Schneider, 2008, s. 4). 

Çalışmanın son deg işkeni ise psikolojik dayanıklılıktır. Henry (1999), dayanıklılıg ı; başarılı 

uyum kapasitesi, pozitif çalışma veya yu ksek riske, kronik strese veya uzun su reli ve şiddetli 

travmaya rag men hayatına devam etme olarak tanımlamıştır.  

Çalışmanın do rt deg işkeni incelendig inde her bir deg işkenin pozitif kavramlar oldug u 

go ru lmektedir. O rgu tler açısından pozitif unsurlara o nem vermek daha mutlu, daha verimli ve 

performansı daha yu ksek çalışanların olmasına etki edebilir. 

Bu açıklamalar dog rultusunda bu çalışma u ç bo lu mden oluşmaktadır. Birinci bo lu mde 

kavramsal bir çerçeve oluşturulmuştur. Teze konu olan bilinçli farkındalık, işin anlamlılıg ı, 
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çalışmaya tutkunluk ve psikolojik dayanıklılık kavramları ayrıntılı bir şekilde anlatılmış ve 

bo lu m sonunda bu do rt deg işkenin birbirleriyle olan ilişki ve etkileşimlerine ilişkin 

literatu rdeki çalışmalara yer verilmiştir.  

Tezin ikinci bo lu mu nde ise yo ntem anlatılmıştır. Bu kısımda tezin amacı, o nemi, kapsamı, 

sınırlılıkları, hipotez ve modeli açıklanmıştır. Ayrıca veri toplama araçları ve yapılacak 

analizler de açıklanmıştır. 

Tezin u çu ncu  ve son bo lu mu nde bulgulara yer verilmiştir. O ncelikle analizlerin varsayımlarına 

ilişkin testler; normallik testi, otokorelasyon testi ve çoklu bag lantı sorununa ilişkin bilgiler 

verilmiştir. Daha sonra o lçeklere ilişkin gu venirlik analizi ve geçerlilig i için AFA ve DFA 

analizleri yapılmıştır. Çalışmanın deg işkenlerinin birbirleri ile olan ilişkilerini tespit 

edebilmek için korelasyon, etkileşimi tespit edebilmek için regresyon, aracılık analizi için 

yapısal eşitlik modellemesine (YEM) ilişkin bulgulara yer verilmiştir. Ayrıca farklılık tespitleri 

için bag ımsız o rneklem t testi ve tek yo nlu  varyans (ANOVA) analizleri yapılmıştır. 

Tezin son kısmında ise sonuç ve o neriler kısmı yer almaktadır. Bu kısımda bulgular literatu r 

ışıg ında tartışılmış ve gelecekte yapılacak çalışmalar için araştırmacılara ve yo neticilere 

o nerilerde bulunulmuştur.  
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1. BÖLÜM  

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 

1.1. Bilinçli Farkındalık 

Çalışmanın bu kısmında bilinçli farkındalığın tanımı ve özellikleri, kavramla ilgili genel 

yaklaşımlar, temel tutumlar ve ilgili kavramlar ile işyerinde bilinçli farkındalık konularına yer 

verilmiştir. 

 

1.1.1. Bilinçli farkındalık kavramının tanımı ve özellikleri 

Bilinç, insanların etkili bir şekilde çalışmasına izin veren diğer zihinsel işlem biçimlerinden 

(biliş, güdüler ve duygular) ayrı bir kavramdır (Averill, 1992, s. 13). Bilinç hem farkındalığı 

hem de dikkati kapsamaktadır. Farkındalık, iç ve dış çevreyi sürekli olarak izleyen bilincin 

arka plan “radarıdır”. Dikkat ise sınırlı bir deneyim aralığına, yüksek hassasiyet sağlayan 

bilincin uyanıklığına odaklanma sürecidir. Farkındalık ve dikkat iç içedir, öyle ki dikkat 

sürekli olarak "şekilleri" farkındalığın zemininden çekmekte ve onları değişen süreler 

boyunca odakta tutmaktadır. Kişi, duyusal ve algısal uyaranların yanı sıra düşüncelerin, 

güdülerin ve duyguların bilincinde olabilir (Brown ve Ryan, 2003, s. 822).   

Bilinçli farkındalık (Mindfulness), belirli bir şekilde, şu anda ve mümkün olduğunca tepkisel 

olmadan, eleştirmeden, açık yürekli bir şekilde dikkat vererek geliştirilen, anbean, yargılayıcı 

olmayan farkındalık düzeyi olarak tanımlanmaktadır (Kabat-Zinn, 2015, s. 1481). Başka bir 

ifadeyle bilinçli farkındalık şimdiki zamana odaklanmış bir bilinç düzeyidir. Diğer taraftan, 

bilinçli farkındalığı kavramış birey, geçmiş hakkında uzun uzun düşünmemekte veya gelecek 

için endişelenmemektedir. Onun için sadece bulunduğu yer ve şimdiki an vardır (Hyland vd., 

2015, s. 580).  

Temel olarak, bilinçli farkındalık yalın bir kavramdır. Bilinçli farkındalığın gücü 

uygulamalarında yatmaktadır. Bilinçli farkındalık, belirli bir şekilde bir noktaya dikkatini 

vermek anlamına gelmektedir. Bu türden bir dikkat, şimdiki anın gerçekliğinin daha fazla 

farkındalığını, netliğini ve kabulünü teşvik eder. Bireyi, hayatının sadece anlardan ibaret 

olduğu gerçeğine uyandırır. Birey bu anların çoğunu idrak edemiyorsa, yalnızca hayatındaki 

en değerli şeyi kaçırmakla kalmaz, aynı zamanda gelişim ve dönüşüm olasılıklarının 

zenginliğini ve derinliğini fark edemeyebilir (Kabat-Zinn, 2015, s. 1482). Şu anda uygulanan 

ve Batı kültüründe öğretilen bilinçli farkındalık, geleneksel Uzakdoğu dinsel zihin eğitimi 

yöntemleriyle yakından ilişkilidir (Gunaratana, 2011, s. 12). Bugün hem Doğu hem de Batı 

yaklaşımlarında bilinçli farkındalığın çeşitli tanımları bulunmaktadır. Bilinçli farkındalığa 
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Doğu yaklaşımı, Batı kültürüne ve çağdaş psikolojiye girmesinin ardından çeşitli 

dönüşümlerden geçmiştir (Germer vd., 2005, s. 24). 

Bilinçli farkındalık, başlı başına bir faaliyetten ziyade bir var olma yolu olarak düşünülebilir. 

Hemen hemen her aktivite dikkatli farkındalıkla gerçekleştirilebilir. Başlangıçta Uzakdoğu 

felsefesiyle ilişkilendirilen “bilinçli farkındalık” terimi, kelime anlamıyla “hatırlanan” 

anlamına gelen Sanskritçe “Smṛti” kelimesinden gelir (Williams vd., 2004). Bu durum bilinçli 

farkındalığın, bireyin şimdiki anı deneyimlemesi ve dikkat etmeyi hatırlaması olarak 

anlaşılabilir (Shapiro ve Carlson, 2009, s. 7). 

Naik’e (2013, s. 1) göre, bilinçli farkındalığın üç temel özelliği vardır. Bunların ilki amaçtır. 

Amaç, bilinçli farkındalığın, dikkati dağıtmak yerine kasıtlı ve amaçlı olarak yönlendirmesini 

içermektedir. İkincisi mevcudiyettir. Bilinçli farkındalık, şimdiki ana tamamen bağlı ve 

dikkatli olmaktır. Ortaya çıkan geçmiş ve gelecek hakkındaki düşünceler, basitçe şu anda 

meydana gelen düşünceler olarak kabul edilmektedir. Üçüncü ve son bileşen ise kabuldür. 

Bilinçli farkındalık, o anda ortaya çıkan her şeye karşı yargısız olmaktır. Bu, duyumların, 

düşüncelerin ve duyguların iyi veya kötü, hoş veya nahoş olarak değerlendirilmediği 

anlamına gelir; bunlar basitçe “şu an oluyor” olarak fark edilir ve sonunda geçip gidene kadar 

sadece gözlemlenirler.  

Bilinçli farkındalık anlarının, uygulama sürekliliğinin neresinde olduklarına bakılmaksızın 

belirli ortak yönleri vardır. Bilincin uyanmasıyla ortaya çıkan farkındalık anı, meditasyona 

yeni başlayanlar için olduğu gibi, uzun zamandır meditasyon yapanlar için de aynıdır. Bilinçli 

farkındalık anlarının özellikleri şunlardır (Germer, 2004, s. 27):  

 Kavramsal olma: Bilinçli farkındalık, düşüncelere dalmadan ortaya çıkan bir bilinç 

düzeyidir. 

 An merkezli olma: Bilinçli farkındalık, her zaman şimdiki anda bulunmaktır. 

Deneyimlerle ilgili düşünceler şimdiki andan çıkarılır. 

 Eleştirel olmama: Deneyimin olduğundan farklı olması istenirse, bilinçli farkındalık 

özgürce gerçekleşemez. 

 Niyet içerme: Bilinçli farkındalık her zaman dikkati bir yere yönlendirme niyetini 

içerir. Dikkati şimdiki ana geri döndürmek, zaman içinde bilinçli farkındalık 

sürekliliği sağlar. 

 Katılımcı gözlem: Bilinçli farkındalık o ana bağımsız tanıklık değildir. Zihnin ve 

bedenin derin ilişkisini içerir.  

 Sözsüz olma: Bilinçli farkındalıkta kelimeler zihinde ortaya çıkmadan önce oluştuğu 

için kelimelerle kavranamaz. 
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 Keşfedici olma: Bilinçli farkındalıkta her zaman algının en ince seviyelerini kadar 

inilmektedir. 

 Özgürleştirici olma: Bilinçli farkındalığın her anı, duygusal acı çekmekten 

kurtulmayı sağlar. 

Bilinçli farkındalık uygulaması, farkındalığın yukarıda sıralanan tüm nitelikleriyle birlikte, 

bilinci şimdiki ana döndürmeye yönelik bilinçli bir girişimdir. Bilinçli farkındalıkla ortaya 

çıkan “varlık” durumu hem düşünce hem de yaratıcılığı içeren bir zihin durumu olup aynı 

zamanda bireylerin belirsizlik ortamında daha başarılı olmalarını sağlayan bir unsurdur 

(Germer, 2004). 

Bilinçli farkındalık, yoğunlaşmış dikkat becerileri ve ortaya çıkabilecek farklı zihinsel 

deneyimlere karşı açık, eleştirmeci olmayan zihinsel bir tutum olmak üzere iki temel 

bileşenden oluştuğu kabul edilmektedir (Bishop vd., 2004, s. 232).   

Shapiro (1992) ise çalışmasında, bilinçli farkındalığın üç bileşenin niyet, dikkat ve tutum 

olduğunu, bunların birbirinden ayrı aşamalar olmadığını tek bir döngüsel sürecin iç içe 

geçmiş yönleri olduğunu, aynı anda meydana geldiğini ve bilinçli farkındalığın bunun anlık 

süreci olduğunu ifade etmiştir. Bu aşamalar aşağıda açıklanmaktadır. 

Niyet: Batı psikolojisi, farkındalık uygulamasının özünü orijinal dini/kültürel köklerinden 

ayrıştırmaya çalıştığından, Budizm felsefesinin tüm varlıklar için aydınlanma ve şefkat olan 

niyet yönünün bir dereceye kadar kaybedildiği söylenebilir (Shapiro ve Schwartz, 2000). 

Shapiro (1992) çalışmasında niyetin rolünün dikkat ve tutum arasında aracılık olduğunu 

belirtmiştir. 

Kabat-Zinn'e (2001) göre, niyetler bilinçli farkındalığın zeminini hazırladığı gibi, neden ilk 

başta pratik yapıldığını anbean kişiye hatırlatırlar. Bu noktada meditasyon uygulamasının 

etkisi çok güçlüdür. Meditasyon yapıldığı sürece gelişim ve değişim görülür.  Ama bunun 

haricinde bir tür kişisel vizyon da gereklidir. Bu kişisel vizyon veya niyet genellikle 

dinamiktir ve gelişmektedir. Örneğin, çok stresli bir iş adamı, yüksek tansiyon düzeyini 

azaltmak için bir bilinçli farkındalık uygulamasına başlayabilir (Shapiro vd., 2006, s. 375). 

Bilinçli farkındalığa ana bileşen olarak niyetin dahil edilmesi, süreci bir bütün olarak anlamak 

için çok önemlidir ve genellikle diğer çağdaş tanımlarda bu unsur gözden kaçırılmaktadır 

(Bishop vd., 2004). 

Dikkat: Bilinçli farkındalığın ikinci temel bileşeni dikkattir. Dikkat, bireyin yaşam tarzındaki 

çoğu bilişsel ve nöropsikolojik işlevin temelidir (Cooley ve Morris, 1990). Bilinçli farkındalık 

uygulaması bağlamında dikkat, kişinin anbean, içsel ve dışsal deneyimlerini gözlemlemesini 

içerir. Bir başka deyişle deneyimin kendisini burada ve şimdi sunduğu şekliyle yorumlamak 

ve deneyimin kendisine katılmanın dışındaki tüm diğer uğraşları askıya almaktır. Kısaca 
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deneyimin kendisini burada ve şimdi sunduğu şekliyle yorumlamak değil bizatihi olayın bir 

parçası olarak dahil olmaktır. Bu şekilde kişi, anbean bilincin bir parçası olmayı öğrenir. 

Tutum: Bilinçli farkındalıkta tutum, kişinin dikkat etme eylemine karşı bakış açısı olarak ele 

alınabilir. Bilinçli farkındalık genellikle yalın farkındalıkla ilişkilendirilir, ancak bu 

farkındalığın kalitesi açıkça ele alınmaz. Kişinin dikkat etme eylemine bakış açısı çok 

önemlidir. Örneğin, dikkat eylemi, eleştirel bir niteliğe sahip olabileceği gibi sevgi dolu, 

şefkatli bir niteliğe de sahip olabilir (Shapiro vd., 2006). Bilinçli farkındalık bakış açısı, fark 

edilen deneyimlerin nasıl bir tutumla ele alınacağını deneyimsel olarak öğretir. Tüm fark 

edilenlerin, acı tatlı yaşamsal deneyimleri bireyin nasıl karşıladığı bu yoldaki en önemli 

belirleyici etkenlerdendir (Atalay, 2018, s. 18). 

 

1.1.2. Bilinçli farkındalıkla ilgili genel yaklaşımlar 

Günümüzde hem doğu hem de batı yaklaşımlarında bilinçli farkındalığın çeşitli tanımları 

bulunmaktadır. Bilinçli farkındalığa Doğu bakış açısı, Batı kültürüne ve çağdaş psikolojiye 

girmesinin ardından çeşitli dönüşümlerden geçmiştir.   

Bilinçli farkındalığın batı ekolünün temel tanımları arasında “anbean farkındalık” (Germer vd, 

2005), kişinin bilincini mevcut gerçekliğe karşı canlı tutması, dikkat kontrolü (Teasdale vd., 

1995, s. 25), dikkatin bir tür öz-düzenlemesi, şu anda bir amaçla yargılamadan şimdiki ana 

odaklanmak (Kabat-Zinn, 2001, s. 112) olarak yer alır.  

Bilinçli farkındalık kavramının temeli, eski Budist, Hindu ve Çin felsefelerine dayanmaktadır. 

Bu nedenle bilinçli farkındalığa yönelik bu Uzak Doğu yaklaşımları, doğaları gereği derin 

düşünceli, tepkisel olmayan farkındalığı ve kişinin benliği ile deneyimleri üzerinde 

yoğunlaşmasına vurgu yapmaktadır (Thanissaro, 2007). Bu tür farkındalık uygulamalarının 

rolü, zihni şu anda uygun şekilde dengelemek ve o anda olanlara karşı tepkiselliğini 

azaltmaktır. Bu, tüm deneyimlerle (olumlu, olumsuz ve tarafsız) ilişki kurmanın bir yoludur. 

Bu şekilde genel olarak duygusal acı çekme düzeyi azalmakta ve esenlik duygusu artmaktadır 

(Germer, vd., 2005, s. 12). Bilinçli farkındalık, Uzak Doğu meditasyon uygulamasının tüm 

akışlarının altında yatan temel unsurlardan biridir.  Güneydoğu Asya ülkelerinin (Tayland, 

Burma, Kamboçya ve Vietnam) Theravada geleneği; Vietnam, Çin, Japonya ve Kore'nin 

Mahayana (Zen) okulları; Tibet'te, Moğolistan'da, Nepal'de, Butan'da, Ladakh'ta ve şimdi 

Hindistan'ın büyük bir bölümünde sürgündeki Tibet topluluğunda bulunan Tibet Budizminin 

Vajrayana geleneğinde yeri bulunmaktadır (Goldstein, 2002, s. 20). 

Doğu ve Batı yaklaşımlarının her ikisi de bireyin iyi oluş düzeyini artırmaya odaklanır. Doğu 

yaklaşımı daha çok duyulara ve zekaya odaklanırken, Batı uygulamaları doğrudan bilişsel 

gerçeklere odaklanmaktadır.  
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Batı yaklaşımında bilinçli farkındalık konusunda birçok öncü çalışma yapmış olan Ellen 

Langer (1989) tarafından sosyal psikolojik yaklaşımlar içerisinde yer almaktadır. Langer'in 

yaklaşımına bazen "meditasyonsuz bilinçli farkındalık" denir. Langer’in uygulamalarının 

doğası yüksek oranda psikoloji temellidir ve meditasyona çok az önem verilir veya hiç vurgu 

yapılmaz. Batı ekolü, Budist felsefesine dayanan ve daha derin düşüncelere ve meditasyona 

dayanan bilinçli farkındalık konusunda doğulu yaklaşımlarla tezat oluşturur. Doğu ekolünün 

baskın yaklaşımı hem psikolojik hem de meditatif unsurları içeren bilinçli farkındalık 

yaklaşımlarıdır (Ie vd., 2014, s. 1). 

Batı dünyasında Langer’in Bilinçli farkındalığa bakış açısından başka Kabat-Zinn tarafından 

popüler hale getirilen bilinçli farkındalıkta meditasyon uygulaması deneyiminin de 

bulunduğu Budist kökenli yaklaşım tarzı da bulunmaktadır. Bilinçli farkındalık eğitiminin 

stresi azaltmadaki ve yaşam kalitesini artırmadaki etkinliği iyi kontrol edilen araştırmalarla 

kanıtlandığından, belirli gruplar ve koşullar için tasarlanmış artan sayıda bilinçli farkındalık 

temelli programlar ortaya çıkmıştır. Bu uygulamalar arasında, bilinçli farkındalık temelli 

stres azaltma (MBSR) ve farkındalığa dayalı bilişsel terapi (MBCT) en ön plana çıkanlardır 

(Carmody, 2014, s. 48). 

Doğulu, Budist bakış açısına göre, temel sorun duygusal acıdır (dukkha), bu sadece hastalık, 

yaşlılık ve ölümün kaçınılmazlıklarını değil, aynı zamanda istediğimizi alamamanın acısını da 

içermektedir.   Örneğin, kronik bir hastalığın acısı ya da sevilen birinin kaybı kadar yaygın 

olan bir şey olabilir (Mosig, 1989, s. 29).  

 

1.1.3. Bilinçli farkındalıktaki temel tutumlar 

Bilinçli farkındalık ile ilgili literatür incelendiğinde araştırmacılar tarafından farklı tutumların 

ele alındığı görülmüştür. Ancak en fazla Kabat-Zinn tarafından belirlenmiş olan tutumların ele 

alındığı tespit edilmiştir. Kabat-Zinn (2009) bilinçli farkındalığın yedi farklı tutuma sahip 

olduğunu belirtmiştir. Bu tutumlar aşağıda açıklanmaktadır. 

 

1.1.3.1. Yargılamama 

Bilinçli farkındalık uygulamalarında, bireyin zihninin bir bölümünün geçmiş deneyimlerini 

sürekli olarak değerlendirdiğini, onları diğer deneyimlerle karşılaştırdığını veya genellikle 

korkunun yarattığı beklenti ve standartlarla karşı karşıya bıraktığı söylenebilir (Kabat-Zinn, 

2001, s. 71). Birey, dikkatini kendi zihin etkinliğine vererek bilinçli farkındalık uygulamasına 

başladığında, geçmiş deneyimleriyle ilgili sürekli düşünce ürettiğini farkeder (Kabat-Zinn, 

2009, s. 33). 

Yargılamama tutumu, herhangi bir düşünceyi ya da duyguyu iyi veya kötü, doğru ya da yanlış, 

adil ya da haksız olarak yargılamak yerine tarafsız bir şekilde gözlemlemeyi içerir. Bu, kişinin 
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bir durumu asla değerlendirmediği anlamına gelmez.  Otomatik olarak tepki vermekten 

ziyade bağlama dayalı olarak, bilinçli olarak seçme özgürlüğünün kazanılması anlamına gelir 

(Langer, 2005). Zihnin sınıflandırması olayların tanınmasını kolaylaştırabilir fakat görüş 

netliği için yargıların farkında olmak gerekir (Atalay, 2018, s. 20).  

 

1.1.3.2. Sabır 

Sabır bir bilgelik biçimidir. Olayların kendi zamanında ortaya çıkmasına izin vermektir. Bazen 

olayların kendi zamanlarında gelişmesi gerektiği gerçeğini anladığımızı ve kabul ettiğimizi 

gösterir. Bir çocuk, kozasını kırarak bir kelebeğin ortaya çıkmasına yardım etmeye çalışabilir. 

Genellikle kelebek için bu durum iyi değildir. Herhangi bir yetişkin, kelebeğin ancak kendi 

zamanında ortaya çıkabileceğini, sürecin aceleye getirilemeyeceğini bilir (Kabat-Zinn, 2009, s. 

34; Shapiro vd., 2000, s. 263). Sabırlı bir tutum, nezaket, kabul ve saygı ile derinlemesine 

dinleme kapasitesini içerir (Germer, 2004, s. 25). 

 

1.1.3.3. Yeni Başlayanların Zihni 

Şimdiki an deneyiminin zenginliği, yaşamın kendisinin zenginliğidir. Çoğu zaman birey, 

bildikleri hakkındaki düşüncelerinin ve inançlarının, olayları gerçekte oldukları gibi 

görmesini engellemesine izin verir. Sıradan olanı kabul görme eğiliminde olur ve sıradan 

olanın sıra dışılığını kavramakta başarısız olur. Şimdiki anın zenginliğini görmek için, "yeni 

başlayanların zihni" denen kavramı, her şeyi sanki ilk kez görüyormuş gibi görmeye istekli 

bir zihni geliştirmek gerekir (Kabat-Zinn, 2009, s. 35).  

Atalay’a (2018) göre, her deneyimi ilk deneyimmiş gibi yaşayabilme becerisi, bilinçli 

farkındalığı harekete geçirebilmek için otomatik pilottan çıkmak demektir. Yetişkin zihni, 

deneyimleyecek bir şey bulmada zorlanır oysa çocuklar her gün yeni bir heyecanla uyanır her 

gün onlar için yeni bir keşif ve heyecandır. Bu yeni başlayan zihin durumu bilinçli farkındalık 

uygulamaları için çok önemlidir. 

Yeni başlayanların zihninin tutumu, nesneleri veya olayları sanki ilk defaymış gibi yeni olarak 

görmek demektir. Bu bilinç düzeyi tanıdık bir durum veya koşullar dizisi hakkında bilinmesi 

gereken her şeyin zaten bilindiği varsayımının bırakılması anlamına gelir. Psikanalist Wilfred 

Bion, doğuştan gelen önyargılardan arınmış, tamamen mevcut olma deneyimini tanımlamak 

için “düşünürsüz düşünceler” ifadesini türetmiştir. Yeni başlayanların zihniyle meşgul 

olunduğunda, kuantum fiziğinin süper pozisyon alanı olarak adlandırdığı bir alanına girilir. 

Bu alan yaratıcılığın ortaya çıkabileceği saf potansiyel alanıdır (Alexander ve Goldstein, 2014, 

s. 664). 
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1.1.3.4. Gu ven 

Güven,  bir bireyin bir başkasının sözlerine, eylemlerine ve kararlarına dayalı olarak inanması 

ve hareket etme istekliliğidir. Bireyin bir başkasına güvenmesi üç temel unsura dayanır; ilki 

kişinin güvene ilişkin yaşam deneyimleri yoluyla geliştirdiği kendi inanç sistemi, ikincisi, 

kurumlar/toplum tarafından oluşturulan bir dizi kural ve normlar, üçüncüsü ise belirli bir 

ilişki içindeki deneyimlere dayalı olarak kendiliğinden oluşmasıdır (Lewicki ve Wiethoff, 

2000, s. 87). 

Bireyin kendine ve duygularına temel bir güven geliştirmesi bilinçli farkındalık eğitiminin 

ayrılmaz bir parçasıdır. Yol boyunca bazı "hatalar" yapılsa bile, bireyin sezgilerine ve kendi 

otoritesine güvenmesi önemlidir (Kabat-Zinn, 2009, s. 36). 

 

1.1.3.5. Çabalamamak 

Bireyler, yaptıkları hemen hemen her şeyi bir amaç için, bir şey elde etmek veya bir yere 

ulaşmak için yaparlar. Ancak bilinçli farkındalık uygulamalarında bu tutum gerçek bir engel 

olabilir. Çünkü bilinçli farkındalık uygulamaları, örneğin meditasyon diğer tüm insan 

aktivitelerinden farklıdır ve çabasızlık doğasında vardır (Kabat-Zinn, 2009, s. 37). 

Çabalamama tutumu, kişinin sahip olmadığı şeyleri kavramaktan ve değişimden ya da o anda 

ortaya çıkanlardan kaçınmaktan bağımsız olmak demektir. Çaba göstermemek, olabileceklere 

odaklanmak yerine şimdiki ana odaklanmak demektir (Alexander ve Goldstein, 2014, s. 664). 

 

1.1.3.6. Kabul 

Bu tutum, olayları olduğu gibi kabul etmeyi, anlamayı ve takdir etmeyi, kendimize ve 

başkalarına karşı nazik, arkadaş canlısı, olumlu hisler hissetmeyi içerir (Alexander ve 

Goldstein, 2014, s. 664). Kabul, olayları şimdiki zamanda oldukları gibi görmek anlamına 

gelir. Bireyin başı ağrıyorsa, başının ağrıdığını kabul etmelidir. Bu duruma başka bir anlam 

yüklememelidir. Birey başına gelen olayları olumlu veya olumsuz, her şeyi olduğu gibi kabul 

etmelidir. Çoğu zaman kabule, ancak ink}r ve ardından öfke dönemlerinden geçtikten sonra 

ulaşılır. Bu aşamalar, olanla uzlaşma sürecindeki doğal bir ilerleme olup iyileşme sürecinin 

bir parçasıdır (Kabat-Zinn, 2009). 

 

1.1.3.7. Oluruna Bırakmak 

Oluruna bırakmak, bir fikir, olay, görüş veya arzu olsun; herhangi bir şeye tutunmayı 

bırakmak demektir. Bireyin şimdiki anın akışına, olaylar ortaya çıkarken tam bir kabulle 

bakması bilinçli bir karardır. Bırakmak, bireyin gerçekleşmesini istediği olayın çekiciliğine 

kapılmaması ama bunu yaparken reddetmemesi, olayların olduğu gibi olmasına izin vermesi 
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demektir (Kabat-Zinn, 2001, s. 67). Oluruna bırakmak her şeyin gelip geçici olduğunu 

görebilmek, unutmak ve tutunduğumuz şeye odaklanmaktır (Atalay, 2018, s. 24). 

Diğer taraftan Alexander ve Goldstein (2014, s. 663) bilinçli farkındalığın birey için sağlıklı 

bir model olarak, güvenilir ve iyileştirici bir ortam yaratan dokuz tutumu olduğunu 

belirtmişlerdir. Bunlar; kabul, genişlik, izin verme, yeni başlayan zihni, çabalamama, 

yargılamama, sabır, empati ve öz-şefkat şeklindedir. 

 

1.1.4. Bilinçli farkındalık ile ilgili kavramlar  

Bu kısımda bilinçli farkındalık ile ilgili olan; öz-şefkat, öz-saygı, öz-yeterlilik, bilinçli 

farkındalık meditasyonu, nöroplastisite, farkındalıksızlık, belirsizliğe tahammülsüzlük ve 

otomatik pilot kavramları açıklanacaktır. 

 

1.1.4.1. O z Şefkat 

Öz-şefkat, kişisel ıstırap karşısında kendine karşı şefkatli olmayı ifade etmektedir. Bireyin 

başarısızlık ve yetersizliklere maruz kalmasının, insan olmanın bir parçası olduğunun 

kabulünü içermektedir (Birnie vd., 2010, s. 359). 

Öz-şefkat’in üç temel bileşeni bulunmaktadır. Bu bileşenler Şekil 1.1. ’de yer almaktadır. 

                                                 

 

Şekil 1. 1. Öz şefkatin bileşenleri   

Kaynak: Germer ve Neff, 2020, s. 24 

Germer ve Neff (2020) bu üç bileşeni şu şekilde açıklamaktadır.  Öz nezaket; bireylerin 

kişisel bir eksiklikle karşılaştıklarında, kendilerine karşı sert bir eleştirel tutumla yaklaşmak 

yerine, destek ve umut verici davranarak, kendilerini psikolojik olarak zarar vermekten 

korumaları olarak ifade edilebilir. Ortak insanlık hali; tüm insanların gelişmekte olan 

 

Bilinçli 

Farkındalık 

 

Ortak 
İnsanlık Hali 

Öz Nezaket 
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varlıklar olduğunu, herkesin başarısızlıklara uğrayabileceğini, hatalar yapabileceğini ve 

zorluklarla karşılaşabileceğinin bilincinde olmaktır. Bilinçli farkındalık; anbean 

deneyimlerin net ve dengeli bir tutumla farkında olmaktır. 

Kişi kendine nezaket göstererek, kendini yargılamayı ve kendine kızmayı bırakırsa, olumsuz 

duygusal deneyimlerin etkisi azalarak, kişinin düşüncelerine ve duygularına ilişkin dengeli 

farkındalığı sürdürmesini kolaylaştıracaktır. Benzer şekilde, ıstırabın ve kişisel 

başarısızlıkların başkalarıyla paylaşmak, kişinin kendisine yüklediği suçlamanın ve sert 

yargılamanın derecesini azaltacaktır (Neff, 2003, s. 224). Kişinin kendi iç ıstırap deneyimini 

fark etmesi, kendine karşı şefkat geliştirmede gerekli bir adımdır (Birnie vd., 2010, s. 359). 

Germer ve Neff (2020) çalışmalarında öz şefkatli farkındalık kavramını açıklamışlardır. Bu 

çalışmada öz şefkatli farkındalık, öz şefkatin acı çekilen anların farkında olunması 

durumunda gerektiğinin, farkındalık ile öz şefkat bir araya geldiğinde yaşamlardaki zor anlar 

sırasında, sevgi dolu ve güçlü bir iyi oluş sunulduğu şeklinde ifade edilmiştir.  

 

1.1.4.2. O z Saygı 

Orth vd. (2012) yapmış oldukları 12 yıl süren öz saygı araştırmasında 16 ile 97 yaş 

aralığındaki kişilerin öz saygı düzeylerini ölçümlemişlerdir. Yapılan araştırmada, kişilerin 

ergenlikten 51 yaşına kadar öz saygılarının hızla arttığını, 51 yaşından 97 yaşına kadar ise 

azaldığını tespit etmişlerdir. 

Öz saygı ile ilgili yapılan çalışmalarda, çoğunlukla yanlış geri bildirim, önyargılı sosyal 

karşılaştırma yapılarak öz saygının manipüle edildiği tespit edilmiştir. Bir kişinin öz 

saygısının manipüle edilmesi o kişinin davranışlarına yansımaktadır (Heatherton ve Polivy, 

1991, s. 896). 

Thompson ve Waltz (2008), bilinçli farkındalık ve koşulsuz kendini kabul ve öz saygı arasında 

pozitif bir ilişki olduğunu tespit etmişlerdir. Bilinçli farkındalık becerileri kazanmanın 

bireylerdeki öz saygıya etkisi olduğunu çalışmalarının sonunda saptamışlardır. Pepping 

vd.’de (2013) yapmış oldukları çalışmada bilinçli farkındalığın öz saygı üzerinde pozitif bir 

etkisi olduğu sonucuna ulaşmış ve bilinçli farkındalık, öz saygı varyansının %42,2’sini 

açıkladığını tespit etmişlerdir. Çalışmada özellikle bilinçli farkındalığın bileşenlerinden olan 

yargılamamanın öz saygı üzerindeki etkisinin daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. Pepping 

vd.’nin (2013) yapmış olduğu çalışma ele alındığında öz saygının önemli yordayıcılarından 

bir tanesinin bilinçli farkındalık olduğu görülmektedir.  
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1.1.4.3. O z Yeterlik 

Bilinçli farkındalığın yakından ilişkili olduğu kavramlardan diğeri öz-yeterliktir. Öz yeterlik; 

Bandura (1977) tarafından, günlük stres ve zor yaşam şartlarının üstesinden gelebilmek için, 

kişinin bir işi bitirebileceğine dair yeterli beceriye sahip olduğuna inanması olarak 

tanımlanmıştır (Atalay vd., 2017, s. 1805). Kendini yüksek seviyede yeterli gören bireyler, 

işlerini yerine getirirken zorlayıcı görevler seçmektedirler. Bu işlerde aksilikler karşısında 

bile yılmadan bunu sürdürebilmektedirler (Çetin ve Basım, 2012, s. 125).  Öz yeterlik 

psikolojik sermayenin alt boyutlarından biridir. Algılanan öz yeterlik, etkinliklerin ve 

ortamların seçimi üzerinde yönlendirici bir etkiye sahip olmakla kalmaz, aynı zamanda, nihai 

başarı beklentileri aracılığıyla, bir kez başlatıldığında başa çıkma çabalarını etkileyebilir. Öz 

yeterlik beklentileri, insanların ne kadar çaba harcayacaklarını, engeller ve caydırıcı 

deneyimler karşısında ne kadar süre devam edeceklerini belirlemektedir (Bandura, 1977, s.  

194). Kendilerine karşı sınırlandırıcı ve yargılayıcı tutumları azalan bireylerin, yaşadıkları 

olayların geçmiş ve gelecek bağlantılarını iyi kurabilmeleri nedeniyle öz-yeterlikleri 

artmaktadır (Atalay vd., 2017, s. 1805). Fallah (2016) yapmış olduğu çalışmada bilinçli 

farkındalık düzeyi yüksek olan öğretmenlerin öz yeterlik düzeylerinin yüksek olduğu 

sonucuna ulaşmıştır. Luberto vd. (2013) farkındalık becerilerinin, bir grup psikoloji öğrencisi 

arasında tehdit edici ve zorlayıcı durumlarla başa çıkmada öz yeterliği doğrudan etkilediğini 

bulmuşlardır. Cayoun vd. (2012) öz yeterliği ölçmek için bilinçli farkındalık temelli öz yeterlik 

ölçeği geliştirmişlerdir. Ölçeğin Türkçe’ye uyarlanması Atalay vd. (2017) tarafından 

yapılmıştır.   

Çalışmalar incelendiğinde bir bireyin öz yeterlik düzeyini artırmada bilinçli farkındalığın 

önemli bir rolü olduğu sonucu çıkarılabilir.  

 

1.1.4.4. Bilinçli Farkındalık Meditasyonu 

Meditasyon, kişinin dikkatini tek bir referans noktasına çevirme uygulaması olarak 

tanımlanır. Dikkati dağıtan düşüncelerin zihni meşgul etmesine izin vermek yerine dikkati 

tek bir noktaya odaklamak meditasyonun temel amacıdır. Yaşadığımız dünya dikkat dağıtıcı 

şeylerle doludur. Dikkatimizi kontrol edebilmek, tutarlı meditasyon uygulamasıyla 

geliştirilebilecek bir beceridir. Meditasyon zihni stabilize etmenin bir yoludur. Doğası gereği 

dikkati dağılan zihnin, meditasyonla bu durumu azaltılır ve hatta ortadan kaldırılır. 

Meditasyon, kişinin yaşamın sonsuz kargaşasında berrak ve sakin olmasını sağlar. Her gün 

aşırı miktarda olumsuz haberlere ve olaylara maruz kalmak, zihni gerçekten önemli olan 

şeye, yani yaşamaya odaklanmaktan kolayca uzaklaştırabilir. Stresli durumlar kısa 

meditasyon ve rahatlama yoluyla hafifletilebilir (Widdett, 2014, s. 7–8). Hemen hemen tüm 

kültürlerde ve dinlerde farklı meditasyon stilleri bulunmaktadır. Bilinçli farkındalık 

meditasyonu da  (BFM) bu çeşitlerden bir tanesidir (Tang vd., 2015, s.  214).  
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1990’ lardan itibaren, bilinçli farkındalık meditasyonu birçok zihinsel ve fiziksel sağlık 

koşuluna uygulanmış ve psikolojik araştırmalarda dikkat çekmiştir. Mevcut klinik ve 

araştırma bağlamlarında, BFM tipik olarak şu andaki deneyimlere karşı yargılayıcı olmayan 

dikkat olarak tanımlanır. Bu tanım, Uzak Doğu farkındalık ve dinginlik kavramlarını kapsar. 

Hem dikkatin düzenlenmesini (düşünceler, duygular, vücut duruşu ve duyumlar gibi anlık 

deneyimlere odaklanmayı sürdürmek için) hem de kişinin deneyimlerine açıklık ve kabulle 

yaklaşma yeteneğini gerektiren uygulamalarını tanımlar (Tang vd., 2015, s. 214). 

Bilinçli farkındalık, meditasyon yoluyla geliştirilebilen dikkat ve farkındalık nitelikleriyle 

ilgilidir. Bilinçli farkındalık genellikle, zihnin ve dünyanın doğasını derin, nüfuz edici, 

kavramsal olmayan bir şekilde görmek anlamına gelen "iç görü" meditasyonu olarak 

adlandırılmaktadır. Derin sorgulama ve iç görü geliştirmedeki rolü nedeniyle bazı 

araştırmacıların, farkındalığın bilişsel bilim, nörofenomenoloji ve insan deneyiminin 

doğasının bilişsel temellerini anlama girişimlerindeki kritik konulara bilgi sağlayabilecek, 

benzersiz bir bakış açısı sağladığını iddia etmelerine yol açmıştır (Kabat-Zinn, 2003, s. 145–

146). 

BFM’nin, gelişmiş bir öz-düzenleme süreci oluşturmak için yakından etkileşime giren en az üç 

bileşen içerdiği öne sürülmüştür. Bu bileşenler Şekil 1.2.’de yer almaktadır. 

 

 

Şekil 1. 2. Bilinçli farkındalık meditasyonu bileşenleri  

Kaynak: Tang vd., 2015, s. 214 

1.1.4.5. No roplastisite 

Nöroplastisite, sinir sisteminin farklı yoldan değişimini ifade eden geniş kapsamlı bir 

kavramdır. Erişkin beyni eski bilinen kalıpların aksine sadece çocukluk çağında değil 

erişkinlikte de değişme yetisine sahiptir (Costandı, 2019, s. 14).  Nöroplastisite, yeni 

durumlara daha iyi uyum sağlamak amacıyla beynin değişme, yeniden şekillendirme ve 

yeniden düzenleme yeteneği olarak tanımlanır. Nöroplastisite kavramı oldukça yeni olmasına 

rağmen, sinirbilimin en önemli keşiflerinden biridir. Gerçek şu ki, sinir ağları sabit değildir, 
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deneyimlere bağlı olarak tüm yaşamımız boyunca dinamik olarak ortaya çıkmakta ve yok 

olmaktadır (Demarin vd., 2014, s. 209).  

Nöroplastisite sayesinde kişinin beyninde sinirsel bağlantılar kurulabilir ve güçlendirilebilir. 

Bilinçli farkındalık belirli nöron gruplarını uyararak harekete geçirir böylece bağlantıların 

kurulmasına yardımcı olur ve güçlendirir. Bu durum, yalnızca duygusal uyarılma, odaklanmış 

dikkat ve tekrarlama gibi belirli koşullar altında ortaya çıkmaktadır. Birey doğduğu andan 

itibaren beyni deneyimlere göre şekillenmektedir. Beynin sinirsel ateşlemesini uyaran, 

ortaya çıkan ve sinaptik bağlantıları şekillendiren şey ise ilişkiler ve dünyayla olan 

etkileşimdir (Widdett, 2014, s. 7). 

Son araştırmalar ve klinik gözlemler, bilinçli farkındalık eğitiminin prefrontal ve parietal 

bölgelerde beyin plastisitesi yoluyla algısal yeteneğin arttırılmasını desteklediğini ve daha 

yüksek derecede kendini anlama ve kontrol duygusu ile sonuçlandığını göstermektedir. 

Klinik hizmetlerde bilinçli farkındalık eğitiminin yaygınlaşmasının etkisinin de toplumsal 

düzeyde etkili olması muhtemeldir. Bu sayede kronik bir bozukluktan ya da sorunlu bir 

kişilikten mustarip çok sayıda bireyin, bilinçli farkındalık eğitimi sayesinde sorunlarla baş 

edebilmesi kolaylaşacaktır (Cayoun, 2005, s. 6).  

 

1.1.4.6. Farkındalıksızlık 

Bilinçli farkındalık uyanmak ve şimdiki anda neler olduğunu fark etmektir. Bireyler nadiren 

dikkatli olurlar. Genellikle dikkat dağıtan düşüncelere veya o anda neler olduğuyla ilgili 

görüşlere kendilerini kaptırırlar. Bu duruma farkındasızlık denmektedir (Germer, 2004, s.24). 

Farkındalıksızlık/Dikkatsizlik örnekleri şunlardır (Germer, 2004, s. 24): 

 Aktivitelere dikkat etmeden acele etmek. 

 Başka bir şey düşünme nedeniyle bir şeyleri kırmak veya dökmek. 

 Fiziksel gerginlik veya rahatsızlık gibi ince duyguları fark edememek. 

 Bir kişinin adını neredeyse duyar duymaz unutmak. 

 Kendimizi gelecek veya geçmişle meşgul bulmak. 

 Yediğinin farkında olmadan atıştırmak. 

 



15 
 

1.1.4.7. Belirsizlig e Tahammu lsu zlu k 

Belirsizliğe tahammülsüzlük, belirsiz durumlara karşı duygusal, bilişsel ve davranışsal 

düzeyde olumsuz tepki verme eğilimini içeren bir özellik olarak ifade edilmektedir (Buhr ve 

Dugas, 2009, s. 216). 

Belirsizliğe tahammülsüzlük düzeyi yüksek olan bireyler, belirsiz durumlarla 

karşılaştıklarında, belirsizliğin adil olmadığı ve olumsuz sonuçlara yol açacağı inancı 

nedeniyle genellikle olumsuz tepki vermektedirler (Dugas vd., 2001, s. 552). Belirsizliğe, 

özellikle sağlık durumuna ilişkin belirsizliğe tahammül edememenin, sağlık kaygısının 

gelişimi ve sürdürülmesi için bir risk faktörü olabileceği öne sürülmüştür (Kraemer, 2016, s. 

860). 

Belirsizlik gelecekle ilgili bir kaygı hali olarak ele alınabilir. Bilinçli farkındalık ise şu anın 

farkında olmak ile ilgili bir durumdur. Dolayısıyla yaşanılan an da kalmayı başarabilen kişi,  

geleceğin olası belirsizliklerine karşı güçlü bir tutum sergileyerek bu tahammülsüzlük ile 

daha kolay baş edebilecektir (Aktepe ve Tolan, 2020, s. 554). 

 

1.1.4.8. Otomatik Pilot  

Bilinçli farkında olmak, zorlayıcı veya otomatik olan davranışlarda bulunmayı içeren 

“otomatik pilota” karşı uyanık olmayı ve mevcut deneyime odaklanmayı gerektirir (Segal vd., 

2002, s. 133). Otomatik pilot farkındalığın tam zıttı bir davranış şeklidir. Otomatik pilot 

terimi, kişinin şimdiki zamanın bilincinde olmadan veya bilinçli bir hedefi olmadan hareket 

ettiği bir zihin durumudur. Otomatik pilot bir farkındalıksızlık halidir demek yanlış 

olmayacaktır (Şimşek-Yüksekbilgili, 2020, s. 66).  

Herhangi bir aktiviteye dikkatli bir yaklaşımın üç özelliği bulunmaktadır (Muhr ve Handberg, 

2014, s. 106):  

 Sürekli yeni kategorilerin yaratılması 

 Yeni bilgilere açıklık  

 Birden fazla bakış açısına yönelik örtük bir farkındalık 

 

Bu tür farkındalıklar yeni şeyleri fark etme, sorumlu olma, dikkatli olma ve aktif olma olarak 

ifade edilebilir. Farkındalığın tersi de farkında olmadan bilinçsizce eylemleri sergilemedir bir 

başka ifadeyle “otomatik pilot” olarak düşünmeden eylemleri gerçekleştirmektir (Muhr ve 

Handberg, 2014, s. 106). 
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1.1.5. İşyerinde bilinçli farkındalık 

Bilinçli farkındalık, günlük hayatımızda çevrede olup bitenlerin farkında olmaktır. Modern 

insanın gününün ortalama 8 saatini işte geçirdiği düşünüldüğünde iş yerinde bilinçli 

farkındalığın önemi ortaya çıkmaktadır. İster işin yoğunluğu olsun, ister yöneticilerin, 

müşterilerin ve iş arkadaşlarının beklentisi olsun birey yoğun geçirdiği bir iş günün sonunda 

ve hatta işin kendisini yaparken her şeyin farkında olarak çalışması işteki mutluluğuna da 

etki edecektir.  

Bilinçli farkındalık, zihin ve beden birlikte gerçek anlamda bir arada olduğunda ortaya çıkar.  

Dikkatle nefes alıp verildiğinde, zihin ve bedene geri döner ve kişi o an gerçek anlamda orada 

var olur.  O zaman, kişi içinde ve çevresinde bulunan birçok mutlu durumları fark eder ve 

böylece mutluluk kendiliğinden doğal yolla gelir. Bilinçli farkındalık uygulaması iş veya çaba 

ile değil eğlenceli bir şekilde olmalıdır. Nasıl insan nefes almak için herhangi bir çaba 

göstermez, nefes aldığının farkında bile olmazsa veya güzel bir gün batımını seyreden bir 

grup insanın bunun için herhangi bir çaba göstermeyip sadece mutluluk hissetmesi gibi birey 

de, bilinçli farkındalık uygulaması sırasında ayrıca bir çaba göstermez (Hanh, 2010). Günlük 

hayatında bilinçli farkındalık deneyimine ihtiyaç duyan birey, günün önemli bir kısmını 

geçirdiği işinde de bilinçli farkındalık deneyimlerine ihtiyaç duyabilecektir. 

Snow ve Langer (1997) işyerinde bir görevden zevk almanın, görevin bileşenlerinden çok 

göreve olan bakış açısıyla ilgili olduğunu ileri sürmüşlerdir. Çalışanların bir işi görev olarak 

değil zevk alacakları bir oyuna dönüştürdüklerinde işe daha çok odaklandıklarını, oyundan 

uzaklaştırılıp bir işe dönüştüğünde ise zihinsel olarak o andan uzaklaştıklarını tespit 

etmişlerdir. Bir başka ifadeyle çalışanların bir işte var olabilmeleri ve bilinçli farkındalık 

düzeylerini artırabilmenin önemli unsurlarından birisinin işi bir oyun veya bir hobiye 

dönüştürmek olduğu söylenebilir. Başka bir çalışmada ise Fox ve Langer (2000), bir işe ne 

kadar dikkatli bir şekilde odaklanılırsa o kadar çok sevildiğini ileri sürmüşlerdir. Aynı 

çalışmada araştırmacılar çalışanlara işlerinde ne kadar yenilik getirilirse işten o kadar zevk 

alındığını tespit etmişlerdir. Bir başka ifadeyle sabit bir iştense işe getirilen bir yeniliğin 

çalışanların memnuniyetini artıracağını söylemişlerdir. Burada aslında gündelik hayattaki 

otomatik pilot durumundan nasıl ayrılmak gerekiyorsa, işte de sürekli aynı şeyleri yapmak 

yerine işi farklılaştırmak ve işe odaklanmanın zihnin uçuşmasını engellediğini 

vurgulamışlardır. 

Şekil 1.3. incelendiğinde bilinçli farkındalık ile işyeri sonuçları bütüncül bir şekilde 

görülmektedir. Bilinçli farkındalığın, işyeri çıktıları performans, ilişkiler ve iyi oluş olmak 

üzere 3 başlıkta toplanmıştır. 
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Bilinçli Liderlik Eğitimi 
 
 
 

 
Dayanıklılık 
İyileşme 
Gelişme 

                                      
Şekil 1. 3. Bilinçli farkındalığı işyeri sonuçlarıyla ilişkilendiren bütünleştirici çerçeve 

Kaynak: Good vd., 2016, s. 116 
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BİLİŞ DUYGU DAVRANIŞ PSİKOLOJİ 
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Değer 

Öz-düzenleme 
Otomatik Azaltma 
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Nöroplastisite 
Yaşlanma 
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1.1.5.1. Bilinçli Farkındalık ve Performans 

Bilişin nasıl sınıflandırılması gerektiği konusunda kesin bir fikir birliği olmasa da, bilişsel 

işlevlerin insan performansının merkezinde olduğu bilinmektedir. Geniş bir dizi bilişsel 

işlemin, aşağıdakiler dahil olmak üzere, geniş bir yelpazede bulunduğu büyük ölçüde kabul 

edilmektedir (Moore ve Gardner, 2014, s. 991): 

 Uyarma, uyanıklık, sürekli dikkat  

 Odaklanma, konsantrasyon 

 Yürütme dikkati ("bölünmüş dikkat" veya "çatışma izleme" olarak da anılır),  

 Dikkat kaynaklarını tahsis etmek,  

 Bilgilerin işlenmesi ve saklanması,  

 Karar verme, 

 Problem çözme  

 Planlama, elit beceri setlerinin geliştirilmesi ve etkin kullanımında kritik beceriler  

Bilişsel işlevlerin dikkatli bir şekilde incelenmesi sonucu bu süreçlerin birbiriyle kesişen üç 

temel yapıdan oluştuğu görülmektedir. Bunlar; dikkat, görevle ilgili farkındalık ve üst düzey 

performansın doğasında bulunan hedefe yönelik davranış uygulaması (Moore ve Gardner, 

2014, s. 991) olarak belirtilebilir. 

Bilinçli farkındalık meditasyonun nörolojik değişikliklere yol açabileceği iddiasını 

destekleyen çok sayıda araştırma yapılmıştır. Massachusetts General Hospital'da yapılan bir 

araştırma, kırk dakikalık günlük meditasyonun, beyin korteksinin dikkat ve duyusal işlemle 

ile ilgili kısımlarını kalınlaştırdığının kanıtlarını göstermiştir. Kısa bir meditasyon seansının, 

konsantrasyon gerektiren testlerde performansı iyileştirmede kısa süreli bir uykudan daha 

etkili olduğunu göstermiştir (Widdett, 2014, s. 12). İşyerlerinde de çalışanların 

uygulayacakları kısa süreli bilinçli farkındalık uygulamaları performanslarını etkileyebilir. 

Bilinçli farkındalığın iş performansının boyutlarından olan görev performansına etkisi 2 

şekilde olabilir. Bunlar (Dane, 2011, s. 1004);  

 Bireyin görev ortamının doğasına göre  

 Bireyin görevle ilgili uzmanlık derecesine göre şeklindedir. 
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Burada belirtildiği üzere bilinçli farkındalığın görev performansı üzerindeki genel etkisi hem 

kişinin çalıştığı görev ortamına hem de kişinin görevi gerçekleştirme yeteneğine bağlıdır 

(Dane, 2011, s. 1004). 

Guillaumie vd. (2017) yapmış oldukları çalışmada bilinçli farkındalık temelli uygulamaların 

hemşire ve hemşirelik öğrencilerinde anksiyete ve depresyonu azaltmada, mental sağlığı ve 

iş performansını artırmada önemli ölçüde etkili olduğunu belirlemişlerdir. 

Van Gordon vd. (2014) yapmış oldukları çalışmalarında bilinçli farkındalığın performansa bir 

etkisi olup olmadığını araştırmışlardır. Çalışma sonucunda yetişkinlerde bilinçli farkındalık 

uygulamalarının görev performansını etkilediği sonucuna ulaşmışlardır.  

 

1.1.5.2. Bilinçli Farkındalık ve Liderlik 

Liderlik örgütlerde hayati bir öneme sahiptir (Wong, 2016, s. 239). Liderlik performansını 

tanımlama ve ölçme girişimleri genellikle temel performans göstergelerinin kaçınılmaz 

olarak yetersiz analizlerine dayanır (Parmenter, 2015, s. 311). Liderlik ve bilinçli farkındalık 

üzerine literatürün çoğu, bilinçli farkındalığın teorik olarak beklenen faydalarını sunar. 

Bunların çoğu, bir liderin öz düzenlemesi üzerindeki varsayılan olumlu etkiden gelir.  

Öz düzenleme bireyin düşünceleri, duyguları ve davranışları üzerindeki kontrolünü 

desteklediğinden liderlik bağlamında önemlidir (Neck ve Houghton, 2006, s. 276). Liderlik 

davranışında bu sürecin faydalarının bir açıklaması Glomb vd. (2011) tarafından yapılan 

çalışmayla desteklenmiştir. Çalışmasında bilinçli farkındalığı öz düzenlemeye bağlayan temel 

süreçleri tanımlamıştır; bu süreçler egonun olaylardan ayrılması, azaltılmış otomatik 

düşünme ve fiziksel deneyimler konusunda artan farkındalıktır (King ve Haar, 2017, s. 303). 

Bilinçli farkındalık, psikolojik iyi oluşun, lider-üye dayanıklılığını artırmasıyla  (Roche vd., 

2014)  performansı olumlu yönde etkiler ve bu da daha etkili performansa yol açar 

(Hulsheger vd., 2013; Sauer ve Kohls, 2011). Bilinçli farkındalığın, yeniliğe ve öğrenmeye, 

adaptasyona, yaratıcılığa, performansa, etkisinin olduğu da görülmektedir (Weick ve Sutcliffe, 

2006). 

Öz-liderlik ise, kişisel etkinliği ve performansı artıran, kendi kendini etkileyen bir süreçtir. Üç 

ana strateji alanı içerir. Bunlar, davranış odaklı stratejiler (kendine hedef belirleme, kendini 

gözlemleme, kendini ödüllendirme, kendini cezalandırma ve kendi kendine ipucu verme), 

doğal ödül stratejileri (içsel motivasyonu teşvik etme) ve yapıcı düşünce modeli stratejileridir 

(başarılı performansı görselleştirme, kendi kendine konuşma ve inançları ve varsayımları 

değerlendirme) (Furtner vd., 2018, s. 353).  

Diğer taraftan Arendt vd. (2019) yapmış oldukları çalışmalarında bilinçli farkındalık ve 

liderlik ilişkisinde, bilinçli farkındalığın sadece içsel bir sermaye olmadığı, liderin takipçileri 
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ile olan iletişimine de yardımcı olduğunu ve bilinçli farkındalığın liderlerin belli bir iletişim 

stili geliştirilmesini sağladığını belirlemişlerdir.   

Liderlik türlerinden dönüşümcü liderlik ve bilinçli farkındalık arasındaki ilişkiyi araştıran bir 

başka çalışmada (Kroon vd., 2017) dönüşümcü liderlerin, çalışanların içsel motivasyonunu 

ateşleyerek ekstra rol performanslarını teşvik ettiklerini belirlemişlerdir.  Ancak, tüm 

çalışanlar dönüşümcü bir lidere sahip olacak kadar şanslı olmayabilirler. Bu noktada, bilinçli 

farkındalığın ne ölçüde dönüşümcü liderliğin yerine geçebileceği araştırılmıştır. Kroon vd. 

(2017) bilinçli farkındalık uygulamaları ile çalışanların şu anda neler olup bittiğine dikkat 

ederek ve içsel motivasyon kaynaklarını ortaya çıkararak, kendilerini dönüşümcü lidere 

bağımlı kalmaktan kurtarabileceklerini gözlemlemişlerdir. Bu çalışmada, bilinçli farkındalık, 

çalışanların her defasında lidere ihtiyaç duymamaları için işyerlerinde uygulamaları gereken 

bir yöntem olarak sunulmuştur.  

Baron vd. (2018) bilinçli farkındalık ve lider esnekliği ilişkisini araştırdıkları çalışmalarında, 

farkındalığı geliştirerek yöneticilerin liderlik tarzlarını, farklı durumların taleplerine daha iyi 

adapte edebileceklerini gözlemlemişlerdir. Bu amaçla, farkındalığa dayalı müdahaleler, 

özellikle liderlik geliştirme programları bağlamında, kuruluşlar içinde önemli olduğu 

sonucuna ulaşmışlardır.  

Literatürde her ne kadar sınırlı sayıda çalışma olsa da araştırmacılar (Baron vd., 2018) 

bilinçli farkındalık ve liderlik çalışmalarının bilimsel açıdan daha fazla incelenmesi 

gerekliliğini ileri sürmüşlerdir.  

 

1.2. İşin Anlamlılığı 

Çalışmanın bu kısmında işin anlamlılığı kavramının; kaynakları ve boyutları, ilgili kuramlar 

ve teorik modeller, işin anlamlılığı ile ilişkili kavramlar ile anlamlılık için örgütsel bir 

ekosistem konuları açıklanmıştır. 

 

1.2.1. İşin anlamlılığı kavramı 

19. yüzyılda, sanayileşme ve kentleşme unsurları, birçok Batı ülkesindeki ekonomileri, 

öncelikle tarım toplumundan giderek daha fazla sanayi toplumuna dayalı hale getirmek için 

bir araya gelmiştir. Bu değişimi teşvik eden teknoloji ve üretim yöntemlerinde çarpıcı 

gelişmeler olmuştur. Bu süreç belirli işlevleri yerine getiren ve bunları çalıştırmak, bakımını 

yapmak ve onarmak için daha üst düzey vasıflı işçiler ile gelişmiş makinelerin ortaya 

çıkmasıyla sonuçlandı. İşverenler, belirlenmiş ve sınırlı görev kümelerini gerçekleştirmek için 

uzmanlaşmış işçileri işe almaya başladı ve sonuçta iş bölümü ile birlikte belirli meslekler 

evrimleşti (Savickas ve Baker, 2005, s. 18). Açık bir şekilde, iş dünyası, o zamana kadar ki 

görevlerinden çok uzak olan soyut ürünler ve hizmetler etrafında şekillenen birçok yeni 
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ortaya çıkan meslekle birlikte, karmaşıklaşmaya ve uzmanlaşmaya devam etmiştir (Sverko ve 

Vizek-Vidovic, 1995, s. 7).  Sunulan ürün ve hizmetlerin karmaşıklığı ve uzmanlık 

gerektirmesiyle birlikte birçok meslek için eğitim gereksinimleri artmıştır. Bu duruma ek 

olarak, geleneksel işçilik ve teknik işler için gerekli olan teknolojik yeterlilik düzeyi muazzam 

bir şekilde büyümüştür. Örneğin; çizim yapanların artık yazılım konusunda da bilgili olmaları 

gerekir, harita mühendislerinin teknik bilgilerinin haricinde karmaşık elektronik araçları da 

kullanabiliyor olması gerekir, oto tamircisi bilgisayar işlemcilerinden de anlamalıdır.  Tüm bu 

uzmanlaşmaya ve görev çeşitliliğine rağmen yine de insanlar, kimlikleriyle yankı uyandıran 

ve onlar için “anlam içeren” işleri her zamankinden daha fazla arzulamışlardır (Hall ve 

Chandler, 2005, s. 156; Pratt ve Ashforth, 2003).  

İşin anlamlılığı, özellikle önemli olarak deneyimlenen ve bireyler için daha olumlu anlam 

taşıyan çalışma anlamına gelmektedir (Rosso vd., 2010, s. 95). Anlam, bireysel olarak kişinin 

kendi algılarından, sosyal olarak normlardan (paylaşılan algılardan) veya her ikisinden de 

inşa edilebilir (Pratt ve Ashforth, 2003, s. 312). İşin anlamlılığını kavrayabilmek için, dikkate 

değer bir başka konu olan, yaşamdaki anlamı anlamak faydalı olabilir. Yaşamdaki anlam, 

insanların hayatlarının önemli olduğu, bir değer ifade ettiği ve bazı kapsamlı amaçlara uygun 

olarak ortaya çıktıkları algısını ifade eder (Steger ve Dik, 2010, s. 133). Hayatın anlamı 

kavramı, İkinci Dünya Savaşı sırasında Auschwitz toplama kampında bir mahkûm olarak 

bulunan Psikolog Frankl (2019a) tarafından, “hayatta olumlu duygular ve bir amaç duygusu 

getiren bir şey bulmak ve ardından başarıyı ve söz konusu amacın yerine getirilmesini hayal 

etmek” olarak tanımlanmıştır. Frankl'a göre yaşamın amacı anlam bulmaktır; eğer bir amacı 

varsa insan acıya tahammül edelebilir (Bragger vd. 2021, s. 1046).  Frankl (1984), insanın 

temel kaygısının zevk almak ya da acıdan kaçınmak değil, yaşamında bir anlam görmek 

olduğunu ifade etmiştir. Anlam, hissedilen bir şeyin çıktısı ya da hissedilenin ne ifade 

ettiğidir. Tıpkı bireyin yaşamın anlamını yorumlamasında olduğu gibi, işinin ne anlama 

geldiğini veya işinin oynadığı rolü, örneğin; bir maaş çeki, daha yüksek bir görev, yapılacak 

bir şey, vb. her birey için farklı anlamlılık değerlerine sahiptir (Pratt ve Ashforth, 2003, s.  

309).  Anlamla ilgili algılar, çevreden veya sosyal bağlamdan etkilenmelerine rağmen, nihai 

olarak bireyin kendisi tarafından belirlenir (Wrzesniewski, 2003, s. 304). Bu nedenle, bireyler 

özerklik ve ilişkisel ihtiyaçlarını karşıladıkça, işlerinde muhtemelen anlam bulacaklardır. İşte 

anlam, belirli bir iş bağlamında anlamlılığın öznel deneyimini ifade eder (Schnell vd., 2013, s. 

543). Anlamlılık, kişinin kimliği, organizasyondaki rolüyle bütünleştiğinde ortaya çıkar 

(Bailey vd., 2019, s. 92). Scroggins (2008) ise benzer şekilde anlamlılığın, bireyin kendi algısı 

ile gerçek iş rolü arasında tutarlılık olduğunda ortaya çıktığını belirtmiştir.  

İşin anlamlılığı, iş görevlerinin kişinin değer ve ilkeleriyle tutarlı olan hedeflerle ne ölçüde 

uyumlu olduğu ile ilgilidir (Mostafa ve Abed El-Motalib, 2020, s. 113). “Anlam" ve "anlamlılık" 

terimleri birbiriyle ilişkili olduğu için, literatürde kullanım şekillerinde önemli miktarda 

örtüşme bulunmaktadır (Rosso vd., 2010, s. 95).  Araştırmacılar sıklıkla "anlam" ve 

"anlamlılık" terimlerini birbirinin yerine kullanmışlardır (Pratt ve Ashforth, 2003, s. 311). 
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İşin anlamlılığı; yaşamdaki anlam, işe bağlılık, içsel motivasyon ve meslek aşkı gibi diğer 

kavramlarla olumlu bir şekilde ilişkilidir, ancak bunlardan farklıdır. Özellikle hayatta anlam, 

yalnızca işimizi değerli kılan şeylerden ziyade, hayatımızı neyin önemli kıldığıyla yani 

bütünsel bir bakış açısıyla ilgilidir. İçsel motivasyon, doğal ilgi ve zevke dayalı bir aktivite 

yapmayı ifade etmektedir (Lysova vd., 2019, s. 375). Anlamlılık, geniş anlamda, bir dizi kişilik 

faktöründen etkilenmesi muhtemel olan ve aynı şekilde işyeri ilişkileri, denetim desteği veya 

iş tasarımı özellikleri gibi işyerindeki faktörlere göre şekillendirilebilen motivasyonel bir 

tutum veya algı olarak kabul edilir (Bailey vd., 2017a, s. 8; Bailey vd., 2019, s. 93).  

İşin anlamlılığına etkileyen unsurlar çeşitlilik göstermektedir. İlk olarak, çalışma ortamının 

(iş tasarımı ve ödül yapısı) bireylerin işten nasıl anlam çıkardıklarını etkilediği 

varsayılmaktadır. İkinci etki ise bireysel olup, çalışanın psikolojik niteliklerinin ve 

özelliklerinin işe yüklediği anlamı etkilediği düşünülmektedir. Üçüncüsü, sosyal bilgi işleme 

perspektifidir (bilgi, sosyal bağlam, algılar, tutumlar ve davranışları arasındaki karmaşık 

bağlantıları belirleyen bir yaklaşım). İşin anlamlılığı ile ilgili kavramsal algılar bu üç 

belirleyici tarafından şekillenmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s. 194) 

Günümüzde, iş dünyası için önemli sonuçları olan uzmanlık ve başarının nedenlerini ve 

kolaylaştırıcı unsurlarını belirlemeye daha fazla önem verilmektedir. İnsanların işlerinin 

hayatlarında değerli bir anlam kaynağı olduğunun anlaşılmasıyla bu yönde çalışmalar 

yapılmaya başlanmıştır. İş ve kariyer üzerine çağdaş söylem, kişinin işini anlamlı olarak 

deneyimlemesinin önemini giderek daha fazla vurgulamaktadır (Steger ve Dik, 2010, s. 131). 

Geniş anlamda, bireysel ve toplumsal olarak önemli ve değerli bir kavram olarak tanımlanan 

işin anlamlılığının; işe adanmışlık, iş tatmini, çalışmaya tutkunluk gibi birçok kavramla  

pozitif olarak ilişkili olduğu tespit edilmiştir (May vd., 2004; Steger vd., 2012; Duffy ve Dik, 

2013). Örgütsel davranış alanındaki işin anlamı üzerine literatür incelendiğinde, anlam 

algısının, bireylerin iş deneyimleri ve etkileşimlerine ilişkin öznel yorumlarından 

kaynaklandığı varsayımıyla öncelikle psikolojik bir bakış açısıyla incelendiği görülmektedir. 

Yapılan çalışmalar da, işin anlamının en önemli örgütsel çalışma konuların bir kısmını 

etkilediği görülmektedir. Bu kapsamda motivasyon, absenteizm, adanmışlık, bağlılık, iş 

tatmini, stres, personel güçlendirme, örgütsel kimlik, kariyer geliştirme vb. değişkenler 

sayılabilmektedir (Rosso vd., 2010, s. 93). 

 

1.2.2. İşin anlamlılığının kaynakları ve boyutları 

Çalışmanın bu kısmında işin anlamlılığının, anlam kaynakları ve boyutları açıklanacaktır. 

 

1.2.2.1.  İşin Anlamlılığı Kavramının Kaynakları 
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İşin anlamlılığı ile ilgili çalışma yapan araştırmacıların, işin anlamlılığına etki eden birçok 

kaynağa işaret ettikleri görülmektedir. Rosso vd. (2010) araştırmalarında işin anlamlılığına 

etki eden dört kaynak olduğunu öne sürmüşlerdir. Bu kaynakları bireyin kendisi, diğer 

insanlar, işin bağlamı ve manevi yaşam olarak belirtmişlerdir. Bu kaynaklar aşağıda 

açıklanmaktadır. 

Bireyin kendisi: Madden vd. (2015) anlamlı çalışmanın, bireyin işi ile kendi benliğinin 

ötesinde daha büyük bir yaşam amacı arasında otantik bir bağlantı algıladığında ortaya 

çıktığını belirtmiştir. Psikologlar uzun zamandır benliği birçok davranış, tutum ve inancın 

birincil faili veya belirleyicisi olarak görmektedirler. Bireylerin değerlerinin, 

motivasyonlarının ve inançlarının işin anlamı hakkındaki algılarını nasıl etkilediği konusunda 

zengin bir çalışma alanı gelişmiştir (Rosso vd, 2010, s. 96).  

Diğerleri: Çalışanların hem işyeri içinde hem de dışında diğer kişi veya gruplarla olan 

etkileşimleri ve ilişkileri işin anlamlılığını etkileyen kaynaklardan biridir. Diğerleri başlığı 

altında, iş arkadaşları, liderler, gruplar-topluluklar ve aile olarak değerlendirilmektedir 

(Rosso vd, 2010, s. 100):   

 İş arkadaşları: Anlamlılık duygusu için iş arkadaşlarıyla ilişkiler ve kurulan 

dostluklar önemlidir. Yapılan çalışmalarda izole edilme veya marjinalleşme 

duygularını işte anlamlılığın tersi olan anlamsızlık kavramıyla ilişkilendiren bulgular 

tespit edilmiştir. Bu durum, yöneticiler tarafından kasıtlı olarak dışlanma yoluyla veya 

iş arkadaşlarından kopuk hissetme yoluyla gerçekleşebilir (Bailey ve Madden, 2016, s. 

8). Colbert vd. (2016) çalışmalarında işyerindeki olumlu ilişkilerin bireyin diğer 

kişilere yardım etme, mentorluk ve destek sunmasının işin anlamlılığı ile pozitif 

olarak ilişkili olduğunu tespit etmişlerdir. Lips-Wiersma ve Morris (2009), iş 

arkadaşlarıyla iyi çalışma ilişkilerinin, anlamlı çalışmaya katkıda bulunan bir bağ ve 

ortak bir amaç duygusu yaratmak için önemli olduğunu bulmuşlardır.  

 Liderler: Kavramsal çalışmalar, çalışanların kendileri ve değerleri, örgüt ve örgütsel 

hedefler ile kişi-örgüt uyumu hakkında derin bir anlayışa sahip olduklarında 

anlamlılık deneyimlediklerini öne sürmektedir. Bu sürecin merkezinde, kişinin yaptığı 

işin, örgütün misyonuyla uyumlu olması ve önemli kişisel değerleriyle nasıl bağlantı 

kurduğuna dair bir anlayış geliştirmesi yer alır. Bu noktada liderler, bu anlayışı 

oluşturmada önemli bir rol oynamaktadırlar (Lysova vd., 2019, s. 379-380). 

Araştırmalar, çalışanların günlük görevlerinin bu örgütsel amaçlarla nasıl bağlantılı 

olduğunu anlamalarına yardımcı olmanın, onların anlamlılık duygularını 

artırabileceğini göstermektedir (Allan, 2017, s. 174). 

 Gruplar-Topluluklar: Grup, iki veya daha fazla kişiden oluşan birbirleriyle 

etkileşime giren ve kendilerini ayrı bir sosyal birim olarak tanıyan yapılardır (Shaw, 

1981 s. 8). Organizasyonlarda gruplar, birçok uzmanlık gerektiren işleri yapmak için 
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gereken beceri ve yetenekleri bir araya getirmek için ortaya çıkar. Bireyler için iş veya 

sosyal grup, onların arkadaşlık ve ilişki ihtiyaçlarını karşılamaya, destek ve teşvik 

sunmaya veya kişisel hedeflere ulaşmak için gerekli ek yardım ve kaynakları 

sağlamaya hizmet edebilir (Tyson, 1998, s.  3). 

 Aile: Son zamanlarda, teknolojik gelişmeler ve artan rekabet, bireylerin iş-yaşam 

dengesi üzerinde büyük etkilere yol açmıştır. İş-yaşam arayüzünün dinamiklerini 

anlamada aile son derece önemlidir. Bragger (2021) çalışmasında işin anlamlılığının 

tüm iş-aile sonuçlarını etkilediğini, iş ve evdeki kişiler arası uyumun ise ailenin daha 

fazla iş zenginleştirmesini ve daha az gerginliğe dayalı iş-aile çatışmasını 

öngördüğünü tespit etmiştir. 

İşin bağlamı: İşin bağlamı, literatürde güçlü bir vurgu ve çeşitli şekillerde çalışılmış olan bir 

diğer önemli işin anlam kaynağıdır.  İşin anlamında, bağlamın rolünü incelerken, 

araştırmacılar özellikle iş görevlerinin tasarımına, örgütsel misyona, finansal koşullara, iş dışı 

alanlara ve  işin yapıldığı ülkenin  ulusal kültür konularına dikkat çekmişlerdir (Rosso vd., 

2010, s. 103). 

Manevi yaşam: İnsanların meslek seçimlerinde ve kariyerlerini sürdürmelerinde çevresel 

(örneğin, uygunluk, aile) etkiler bulunduğu gibi, kişisel, dini ve manevi inançlarının da etkisi 

bulunmaktadır (Park, 2012, s. 33). Ashmos ve Duchon (2000) işyeri maneviyatını 

“çalışanların topluluk bağlamında gerçekleşen işin anlamlılığını besleyen bir içsel dünyaya 

sahip olduklarının kabulü” olarak tanımlamış ve üç bileşeni olduğunu öne sürmüşlerdir, bu 

bileşenler şunlardır (Ashmos ve Duchon, 2000, s. 137): 

 Bireyin iç dünyası 

 Anlamlı iş  

 Topluluk duygusu 

Lips-Wiersma ve Morris (2009) ise çalışmalarında anlamlı işin 4 kaynağını belirlemiştir. 

Bunlar; kendini geliştirme ve kendi olmak, başkalarıyla birlik olmak, başkalarına hizmet 

etmek ve kendini ifade etmektir. Bu kaynaklar aşağıda açıklanmaktadır. 

Kendini geliştirme ve kendi olmak: Üç alt teması; “ahlaki gelişim”, “kişisel gelişim” ve 

“kendine sadık kalma” olarak tespit edilmiştir. 

Başkalarıyla birlik olmak: Üç alt teması; "değerleri paylaşmak", "ait olmak" ve "birlikte 

çalışmak" olarak belirlenmiştir. 

Başkalarına hizmet etmek: Başkalarına hizmet etmenin iki alt temasının çalışmayı anlamlı 

kıldığı bulunmuştur. Bunlar; “fark yaratmak” ve “insanların ihtiyaçlarını karşılamak” olarak 

tespit edilmiştir 
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Kendini ifade etmek: Bireyler, "üretme", "başarma" ve "etkileme" yoluyla tam 

potansiyellerini ifade ederler ve bu durumda anlamlılığa neden olur (Lips-Wiersma ve 

Morris, 2009). 

 

1.2.2.2. İşin Anlamlılığının Boyutları 

Martela ve Pessi (2018), çalışmalarında anlamlılık ile ilgili yapılmış olan tanımların analizini 

yapmışlar ve bu tanımlarda üç unsurun ağırlıklı olarak ön plana çıktığını belirlemişlerdir. Bu 

unsurlar; önem, daha büyük amaç ve kendini gerçekleştirmedir. Bu unsurların anlamlılık 

kavramı ile bağlamlarını inceleyecek olursak; 

 Önem: İşin içsel değeri ve yapmaya değer bir işe sahip olma duygusuyla ilgilidir. Bu 

unsur aynı zamanda yaşamın anlamı üzerine yapılan araştırmalarla da doğrudan 

bağlantılıdır. Önem benzer şekilde anlamlılığın anlaşılmasının ana yollarından biri 

olup “yaşamın değerini özümseyip içsel olarak yaşamaya değer bir hayata sahip olma 

duygusu” olarak tanımlanır (Martela ve Steger, 2016, s. 534). İşin anlamlılığı, basitçe 

“benim işim önemli" diyebilmektir (Bunderson ve Thompson, 2009, s. 40). Dolayısıyla 

işin önemi, kişinin işle ilgili faaliyetlerinde onları yapmaya değer kılan içsel bir değer 

bulmayı hedeflemesiyle ilgili olup, bireyin işinin değeri veya kıymetinin öznel bir 

değerlendirmesidir (Lepisto ve Pratt, 2017, s. 106). 

 Daha büyük amaç: Bu unsur, çalışmanın bireyin kendine sağladığı yararlarının 

ötesinde daha büyük bir amaca katkıda bulunması gerektiği fikriyle bağlantılıdır. 

Temel düşünce, çalışmanın bir şekilde kendini aşmaya katkıda bulunması 

gerektiğidir. Bireyin kendisinin değer verdiğinden çok daha önemli, çok daha büyük 

bir şeyin parçası olması hissi veya diğer insanlara hizmet ettiği duygusu olarak 

tanımlanabilir (Martela ve Pessi, 2018, s. 6). Örgütler, çalışanların yaptıkları işlerin 

örgütün daha yüksek amaçlarına nasıl uyduğunu veya daha geniş, toplumsal bir 

faydaya nasıl hizmet ettiğini göstererek çalışanların işlerini anlamlı görmeye teşvik 

edecek şekilde tasarlanabilir. Yöneticiler, çalışanlara belirli işlerinin daha geniş 

bütüne ne katkıda bulunduğunu ve yaptıklarının başkalarına nasıl yardımcı olacağını 

veya kalıcı bir miras yaratacağını göstermeye teşvik edilebilir. Bu vurgulama mavi 

yaka veya beyaz yakalı tüm çalışanların kendilerine yeniden vizyon oluşturma veya 

yeniden işlerine odaklanmalarını sağlayan bir ortam oluşmasına yol açabilir (Ashforth 

ve Kreiner, 2013, s. 130). 

 Kendini gerçekleştirme: Kendini gerçekleştirme, bireysel gelişimin nasıl 

gerçekleştiğine dair daha karmaşık ve gerçek bir bakış açısı için bir dizi perspektiften 

ele alınması gereken karmaşık bir süreçtir (Rusu, 2009, s. 1095). Bu unsur, öz-bağlılık, 

özgünlük ve bireyin işiyle kendisini ne ölçüde fark edip, ifade edebildiğiyle ilgilidir 

(Martela ve Pessi, 2018, s. 7).  Lieff'e (2009) göre anlamlı çalışma, “kişinin 
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potansiyelini ve amacını gerçekleştirmesi” olup kişinin tutkularının, güçlü yanlarının 

ve temel değerlerinin işinde sinerjik olarak etkileşime girdiği nokta ile ilgilidir. 

Roessler (2012) kendini gerçekleştirme eksikliğinin yabancılaşmaya yol açtığını ve 

buna bağlı olarak anlamlı işi, kişinin yetenek ve becerileriyle, özgünlüğünü, kendi 

belirlediği bir şekilde harekete geçirmesi olarak tanımlamıştır. 

Steger vd. (2012) yaptıkları çalışmalarında anlamlılık ile ilgili yapılmış olan tanımların 

analizini yapmışlar ve işin anlamlılığını üç boyutunu; daha büyük bir amaca hizmet 

motivasyonu, pozitif anlam ve anlam yaratmaya katkı olarak belirlemişlerdir. 

 

1.2.3. İşin anlamlılığıyla ilgili kuramlar ve teorik modeller 

İşin anlamlılığının farklı tanımları göz önüne alındığında, kapsamlı bir teorik çeşitliliğin 

kullanılmış olduğu görülmektedir. Yapılan çalışmaların çoğunlukla iş/endüstriyel/örgüt 

psikolojisi alanlarında yer aldığı görülmektedir. Çeşitli disiplinlerden (örneğin, yönetim, 

örgütsel davranış, felsefe, mesleki psikoloji) akademisyenler, işin anlamlılığı konusunda   

teorik çerçevede katkıda bulunmuşlardır (Lysova vd., 2019, s. 376). 

İşin anlamlılığının felsefi boyutunu, Bowie (1989, s. 1083) temelini Kant'ın Ahlak Teorisinden 

alan “etik yaklaşımına” dayandırmış ve şu tespitleri yapmıştır: 

 Anlamlı iş, özgürce girilen iştir.  

 Anlamlı iş, çalışanın özerkliğini ve bağımsızlığını kullanmasını sağlar.  

 Anlamlı iş, çalışanın rasyonel kapasitesini geliştirmesini sağlar.  

 Anlamlı iş, fiziksel refah için yeterli bir ücret sağlar.  

 Anlamlı iş, çalışanların ahlaki gelişimini destekler.  

 Anlamlı iş, çalışanın mutluluğu nasıl elde etmek istediği konusundaki anlayışına 

müdahale etme anlamında baskıcı değildir. 

Psikoloji bakış açısında ise “anlamlılık” kavramı iş özellikleri modelinden türetilmiştir. 

Hackman ve Oldham (1975) anlamlılığı üç  iş tasarım özelliği  (beceri çeşitliliği, görev önemi, 

görev kimliği)  arasındaki ilişkilere aracılık eden bir dizi psikolojik durumdan biri olarak 

konumlandırmıştır (Bailey vd., 2019, s. 88). Hackman ve Oldham (1975)   çalışmalarında 

anlamlılığı temel psikolojik durumlardan biri olarak belirleyerek, işin anlamlılığını, çalışanın 

işi genel olarak önemli ve değerli bulma derecesi olarak tanımlamışlardır. Modelde bir işin 

belirli özelliklerinin, o işin deneyimlenen anlamlılığını belirlediği, özellikle daha yüksek 

düzeyde özerkliğe, beceri çeşitliliğine, görev kimliğine ve görev önemine izin veren işlerin, işi 

anlamlı hale getirdiğini ve bunun da motivasyona, performansa ve iş tatminine olumlu 

katkıda bulunduğu gösterilmiştir (Rosso vd., 2010, s. 103). 
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Bunların haricinde anlamlılık kavramı Kimlik ve Sosyal Kimlik teorilerine dayandırılabilir. 

Kimlik teorisinden (Stryker ve Serpe, 1982) ve Sosyal Kimlik teorisinden (Tajfel vd., 1979) 

elde edilen anlayışlara dayanarak, kimliğin öncelikle kişinin yaptıklarından (örneğin kişinin 

rollerinden) ve kişinin sosyal gruplarından/üyeliklerinden etkilendiği görülmektedir (Pratt 

ve Ashforth, 2003, s. 312). 

Sosyal Kimlik teorisinde, sosyal kimlik, kişinin bir sosyal kategoriye veya gruba ait olduğu 

bilgisidir. Sosyal grup, ortak bir sosyal kimliğe sahip olan veya kendilerini aynı sosyal 

kategorinin üyeleri olarak gören bir grup bireydir. Kimlik teorisinde, bir kimliğin özü, bir 

rolün yönlendiricisi olarak benliğin kategorize edilmesi ile bu rol ve rolün performansıyla 

ilişkili anlam ve beklentilerin benliğe d}hil edilmesidir (Stets ve Burke, 2000, s. 225). 

Guevara ve Ord (1996), kimliğin nereye ait olduğumuza ve başkalarıyla nasıl ilişki 

kurduğumuza bağlı olduğunu ayrıca kişinin ne yaptığına bağlı olarak yapılan katkıdan 

etkilendiğini öne sürmüştür. Roller arasındaki ilişkiler (Ne yapıyorum?), üyelik (Nereye 

aitim), kimlik (Ben kimim?) ve anlamlılık (Neden buradayım?) Şekil 1.4.’te özetlenmiştir 

(Pratt ve Ashforth, 2003, s. 312).  

 

Şekil 1. 4. Kimlik perspektifinden işin anlamlılığına genel bir bakış 

Kaynak: Pratt ve Ashforth, 2003, s. 313 
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Şekil 1.4.’teki sorular anlam arayışının özüdür. Bu model, dış dünyadaki değişikliklerin 

kaçınılmaz olarak bireyin temel benlik deneyimini nasıl etkilediğini anlamak için yararlı bir 

bakış açısı ve ayrıca değişimle karşı karşıya kalındığında bireysel deneyime ilişkin öngörüler 

sağlamaktadır. Anlamlılığa giden “yol” kimlikten geçtiği için, anlamlılık, kimliğin rollerle 

(örneğin, iş ve görevler) ve/veya üyelikle bütünleşmesiyle ortaya çıkar. Kimlik teorisi, bireyin 

işini kim olduğuyla ilişkilendirmesiyle anlamlılığın teşvik edildiğini öne sürer. Bu nedenle, 

bireyin istenen kimliğe ulaşıp işinde anlamlılık yaratması için, işte yaptığı görevlerin içsel 

olarak motive edici ve amaçlı hale getirilmesi gerekmektedir (Guevara ve Ord, 1996, s. 713; 

Pratt ve Ashforth, 2003, s.  314). 

İşin anlamlılığı için ilk teorik model, ulusal ve uluslararası düzeyde, çalışanların iş rollerine 

yükledikleri anlamları anlamak için şimdiye kadar bu alanda yapılmış en deneysel ve titiz 

araştırma olarak kabul edilen MOW projesindeki (MOW International Research Team, 1987) 

araştırmaya dayanmaktadır (Pignault ve Houssemand, 2021, s. 2).  

Bu araştırma ile çeşitli sanayileşmiş ülkelerde, ulusal kültürün iş anlamlılığındaki rolü 

anlaşılmaya çalışılmıştır.  Proje, 14 araştırmacı tarafından sekiz sanayileşmiş ülkede (Belçika, 

İngiltere, Federal Almanya Cumhuriyeti, İsrail, Japonya, Hollanda, ABD ve Yugoslavya) 15.000 

kişi üzerinde gerçekleştirilmiştir. Proje hedefleri; çalışmaya verilen anlamın yapısal analizi, 

çalışmaya yönelik tutumlar, iş merkeziliği ile ilgili bağıntıların incelenmesi, işin anlamının 

öncüllerinin ve sonuçlarının bir analizi ve ülkeler arası çapraz karşılaştırmalar olarak 

belirlenmiştir. Bu çalışma sayesinde iş anlamı konusunda sadece Batı toplumları için geçerli 

olarak kabul edilen kalıp yargıların ötesine geçilmiş ve farklı kültürlerde işin anlamının 

yansımalarının da tespit edilmesi olanaklı hale gelmiştir (Rosso vd., 2010, s. 105).   

Araştırmanın teorik temeli, toplumdaki işin doğasına ilişkin bilişsel-sosyal psikolojik temelli 

bir bakış açısıydı. Açık farkla, çalışan insanlar için ilk önceliğin ekonomik olduğu ortaya çıktı. 

Diğer bir ifadeyle bir gelir elde etme yeteneği en öncelikli alan olarak bulunmuştur. Araştırma 

çıktılarının ikinci düzeyi, kendini çalışarak ifade etme ihtiyacı olarak tespit edilmiştir 

(Chalofsky, 2003, s. 74). 

MOW projesinde, işin anlamının beş temel teorik boyuta dayandığı öne sürülmüştür. Bu 

boyutlar, bir yaşam rolü olarak işin merkeziliği, işle ilgili toplumsal normlar, değer verilen iş 

sonuçları, iş hedeflerinin önemi ve iş rolü tanımlamasıdır. Harpaz (1986), çalışmanın 

anlamını temsil eden altı örtük faktör tanımlamıştır. Bunlar, işin merkeziliği, yetkilendirme 

normu, yükümlülük normu, ekonomik yönelim, kişilerarası ilişkiler ve dışavurumcu 

yönelimdir (Pignault ve Houssemand, 2021, s. 2).  

Steger ve Dik (2010) ise çalışmalarında “anlam” kavramının “kavrayış” ve “amaç” olmak 

üzere iki temel unsur ihtiva ettiğini belirtmiş ve oluşturdukları modelde hedeflerin genel 

amaçla ne kadar uyumlu bir şekilde hizalanırsa, o kadar etkili olmasının muhtemel olduğunu 

ileri sürmüşlerdir. Bu teorik model de kavrayışın amaç için temel oluşturduğunu, başarılı bir 
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şekilde amacın peşinden gitmenin kavrayışı derinleştirdiğini, kavrayış ve amacın birlikte 

insanlara çalışmalarının yaşamlarındaki anlamın ifadesi ve kaynağı olduğu hissini verdiğini 

öne sürmektedir. Ayrıca, amaçla beraber, çalışanların örgütlerine yönelik tutumları ile daha 

geniş sosyal şartlara yönelik tutumları arasında bağlantı olduğunu belirtmişlerdir. Şekil 

1.5.’te Steger ve Dik’in işin anlamlılığı modeli yer almaktadır. 

 
Şekil 1. 5. Steger ve Dik’in işin anlamlılığı modeli 

 Kaynak: Steger ve Dik, 2010 

 

Şekil 1.5.‘te görüldüğü üzere modele göre, kişinin kendini, organizasyonunu ve bir 

organizasyona nasıl uyumlandırdığını anlaması, işte kavrayışa yol açar, bu da işte bir veya 

daha fazla kendisiyle uyumlu amaç peşinde koşma arzusunu harekete geçirir. İş amacı, 

bireyler ve örgütler tarafından atfedilen belirli amaçları içerir ve etkili örgütsel liderlik  

yoluyla teşvik edilir. İş amacına başarılı bir şekilde ulaşmak, benlik, iş ve uyum hakkında ek 

bilgiler sağlayarak iş kavrayışını daha da derinleştirir. İş kavrayışı ve iş amacı birlikte, 

insanların işlerini önemli bir kaynak ve anlam ifadesi olarak görmelerine yol açar. İşi anlamlı 

bularak çalışmak, çalışanların kendi çıkarlarını aşmalarına ve çoğunluğun iyiliğine 

çalışmalarına yardımcı olur (Steger ve Dik, 2010, s. 136). 

Bir başka çalışmada Rosso vd. (2010), işin anlamını etkileyen kaynakların kapsamlı bir 

modelini oluşturmaya çalışmışlardır. Model iki ana boyut etrafında inşa edilmiştir. Bu 

boyutlar; benlik-ötekiler (bireysel ve diğer bireyler, gruplar, kolektifler, kuruluşlar ve daha 

yüksek güçler) ve aracılık-birlik (farklılaştırma, ayırma, öne sürme, genişletme, ustalaşma ve 

yaratma, iletişim kurmak, bağlanmak ve birlik olmak için dürtüler) olarak belirlenmiştir.  Bu 

teorik çerçevede, işin anlamına ulaştıran dört ana yol tanımlanmıştır bunlar; bireyleşme 
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(özerklik, yetkinlik ve öz saygı), katkı (algılanan etki, önem, ara bağlantı ve kendini 

reddetme), öz-bağlantı (kendi kendine uyum, kimlik doğrulama ve kişisel katılım) ve 

birleştirme (değer sistemleri, sosyal özdeşleşme ve bağlılık) olduğu öne sürülmüştür (Rosso 

vd., 2010, s. 114; Pignault ve Houssemand, 2021, s. 3). 

 

1.2.4. İşin anlamlılığı ile ilgili kavramlar 

Günümüzde daha fazla birey, işlerinin yalnızca bir gelir kaynağı olmaktan ziyade anlamlı 

olmasını isterken, aynı şekilde örgütlerde, işe anlam katmanın çalışanlarının işe bağlılığını 

artırdığını farketmiştir (Lysova vd., 2019, s. 374). Günümüzde iş kavramı, insanların 

yaşamlarında anlam, istikrar, topluluk ve kimlik duygusu sağlamada bir odak merkezi haline 

gelmiştir (Cartwright ve Holmes, 2006, s. 202). Bu nedenle, anlamlı işin temelde ne ile ilgili 

olduğuna dair daha derin bir anlayış kazanmak, gelecek dönemlerde insanların varoluşsal 

ihtiyaçlarını daha iyi karşılayan iş ortamları sağlanmasına neden olacaktır (Martela ve Pessi, 

2018, s. 12). 

Bu noktada işin anlamlılığının özellikle dijital çağda her geçen gün öneminin artığını 

söylenebilir. Çalışmanın bu kısmında literatürde sıklıkla vurgulanan ve işin anlamlılığı ile 

ilişkisi ve etkileşimi olduğu tespit edilen işe adanmışlık, içsel motivasyon, meslek aşkı, iş 

becerikliliği, hayatın anlamı, logoterapi ve liderlik kavramlarına yer verilecektir.  

 

1.2.4.1. I şe Adanmışlık 

İşe adanmışlık, işte tükenmişliğin zıttı olarak görülen, işle ilgili olumlu, tatmin edici, duygusal-

motivasyonel bir iyi oluş halidir. Adanmış çalışanlar, yüksek düzeyde enerjiye sahiptir ve 

işlerini coşkuyla yaparlar (Bakker vd., 2008, s. 187-188).  İşe adanmışlık dinçlik, coşku ve 

kendini kaptırma ile karakterize edilen olumlu, tatmin edici, işle ilgili bir zihin durumudur 

(Schaufeli vd., 2002, s. 74).  

İşe adanmışlık, çalışanlar üzerinde geniş kapsamlı etkilere sahiptir. İşe adanmışlığın 

doğasında var olan enerji ve odaklanma, çalışanların tam potansiyellerine ulaşmalarını 

sağlar. Bu enerjik odaklanma, çalışanların temel iş görevlerinin gerçekleştirilme kalitesini 

artırır (Leiter ve Bakker, 2010, s. 3). Aynı zamanda işe adanmış çalışanların işyerindeki zorlu 

durumlarla başa çıkmak için donanımlı oldukları da görülmüştür (Hoole ve Bonnema, 2015, s. 

2).  

Diğer taraftan çalışanların yetenek ve beklentilerinin hem örgüte hem de genel olarak 

topluma faydalı olduğunu anladıklarında anlamlı çalışmanın ortaya çıktığına inanılmaktadır 

(Steger ve Dik, 2009). İşlerinde anlamlılık deneyimleyen çalışanlar, kendilerini işle bilişsel 

olarak ilişkilendirmede daha başarılı olmakta ve böylece işe adanmışlıkları ve coşkuları 

artabilmektedir (Ahmed vd., 2016, s. 119). 



31 
 

İşin anlamlılığı ve işe adanmışlık literatürü incelendiğinde bu iki kavram arasında anlamlı 

ilişkilerin olduğunu tespit eden çalışmaların olduğu görülmüştür. Bu çalışmaların bazıları şu 

şekilde açıklanabilir. Kahn (1990) bireysel adanmışlık ve psikolojik anlamlılık arasındaki 

genel bir ilişki bulmuştur. Çalışmasında adanmışlığın daha yüksek psikolojik anlamlılık 

düzeyleriyle bağlantılı olduğu ortaya çıkmıştır.  

Jung ve Yoon (2015), Güney Kore’de 352 konaklama işletmesi çalışanları üzerine yürüttükleri 

çalışmalarında, çalışanların işlerini anlamlı bulmalarının onların işe adanmışlık düzeylerini 

artırdığı sonucuna ulaşmışlardır.  

Tan vd. (2020), Yeni Zelanda’da kar amacı gütmeyen örgütlerde 303 çalışan üzerinde 

yürüttükleri çalışmalarında işe adanmışlığın, işin anlamlılığını pozitif yönde etkilediğini 

saptamışlardır.  Tan ve Yeap (2021) başka bir çalışmada Yeni Zelanda’da kar amacı gütmeyen 

örgütlerde 530 gönüllü üzerinde yaptıkları çalışmalarında işin anlamlılığının, işe adanmışlığı 

pozitif etkisi olduğunu tespit etmişlerdir. Araştırmacılar k}r amacı gütmeyen örgütlerdeki 

anlamlılığın diğer örgütlerden farklı olacağı ve kar amacı gütmeyen örgütlerde çok az çalışma 

yapılmış olmasının da çalışmayı önemli kıldığını ifade etmişlerdir.  

Van Wingerden ve Van der Stoep (2018), 459 beyaz yakalı üzerinde yürüttükleri 

çalışmalarında, işin anlamlılığı ile performans arasında, işe adanmışlığın aracı bir rol 

oynadığını tespit etmişlerdir. Araştırmacılar, çalışmada bireylerin işte güçlü yönlerini ortaya 

çıkardıklarında bunların örgütsel çıktılara pozitif etkisi olacağını vurgulamışlardır. İşin 

anlamlılığının ve işe adanmışlığın da çalışanların güçlü yönleri arasında yer aldığını ve 

örgütsel çıktılar için önemli olduğunu belirtmişlerdir.  

 

1.2.4.2. I çsel Motivasyon 

Motive olmak, bir şey yapmak için harekete geçmek demektir. Harekete geçmek için herhangi 

bir itici güç veya ilham hissetmeyen bir kişi, bu nedenle, motive edilmemiş olarak 

nitelendirilirken, bir amaca yönelik olarak enerjisi artmış veya harekete geçirilmiş bir kişi, 

motive edilmiş olarak kabul edilir (Ryan ve Deci, 2000, s. 54). İçsel ve dışsal motivasyon, 

motivasyon teorisinin önemli bileşenleridir. İçsel motivasyon bireyin içinden gelen 

motivasyon türüdür. İçsel olarak motive edilmiş davranışlar, dışsal ödüllerden bağımsız 

olarak gerçekleştirilen davranışlardır (Pinder, 2014, s. 16). İşinde içsel olarak motive olan 

bireyler, işlerinin ilgi çekici ve anlamlı olduğunu düşündükleri için daha yüksek iş doyumuna 

ve daha yüksek iş performansına sahip olma eğilimindedirler (Putra vd., 2017, s. 232). 

Thomas (2009), 'İşyerinde İçsel Motivasyon' isimli çalışmasında dört içsel motivasyon 

kaynağına vurgu yapmaktadır.  Bu kaynaklar (Bhuvanaiah ve Raya, 2015, s. 94): 

 İşin anlamlılığı 
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 Kişisel gelişim  

 Yetkinlik  

 Seçim şeklinde sıralanabilir. 

Chalofsky ve Krishna (2009) içsel motivasyonun beş faktörünü aşağıdaki gibi sıralamışlardır: 

 Beceri ve yetenekleri kullanma fırsatları 

 Yöneticiyle yakın ilişki 

 İşin kendisi 

 İşin anlamlılığı 

 Yaşam ve iş sorunlarını dengeleme esnekliği 

Araştırmacılarında vurguladıkları gibi işin anlamlılığı içsel motivasyonun önemli 

kaynaklarından biridir.  

Yapılan çalışmalar içsel motivasyonla işin anlamlılığı arasındaki bağlantıları kanıtlamaktadır. 

Kordbacheh vd. (2014) çalışmasında işin anlamlılığının, içsel motivasyon ve çalışan 

bağlılığının bir yordayıcısı olduğunu tespit etmişlerdir.  

 

1.2.4.3. Meslek Aşkı  

“Meslek” terimi, işin insanların yaşamdaki anlam ve amaçlarına yaptığı katkının yanı sıra, 

kişinin daha büyük sosyal grupların iyiliğine değerli bir katkı yapmasının önemine atıfta 

bulunmak için de kullanılmaktadır. Meslek aşkı (Callings) terimi de bu durumu ifade eder ve 

insanların ister manevi ister toplumsal ihtiyaçlar, isterse diğer insanlarla manevi bir bağlantı 

duygusu olsun, aşkın bir arzuyla anlamlı ve toplumsal olarak değerli bir iş yapma fikrini 

içerir. Dolayısıyla bu kavramın özü, hem kişinin işinin anlamlı ve amaçlı olduğu hem de 

kişinin kendi kaygılarının ötesinde bir ihtiyaca hizmet ettiği duygusunu içermesidir (Steger 

ve Dik, 2010, s. 132). Meslek aşkı kavramı, kişiyi iş rolü içinde, başkalarıyla kişisel olarak 

tatmin edici veya sosyal olarak anlamlı bir ilişkiye doğru yönlendiren bir amaç veya yön 

duygusuna atıfta bulunmak için kullanılır (Dik ve Duffy, 2009, s. 427).  

Meslek aşkı terimi zaman içinde farklı şekillerde kullanılmış olsa da yorumlarda üç temel 

özelliğin büyük oranda sabit kaldığı görülmektedir. Bu özelliklerden ilk olarak, yorumlarda 

harekete geçmeye yönelik bir vurgulama yapıldığı görülmektedir. İkincisi, bir amaç ve kişisel 

misyon netliği duygusu ön plana çıkarılmaktadır. Üçüncüsü ise, sadece birey odağından değil 

toplum yararına ve herkesin iyiliği için olan niyetler ima edilmektedir (Elangovan vd., 2010, s. 

429).  Dik ve Duffy (2009, s. 436) ise meslek aşkının üç bileşenini; anlamlılık, sosyal değer ve 

aşkın arzu olarak tanımlamıştır.  
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Meslek aşkı, anlamlılıkla en ilişkili kavramlardan biridir, çünkü meslek aşkıyla birey, anlamlı 

olan, daha yüksek hedefleri olan, topluma değer sunan, aşkın bir kaynaktan ilham alan, 

kişinin yapmaya mecbur hissettiği işi ifade eder (Lysova vd., 2019, s. 375). Bu bağlamda 

meslek aşkı bir nevi, insanların “işlerinin neden değerli olduğuna dair bir açıklama veya 

gerekçe geliştirme” ihtiyacına dayalı olarak ortaya çıkan bir perspektiftir (Lepisto ve Pratt, 

2017, s. 106). 

İşin anlamlılığı deneyimi ile meslek ve meslek aşkı arasındaki bağlantıya ilişkin teorik 

varsayımlar ampirik araştırmalarla desteklenmektedir. Wrzesniewski vd. (1997) meslek aşkı 

yönelimi olan çalışanların parasal kazanç, sosyal statü veya mesleki ilerlemeden daha çok 

görevlerini yerine getirmek için çalıştıklarını bildirmektedir (Schnell vd., 2013, s. 544). 

Burada görev kavramı kendi içinde bir amaçtır ve genellikle işin topluma katkıda bulunduğu 

ve dünyayı daha iyi bir yer yaptığı inancıyla ilişkilendirilir (Rosso vd., 2010, s. 98). Benzer 

şekilde Duffy vd. (2014) işte anlamlılığın meslek aşkı deneyimiyle ilişkili olduğunu 

bulmuşlardır.  

 

1.2.4.4. I ş Beceriklilig i  

Wrzesniewski ve Dutton (2001) iş becerikliliğini; bireylerin görevlerinde veya işlerinin 

ilişkisel sınırlarında yaptıkları fiziksel ve bilişsel değişiklikler olarak tanımlamışlardır. İş 

becerikliliği, çalışanların işlerini daha anlamlı, ilgi çekici ve tatmin edici hale getirmek için, iş 

talepleri ve iş kaynakları düzeyinde başlattıkları değişikliklerdir (Demerouti, 2014, s. 237). İş 

becerikliliğinin altında yatan temel önerme, çalışanların işlerini yaparken işin unsurlarını 

aktif olarak kullanmaları ve çalışanların işte değişiklikler yaparak kendi iş deneyimlerini 

ortaya koymalarıdır. İş becerikliliği, çalışanların iş deneyimlerinin dış iş özellikleri tarafından 

belirlendiğinin varsayıldığı geleneksel iş tasarımı yaklaşımlarının aksine bir yaklaşımdır 

(Wang vd., 2017, s. 186).  

Bir çalışanın işi, "tek bir iş unvanı altında gruplandırılmış ve tek bir kişi tarafından 

gerçekleştirilmek üzere tasarlanmış bir dizi görev öğesinden" oluşur. Bu nedenle görevler, 

çalışanlar ve örgüt arasındaki ilişkinin en temel yapı taşlarını temsil eder (Griffin, 1987, s. 

94). İş becerikliliği, tanımında yer alan görev sınırlarının değiştirilmesi, kişinin işi yaparken 

meşgul olduğu faaliyetlerin biçimini veya sayısını değiştirmesi anlamına gelirken, bilişsel 

görev sınırlarının değiştirilmesi ise kişinin işi nasıl gördüğünün değiştirilmesi demektir. 

İlişkisel sınırları değiştirmek de işi yaparken kiminle etkileşime gireceği konusunda takdir 

yetkisi kullanmak anlamına gelir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s. 180). 

İş becerikliliği uygulayıcıları (iş zanaatk}rları) iş beceriklilik tekniklerinin üç kategorisini 

kullanarak işlerinin sınırlarını yeniden şekillendirebilirler. Bu kategoriler; görev becerikliliği, 

ilişkisel beceriklilik ve bilişsel becerikliliktir (Berg vd., 2013, s. 82). Görev becerikliliğine 

örnek olarak, ek görevler üstlenen çalışanın, görevlerin gerçekleştirilme şekillerini 
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değiştirmesi ve görevlerinin kapsamını daraltması söylenebilir. İş görevlerini değiştirmeye ek 

olarak, çalışanlar diğer insanlarla etkileşimlerinin sayısını ve kalitesini değiştirerek işlerinin 

ilişkisel sınırlarını da değiştirebilirler. Bireyler bilişsel becerikliliği kullanarak işe bakış 

açılarını ve görüşlerini değiştirebilirler (Tims vd., 2016, s. 45). 

Çalışanlar genellikle işlerinde olumlu bir anlam bulmak ve örgütleri içinde olumlu bir kimlik 

inşa etmek için temel bir arzuya sahiptirler, ancak geleneksel iş tasarımları ile bu pek olası 

değildir. İş becerikliliği  bakış açısıyla beraber iş tasarımları artık statik, kısıtlayıcı ve 

yukarıdan aşağıya kontrol kaynağı olarak değil, çalışanların işlerinin içeriğini çeşitli 

şekillerde değiştirebilecekleri bir başlangıç yeri  veya kısmen boş bir tuval olarak  görmeleri 

sağlanmakta ve  çalışanlar  bu sayede  "herkese uyan tek beden" bir iş tanımından, 

bireyselleştirilmiş,   psikolojik açıdan pozitif, olumlu bir anlam ve kimlik ifadesi kaynağı 

olarak hizmet eden bir iş tanımına geçiş yapmaktadırlar (Rosso vd., 2010, s. 103; 

Wrzesniewski vd., 2013, s. 287). Çalışanlar, işlerini nasıl yapacakları konusunda bir dereceye 

kadar serbestliğe sahiptir. İş becerikliliğinin, çalışanların işlerinin anlamlılığı ve iş 

kimliklerini tanımlama biçimlerini üzerinde pozitif etkisi olduğu yapılan çalışmalarda 

gösterilmiştir (Berg vd., 2013; Wrzesniewski ve Dutton, 2001). 

 

1.2.4.5. Hayatın Anlamı ve Logoterapi 

Viktor FrankI, (Freud'un psikanalizinden ve Adler'in bireysel psikolojisinden sonra) Üçüncü 

Viyana Psikoterapi Okulu olarak anılmaya başlayan Logoterapi'nin kurucusudur. Logoterapi, 

köklerini varoluşçuluk ve fenomenolojide, psikolojik köklerini psikanaliz ve bireysel 

psikolojiden alır (Kimble ve Ellor 2001, s. 9). Logoterapi, “anlam yoluyla iyileşme” olarak 

tanımlanmaktadır.  Logoterapi sadece içgüdüsel faktörleri değil, kişinin ruhsal gerçeklerini 

bilince çıkarmayı amaçlar. Bireyin “anlama isteğini” harekete geçirerek tutum değişikliklerini 

gerçekleştirmeyi amaçlayan anlam merkezli bir terapidir (Costello, 2016, s. 1). 

Frankl, anlam eksikliğinin en önemli varoluşsal stres olduğuna inanıyordu. Yaşamda anlam 

arayışını insandaki birincil motivasyon gücü olarak tanımlamıştır (Manchala, 2018, s. 110). 

Frankl logoterapi yaklaşımının üç kavram üzerine kurulu olduğunu ifade etmiştir (Manchala, 

2018, s. 110): 

 İrade özgürlüğü 

 Anlam isteği 

 Hayatın anlamı 

İnsanlar, anlam için içsel motivasyona sahiptir; anlamlı bir hayat seçmekte ve yaşamakta 

özgürdürler çünkü anlam her koşulda bulunabilir. Logoterapi bu üç temel önerme üzerine 

inşa edilmiştir (Wong, 2016, s. 621). 
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Logoterapi’ nin temel ilkelerinden birisi de, insanların temel eylemlerinin acıdan kaçmak 

veya haz almak olmadığı, yaşamın anlamının ne olduğunu bulmak olduğudur (Frankl, 2019a, 

s. 128). 

Logoterapi’nin varsayımlarının bazıları şunlardır (Barnes, 2000, s. 25–26): 

 İnsan beden, zihin ve ruhtan oluşan bir varlıktır. 

 Hayatın en kötü durumunda ve her koşulda bir anlamı vardır. 

 İnsanlarda bir anlam arayışı vardır. 

 İnsanlar her koşulda anlam iradesini harekete geçirme özgürlüğüne sahiptir. 

 Hayatın, kararların anlamlı olması için insanlardan beklenen niteliği vardır. Frankl, 

insanların yaşamlarında bir dizi durumdan geçtiğini ve her durumun, her anın belirli 

bir anlam potansiyeli sunduğunu ileri sürmüştür. 

 Her insan yeri doldurulamaz öneme sahip eşsiz bir varlıktır. 

Frankl (2019b, s. 75), Hayatın Anlamı ve Psikoterapi adlı kitabında insan bir eser yaratarak, 

bir eylem gerçekleştirerek, ortaya bir şey çıkararak şimdi ve burada varoluşuna bir anlam 

kazandırarak hayatını anlamlı kılabilir demiştir.  

İşin kişinin hayatındaki merkeziliği nedeniyle, kişinin anlam arayışı otomatik olarak işyerine 

ve işine taşar. İş, çalışan bir insanın gününün en büyük bölümünü kaplar ve bu nedenle, işi 

insanın hayatının geri kalanından ayırmak imkansızdır. Kişisel dönüşüm gerçekleşecekse, 

büyük olasılıkla işyerinde gerçekleşecektir (Van Jaarsveld, 2004, s. 19). 

Hayatında anlam aramak için istek duyan pek çok insan olduğu kadar işinde anlamlılık 

arayan veya boş zamanlarını anlamlı bir şekilde kullanmanın yollarını bulmak için çaba 

gösteren birçok insan vardır. İş hayatı, sosyal hayat, boş zaman veya ilişkisel alanlardaki 

önemli deneyimler, hayata anlamlı bir yapı kazandıran amaç ve tutarlılığın yapı taşlarını 

oluşturabilir ve hayatta karşılaşılan kaos zamanlarını aşabilmek için bir bakış açısı 

kazandırabilir (Steger ve Dik, 2009, s. 318). 

Allan vd. (2016), işin anlamlılığı, iş stresi ve hayatın anlamı ilişkisini araştırmak için 376 

yetişkin üzerinde yürüttükleri çalışmalarında, işin anlamlılığı ile yaşamın anlamı arasında 

pozitif ilişkili olduğunu, iş stresi ile yaşamda anlamın negatif ilişkili olduğunu saptamışlardır. 

Ayrıca, Allan vd. (2016) işte anlam yaratmanın, iş stresinin hayatın anlamı üzerindeki 

etkisinde aracı bir rol oynadığını tespit etmişlerdir.  

Balcı ve Ağ (2019) okul yöneticileri ve öğretmenler üzerinde yürüttükleri çalışmalarında, 

yaşam anlamının alt boyutu olan “yaşamda anlam varlığı” ile işin anlamlılığı arasında pozitif 

etki tespit ederken, “yaşamda anlam arayışı” alt boyutu ile işin anlamlılığı arasında bir 
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etkileşim tespit edememişlerdir. Ayrıca çalışmada ölçeklerin toplamlarında yapılan analizde 

yaşamın anlamı ile işin anlamlılığı arasında pozitif bir etkileşim tespit edilmiştir.  

 

1.2.4.6. Liderlik 

Lider olmak, çalışanlara örgütün vizyonuna katılmaları için takipçilere ilham vermek 

demektir. Liderlik yetenekleri hem bireylere hem de örgütlere fayda sağlar. Bireyler liderlik 

etme yeteneğini geliştirdiklerinde daha başarılı olurlar ve örgüt ise hedeflerine çok daha 

kolay ulaşır (Steger ve Dik, 2010, s. 137). Geniş anlamda, örgütlerde liderlik konusunda iki 

görüş bulunmaktadır (Wang vd., 2017, s. 420).  İlk görüş lider odaklıdır ve belirli liderlik 

davranışlarını analiz ederek ve bunları doğrudan sonuçlara bağlayarak performansı 

açıklamaya çalışır. Bu görüş, etkileşimci ve dönüşümcü liderlik teorilerinde benimsenmiştir. 

İkinci görüş ise, liderlerin çalışanlarıyla nasıl etkileşime girdiğini analiz eden ilişki tabanlıdır. 

Bu görüş en iyi lider-üye etkileşimi kavramıyla örneklendirilir (Tummers ve Knies, 2013, s. 

860). 

Liderler, çalışanları örgütsel hedeflerle bağlı olarak daha önemli ve büyük bir misyon veya 

amaca bağlı olarak kendi kişisel ihtiyaçlarını veya hedeflerini aşmaya teşvik ederek işe 

anlamlılık katabilir (Rosso vd., 2010, s. 101). Literatürde liderlik ve işin anlamlılığı ilişkisini 

ve etkileşimini araştıran çalışmaların çoğunluğu dönüşümcü liderlik ve işin anlamlılığı 

arasındaki ilişki ve etkileşimi araştırdığı görülmüştür (Arnold vd., 2007; Ghadi vd., 2010; 

Ghadi vd. 2013; Pradhan ve Pradhan, 2016; Ghadi, 2017; Chen vd., 2018; Pradhan ve Jena, 

2019). 

Lysova vd. (2019), işin anlamlılığı ile dönüşümcü liderlik ve etik liderlik arasında pozitif bir 

ilişki olduğunu belirtmişlerdir. Bruns’a göre (1978), dönüşümcü liderlik, "liderlerin  ve 

takipçilerin, daha yüksek bir ahlak ve motivasyon düzeyine ilerlemek için birbirlerine yardım 

etme sürecidir" (Ghadi vd., 2010, s.  5). 

Dönüşümcü liderlerin takipçileri üzerinde (Yukl, 1994, s. 351): 

 Görev sonuçlarının öneminin farkında olmalarını sağlama, 

 İşin başlangıcındaki amaçlanandan daha fazlasını yapabilecek güce sahip olduklarını 

ifade etme,  

 Daha üst düzeydeki ihtiyaçlarını harekete geçirme, onları motive etme gibi etkileri 

vardır. 

Dönüşümcü liderler, takipçilerine, işlerine anlamlılık kazandırarak, kendi çıkarlarından daha 

çok örgütün çıkarlarına hizmet eden çıktılar üretmelerini sağlamaktadırlar (Pradhan ve 

Pradhan, 2016, s. 183). Chalofsky (2003), işte anlam bulamayan çalışanları, yüksek 

reddedilme, önyargı veya yanlış anlama duyguları olan kişiler olarak tanımlamış ve liderlerin 
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dönüştürücü davranışlara sahip olduğu bir iş ortamında çalışanların işte anlam algıları 

yaratarak bu tür negatif duyguları azaltılabileceğini öne sürmüştür. Chen vd. (2018), yapmış 

oldukları çalışmada dönüşümcü liderlerin işin anlamlılığı yoluyla çalışanlardaki pozitif ses 

çıkarma davranışını artırdıkları sonucuna ulaşmışlardır.  Ghadi vd. (2017) de benzer bir 

çalışmada dönüşümcü liderlerin işin anlamlılığı aracılığı ile çalışanların hem bağlılıklarını 

hem de iş tatminlerinin artırıldığını tespit etmişlerdir.   

Etik olmak; adil davranmak, başkalarının refahını düşünmek ve kendi eylemlerinin 

sonuçlarını düşünmekle ilgilidir. Etik liderler, kararlarının uzun vadeli sonuçlarını, 

sakıncalarını ve yararlarını düşünürler. Kendi değerlerine ve inançlarına sadık kalarak 

rekabet etmeye hazırdırlar (Mihelic, 2010, s. 33).  Tahir (2020) bir uluslararası şirkette 121 

çalışan üzerinde yürüttüğü çalışmada, etik liderliğin işin anlamlılığı yoluyla çalışanlardaki 

yenilikçi iş davranışlarını artırdığı sonucuna ulaşmıştır. Etik liderlik de yine dönüşümcü 

liderlik gibi çalışan tutum ve davranışlarına özellikle işin anlamlılığı yolu ile etki etmektedir 

(Tahir, 2020).  Mostafa ve Abed El-Motalib (2020), Mısır’da devlet hastanesinde çalışan 197 

hemşire üzerinde yürüttükleri çalışmalarında, etik liderliğin işin anlamlılığı yoluyla çalışmaya 

tutkunluğu artırdığı sonucuna ulaşmışlardır.  

Liderlerin, takipçilerinin iş anlamlılığı duygusuna katkıda bulunmalarının bir yolu, günlük 

görevlerini örgütün nihai hedefleriyle ilişkilendirmelerine yardımcı olmaktır. Yapılan 

araştırmalar, çalışanların günlük görevlerinin bu nihai amaçlarla bağlantılı olduğunu 

anlamalarına yardımcı olmanın, onların anlamlılık duygularını artırabileceğini 

göstermektedir (Lysova vd., 2019, s. 380). Liderler ve çalışanlar arasındaki ilişki yüksek 

kalitede olduğunda, çalışanlara daha fazla karar verme özgürlüğü verilir ve katılım için daha 

fazla fırsat sağlanır. Bu onların organizasyona ve topluma anlamlı katkılarda bulunmalarını 

kolaylaştırır ve organizasyon içindeki rollerini anlamalarını arttırır. Bu durum da çalışanların 

iş yerinde deneyimledikleri anlamlılığı artırabilir (Tummers ve Knies, 2013, s. 861). 

İşin anlamlılığı ve liderlik üzerine yapılan çalışmalar, liderliğin işin anlamlılığını güçlü bir 

şekilde etkilediğini ve bunun da iş sonuçlarını etkilediğini göstermektedir (Tummers ve 

Knies, 2013, s. 859). Çalışanlar ve yöneticiler iyi bir ilişkiye sahip olduklarında, liderler 

çalışanlarına daha fazla yetki ve sorumluluk verecektir. Bunun, çalışanların iş deneyimlerini 

ve işlerinde fark yaratma olasılıklarını olumlu yönde etkilemesi gibi muhtemel sonuçlara yol 

açması beklenebilir (Liden vd. 2000, s. 414). 

Tummers ve Knies (2013) çalışmalarında, liderliğin işin anlamlılığını güçlü bir şekilde 

etkilediğini ve bunun da iş sonuçlarını etkilediği Şekil 1.6.’da görülmektedir. Ayrıca bu 

şekildeki anlamlı liderlik sonucunda çıktı olarak iş çabası, örgütsel bağlılık ve iş aile 

zenginleşmesinin ortaya çıktığını belirtmişlerdir. 
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Şekil 1. 6. Liderlik, işin anlamlılığı ve çıktıları 

 Kaynak: Tummers ve Knies, 2013, s. 861 

 

Ahmed vd. (2021) çalışmalarında, liderin anlamlı çalışmaya nasıl katkıda bulunabileceğini 

sorgulamışlardır. Çalışmanın sonucunda liderin takipçileriyle olan iş birliğinin aralarındaki 

ilişkileri geliştirdiği ve işi anlamlı kıldığı sonucuna ulaşmışlardır.  

 

1.2.5. Anlamlılık için örgütsel bir ekosistem  

İnsanlara işlerini neden anlamlı bulmaları gerektiğini anlatmak için aktif olarak fırsatlar 

aramak yerine, onu gelişmeye teşvik eden bir ekosistem yaratmak gerekmektedir (Bailey ve 

Maden, 2016, s. 9).  Şekil 1.7.’de işin anlamlılığını bütünsel anlamlılık olarak inceleyen 4 

ekosistem unsuru yer almaktadır. 
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Şekil 1. 7. Ekosistemin dört unsuru  

Kaynak: Bailey ve Maden, 2016, s.  9 

 

1.2.5.1. O rgu tsel Anlamlılık 

Bir örgüt, aynı nedenlerle olmasa da, herkesin çıkarı olduğu belirli sonuçlara ulaşmak için 

eylemleri koordine edilen bir grup insandan oluşmaktadır. Örgütsel anlamlılığın başarılması, 

yönetim zorluklarıyla başa çıkmada insan temelli değerlerin desteklenmesi anlamına gelir 

(Argandoña, 2003, s. 19).  

Rosso vd. (2010, s. 120), örgütleri birbirlerinden ayıran unsurlardan birisinin de çalışanların 

işlerine kattıkları anlam olduğunu belitmişlerdir. Mevcut literatür, kişi-örgüt uyumunu ve 

özdeşleşmeyi anlamlılığın ana kaynağı olarak tanımlar (Bailey vd., 2017b, s. 418). 

Örgütsel anlamlılık, çalışanların duygularını, hislerini ve bakış açılarını dikkate alarak 

başarılabilir. Bu durum, çalışanların örgütsel ortamda kendilerini gerçekleştirmelerini ve 

bireysel performanslarının ilerlemesinde önemli ölçüde katkıda bulunmak için başkalarıyla 

olumlu ilişkiler sağlamalarıyla mümkündür (Palumbo vd., 2023, s. 626). Palumboo vd. 

(2023), 30.932 çalışan üzerinde yürütmüş oldukları çalışmalarında, akıllı çalışmanın örgütsel 

anlamlılığı artırdığını tespit etmişlerdir. Akıllı çalışma, farklı durumlara hızlı ve akıllı bir 

şekilde uyum sağlama kapasitesine sahip tamamen esnek bir çalışma düzenidir (Angelici ve 

Profeta, 2020, s. 2).  

Bütünsel 
Anlamlılık 

Etkileşimsel 
Anlamlılık 

İşte 
Anlamlılık 

Görev 
Anlamlılığı 

Örgütsel 
Anlamlılık 
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1.2.5.2. Go rev Anlamlılıg ı 

Görev anlamlılığı, çalışanların işlerini anlamlı olarak deneyimlemelerini sağlayarak iş 

motivasyonlarına katkıda bulunmalarını sağlaması nedeniyle önemli bir parametredir (Grant, 

2007, s. 394).  Hackman ve Oldham (1980), anlamlılığın, birey tarafından beceri çeşitliliği, 

görevin önemi ve görevin kimliğini sunmak için algılanan işlerden kaynaklanan ve sırasıyla 

daha yüksek motivasyon, performans ve memnuniyet ile ilişkili üç kritik psikolojik durumdan 

biri olduğunu savunmuşlardır (Bailey vd., 2017b, s. 417).  

Görevin anlamlılığının, çalışanın motivasyonunu ve görev performansını etkilediği, ikna edici 

durumlarda bilişsel çabanın, görev anlamlılığını artırdığı gözlemlenmiştir (Hunton ve Price, 

1997, s. 801). Görevi inanılır bulma ve görevi önemli bulma da, görev anlamlılığı için 

önemlidir (Beckham, 1980).  

Kişinin becerileri ile iş içeriği arasında iyi bir uyum yaratmak, bürokrasiyi minimuma 

indirmek için yeni teknolojilere yatırım yapmak ve bu görevlerin nasıl katkıda bulunduğunu 

insanlara açıklamak görevin anlamlılığını artıracaktır (Bailey ve Madden, 2016, s. 13). 

 

1.2.5.3. I şte Anlamlılık 

İnsanların gerçekleştirdiği işler, anlamlılığın ana kaynağıdır. İşler, bireysel görevlerin yanı 

sıra bu görevlerin performansıyla ilişkili temel rollerden oluşur (Bailey ve Madden, 2016, s. 

11). İş, çalışanlar için anlamlı olduğunda, daha fazla motivasyon, müşteri odaklılık, iş tatmini 

ve daha iyi iş performansı gibi olumlu sonuçlara yol açabilir (Thakor ve Joshi, 2005, s. 584). 

Mulki ve Lassk (2019), satış temsilcileri üzerinde yürüttükleri çalışmalarında, işi anlamlı 

bulmanın işten ayrılma niyeti ile negatif yönde bir etkisi olduğunu belirlemişlerdir. Ayrıca 

örgütteki etik iklim ile yine iş anlamlılığının pozitif etkileşimli olduğu sonucuna ulaşmışlardır. 

 

1.2.5.4. Etkileşimsel Anlamlılık 

İnsanların çalışmalarını etkileşimsel bir bağlamda iki şekilde anlamlı buldukları konusunda 

yaygın bir fikir birliği bulunmaktadır. Bunlardan ilki, işlerinde fayda sağlamak, ikincisi 

destekleyici kişilerle ilişkilere sahip olmaktır (Bailey ve Madden, 2016, s. 13). Çalışanlar bir 

işte fayda sağladıklarına inandıklarında ve diğer kişiler tarafından (arkadaşlar, yöneticiler) 

desteklendiklerine inandıklarında işlerini daha anlamlı bulabilmektedir. 

 



41 
 

1.3. Çalışmaya Tutkunluk 

Çalışmanın bu kısmında çalışmaya tutkunluk kavramının; tanımı, kavramsal çerçevesi, ilgili 

teori ve modeller ile çalışmaya tutkunluğun boyutları ve ilişkili kavramlar yer almıştır.   

Ayrıca çalışmaya tutkunluğu geliştirmek konusu da açıklanmıştır. 

 

1.3.1. Çalışmaya tutkunluk tanımı ve kavramsal çerçeve 

Tutkunluk; işe alışan örgüt üyelerinin iş rol performansları sırasında kendilerini fiziksel, 

bilişsel ve duygusal olarak işe katmalarıdır (Kahn, 1990, s. 694). Macey ve Schneider (2008, s. 

14), tutkunluğun kişisel bir özellik, durum ve davranışsal bir eğilim olarak 

kavramsallaştırılabileceğini savunmuşlardır. Tutkunluğun, örgütteki duygusal enerjiye, coşku 

ve özümseme ile yüksek düzeyde katılımı çağrıştıran güçlü bir duygusal yönü olduğunu öne 

sürmüşlerdir.  

Tutkunluk kavramı ile duygusal bağlılık, hırs, coşku, yoğunlaşma, odaklanmış çaba ve enerji 

ifade edilmektedir (Schaufeli, 2012, s. 3). Erickson’a (2005) göre tutkunluk, çoğu örgütün 

yıllardır ölçtüğü performansın ya da işverene olan temel sadakatten duyulan basit 

memnuniyetin ötesinde olan bir kavramdır. Tutkunluk hırs ve bağlılıkla ilgilidir. Kendine 

yatırım yapma ve işverenin başarılı olmasına yardımcı olmak için isteğe bağlı çaba sarf etme 

gayretidir (Macey ve Schneider, 2008, s. 7). 

Tutkunluk; örgütsel bağlılık, iş tatmini gibi örgütsel psikolojideki yapılardan farklıdır. 

Örgütsel bağlılık, bir çalışanın istihdam sağlayan örgüte bağlılığını ifade eder. Bağlılıkta 

örgüte, tutkunlukta ise çalışmanın kendisine odaklanılır. İş tatmini, çalışmanın bir ihtiyaç 

giderme, tatmin kaynağı ya da çalışanları güçlüklerden veya memnuniyetsizliklerden 

kurtarmanın bir aracı olma derecesidir. Kişinin, çalışmayla olan ilişkisini doğrudan kapsamaz. 

Bu kavramlar enerji ve üretkenlik boyutlarını içermezler. Tutkunluk, bireyin çalışmayla 

ilişkisine daha karmaşık ve kapsamlı bir bakış açısı sağlar (Leiter ve Maslach, 2003, s. 94). 

Çalışmaya tutkunluk dinçlik, kendini adama ve özümseme ile karakterize edilen olumlu, 

tatmin edici, işle ilgili bir zihin durumu olarak tanımlanmıştır (Gonzalez-Roma ve Bakker, 

2002, s. 74). Tutkunluk terimi çalışanların işlerine ne ölçüde dahil olduklarını, kendilerini 

adadıklarını, hevesli ve tutkulu olduklarını tanımlamak için kullanılan bir terimdir (Macey ve 

Schneider, 2008, s. 4). Tutkulu çalışanlar, kendi kimliklerini işleriyle özdeşleştirdikleri için 

işlerinde büyük çaba gösterirler (Bakker vd., 2014, s. 391). Çalışmaya tutkun bireyler, 

örgütün refahı ve hedeflere ulaşmak için her zaman olumlu düşünürler. İşlerinden gurur 

duyarlar, tamamen konsantre olurlar. Daima yeteneklerine ve ilgi alanlarına uygun yüksek 

performans sergileme fırsatlarını ararlar. İşlerinde istekli, iyimser, çalışma arkadaşları ve 

yöneticiler ile iyi bir koordinasyon içinde olurlar. Geri bildirimleri açık görüşlülük ve 

anlayışla kabul etmeye hazırdırlar (Victor ve Patil, 2016, s. 7). 
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Macey ve Schneider (2008, s. 4), çalışmaya tutkunluğa farklı bir bakış açısı getirerek; örgüt 

tarafından arzu edilen bir koşul olduğunu, örgütsel bir amacı olduğunu, katılım, bağlılık, 

tutku, coşku, odaklanmış çaba ve enerjiyi ifade ettiğini, bu nedenle hem tutumsal hem de 

davranışsal bileşenlere sahip olduğunu belirtmişlerdir. 

Çalışmaya tutkunluk, tükenmişliğin tersi olarak görülebilen, işle ilgili olumlu, tatmin edici, 

duygusal-motivasyonel bir iyi oluş halidir. Çalışmaya tutkun çalışanların yüksek düzeyde 

enerjileri vardır ve işlerine şevkle katılırlar. Bu nedenle, tutkunluk kişinin işiyle yüksek 

düzeyde aktif ve güçlü özdeşleşmesi ile karakterize edilir (Leiter ve Bakker, 2010, s. 2). 

Çalışmaya tutkunluk, her türlü zorlu işle ilgilidir. Çalışanların, sorunları çözmek, insanlarla 

bağlantı kurmak ve yenilikçi hizmetler geliştirmek için sahip oldukları tam kapasitelerini 

kullanma becerilerini tanımlar (Leiter ve Bakker, 2010, s. 2).  

Yapılan çalışmalar, çalışmaya tutkun bireylerin işlerine tam olarak dahil olduğunu ampirik 

olarak doğrulamıştır. Tutkun bireyler, iş taleplerini yerine getirerek, zorlu görevlerle başa 

çıkabilirler. Son derece enerjik, zihinsel ve fiziksel olarak çok güçlüdürler. Zor koşullardan 

çabucak kurtulurlar, çalıştıkları her an iş rollerinden keyif alırlar, işlerinden ayrılmak 

istemezler. Planlanan saatten sonra bile fazladan saatlerce çalışmaya hazırdırlar (Victor ve 

Patil, 2016, s. 7). Çalışmaya tutkun bir çalışan, işine tam olarak bağlı ve hevesli olan ve bu 

nedenle örgütünün menfaatlerine uygun şekilde hareket eden kişidir. Tutkun çalışanlar, 

kendilerini istihdam eden örgüte karşı güçlü bir duygusal bağ hissederler, çalıştıkları 

işletmeyi başkalarına tavsiye etmeye isteklidirler.  Çalışmaya tutkun bireyler yalnızca dışsal 

faktörlere odaklanmak yerine içsel faktörlere (örneğin kişisel gelişim, ortak bir amaç için 

çalışma, daha büyük bir sürecin parçası olma) odaklanarak motive olurlar. Buna ek olarak, 

tutkun çalışanlar yüksek katılım, yüksek pozitif tutum ve örgütsel bağlılık gösterirler 

(Appelbaum vd., 2000, s.  229). 

Çalışmaya tutkunluk, duygu, biliş ve davranışlar dahil olmak üzere çeşitli çok boyutlu yapıları 

ve deneyimleri içeren geniş bir kavramdır. Çalışmaya tutkunluk kavramı aynı zamanda yaşam 

ve işe ilişkin istikrarlı ve olumlu görüşlerden oluşan durum ve bir çok kavrama göre değişen 

çeşitli perspektifler kullanılarak karakterize edilmiştir (Sonnentag vd., 2010, s. 25).  

Salanova vd. (2010), spesifik olarak, çalışmaya tutkunluğun aşağıdaki işlevlere hizmet ettiğini 

belirtmişlerdir. Bu işlevler;  

 Olumlu bir duygusal-motivasyon durumu. 

 Olumlu duyguların başlatıcısı durumu. 

 Olumlu duyguların çıktısı durumu. 

Tutkunluk terimi ilk olarak Kahn (1990) tarafından örgütsel iş bağlamında kullanılmaya 

başlanmıştır. Kahn (1990, s. 694) çalışmaya tutkunluğu “örgüt üyelerinin iş rollerine ayak 

uydurması” olarak tanımlayan ve kavramsallaştıran ilk bilim insanıdır.  
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Schaufeli’e (2013, s. 18) göre kavramın 90’larda ilk ortaya çıkmasından sonra danışmanlık 

firmaları bağlılık, tatmin, katılım, motivasyon ve ekstra rol performansı gibi mevcut 

kavramları birleştirerek ve yeniden etiketleyerek tutkunluğu kavramsallaştırmışlardır. 

Örneğin, Hewitt danışmanlık firması tutkulu çalışanların sürekli olarak üç genel davranış 

gösterdiklerini belirtir. Bu davranışlar (Schaufeli, 2013, s. 18):  

 İş arkadaşlarına, potansiyel çalışanlara ve müşterilere örgüt hakkında sürekli olarak 

olumlu şeyler söylerler. 

 Başka yerlerde çalışma fırsatlarına rağmen örgütlerinin bir üyesi olmak için yoğun bir 

istek duyarlar. 

 İş başarısına katkıda bulunmak için ekstra zaman, çaba ve insiyatif kullanmaya 

çalışırlar. 

Tutkunluk kavramı, yapılan çalışmalarda “bireysel tutkunluk" (Kahn, 1990; Crawford, 2018), 

"çalışmaya tutkunluk” (Schaufeli ve Bakker, 2004; Hakanen vd., 2005; Knight vd., 2017; 

Salanova vd., 2010) “çalışan tutkunluğu” (Bridger, 2014; Harter vd., 2002; Cathcart vd., 2004) 

ve “iş tutkunluğu” (Roberts ve Davenport, 2002; Rich vd., 2010; Owens vd., 2016) şeklinde 

çalışılmıştır. Bunların arasında "çalışmaya tutkunluk” kavramının akademik literatürde en 

fazla ve yaygın kullanıldığı görülmektedir (Banihani vd., 2013, s. 401) 

Shuck (2011) tüm ilgili insan kaynakları yönetimi, psikoloji ve yönetim veri tabanlarını 

araştırmış ve sistematik olarak tutkunluğun akademik tanımlarını incelemiştir. Tespit ettiği 

213 tanıma dayanarak, tutkunluğu tanımlamaya yönelik dört yaklaşım belirlemiştir. Bu 

yaklaşımlar: 

 İhtiyacı Giderme Yaklaşımı: Tutkunluk terimi, ilk olarak Kahn'ın Academy of 

Management Journal'da (1990) yer alan “Kişisel Tutkunluk ve İşten Ayrılmanın 

Psikolojik Koşulları" başlıklı makalesinde yayınlanmıştır (Shuck, 2011, s. 308). Kahn, 

çalışmaya tutkunluğun, bir çalışanın iş rollerinde tam benliğini kullanmasını teşvik 

eden, dışsal ve içsel sürekliliği kapsayan motivasyonel bir değişken olduğunu ifade 

etmiştir. Kahn, sonraki çalışmalarında, tutkunluğu, görev davranışlarında kişinin 

tercih ettiği benliğin istihdamı ve ifadesi olarak kavramsallaştırmıştır. İhtiyaçları 

giderme yaklaşımı tutkunluk kavramı ile ilgili teorik bakımdan önemli olmasına 

rağmen, deneysel araştırmalarda sınırlı kullanılmıştır (Schaufeli, 2013, s. 18). 

 Tükenmişlik-Antitez yaklaşımı: İş sağlığı psikolojisine dayanan bu yaklaşım, 

çalışmaya tutkunluğu tükenmişliğin pozitif antitezi olarak görmektedir. Nitekim bu 

konuda iki düşünce okulu bulunmaktadır. Maslach ve Leiter'e (1997) göre tutkunluk 

ve tükenmişlik tek bir sürekliliğin olumlu ve olumsuz uç noktalarıdır. Daha spesifik 

olarak, tutkunluk, sırasıyla üç tükenmişlik boyutunun; duygusal tükenme, duyarsızlık 

ve başarı eksikliğinin doğrudan karşıtları olarak kabul edilen dinçlik, kendini adama 
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ve özümseme ile karakterize edilir (Schaufeli vd., 2002, s. 74). Bu yaklaşım Maslach 

vd. (2001) ve Schaufeli vd. (2002) tarafından ortaya konulmuş ve geliştirilmiştir. 

Johnson (2003), çalışmasında, tutkunluğu anlamaya yönelik bu yaklaşımın Kahn 

tarafından kavramsallaştırılan bilişsel katılım süreçlerinden yoksun olduğunu ve 

yalnızca tükenmişliğin duygusal ve fiziksel yokluklarına odaklandığını öne sürerek 

eleştirmiştir (Shuck, 2011, s. 311). 

 Memnuniyet-Tutkunluk Yaklaşımı: Harter vd. (2002) 36 şirketi temel alan 

çalışmalarında, çalışan memnuniyeti-tutkunluk ile işletmenin müşteri memnuniyeti, 

üretkenlik, k}r, çalışan devri ve kazalar arasındaki ilişkiyi işletme düzeyinde 

incelemek için meta-analizi yapmışlardır. Birim düzeyinde çalışan memnuniyeti-

tutkunluk ve bu iş birimi sonuçları arasında önemli ve pratik değere sahip 

genelleştirilebilir ilişkiler bulunmuştur. Bunun bir anlamı, çalışan memnuniyetini 

artıran yönetim uygulamalarındaki değişikliklerin, k}r dahil olmak üzere iş birimi 

sonuçlarını artırabileceğidir. Çalışmalarında, tutkunluğu “bireyin işe olan ilgisi ve 

memnuniyeti ile birlikte işe olan hevesi” olarak tanımlamaktadırlar (Harter vd., 2002, 

s. 417). Memnuniyet-tutkunluk yaklaşımının alan yazınına da önemli bir etkisi 

olmuştur. Çünkü bu araştırma, çalışmaya tutkunluk ile müşteri memnuniyeti, k}r, 

üretkenlik ve ciro gibi örgütsel çıktılar arasında anlamlı sonuçlar ortaya koymuştur 

(Schaufeli, 2013, s. 19). 

 Çok Boyutlu Yaklaşım: Saks (2OO6, s. 602), çalışan tutkunluğunu bireysel rol 

performansıyla ilişkili bilişsel, duygusal ve davranışsal bileşenlerden oluşan farklı ve 

benzersiz bir yapı olarak tanımlamıştır. Bu tanım, iş yerinde rol performansına da 

odaklandığı için Kahn'ın (1990) tanımına oldukça benzerdir. Yenilikçi yönü, Saks'ın 

(2OO6) ‘işe tutkunluk' (iş rolünü yerine getirme) ve 'örgütsel bağlılık' (performans 

gösterme) arasında ayrım yapmasıdır (Schaufeli, 2013, s. 19). Modelini (bilişsel-

duygusal-davranışsal) test etmek için Saks (2006), büyük bir Kanada üniversitesinde 

yüksek lisansa devam eden 102 çalışan öğrenciyi çalışmasına dahil etmiştir. Sonuçlar, 

iş özellikleri, algılanan örgüt desteği ve işlem adaleti gibi öncül değişkenler arasında 

pozitif bir ilişki olduğunu göstermiştir. Saks (2006), çalışmasında elde edilen 

sonuçların, destekleyici iklim, iş özellikleri ve adalet gibi öncül değişkenlerin 

tutkunluğun gelişimini etkilediğini ve çalışan tutkunluğunun öncül ve sonuç 

değişkenleri arasındaki ilişkiye aracılık ettiğini ileri sürmüştür (Shuck, 2011, s. 311). 

Birlikte ele alındığında, bu dört yaklaşımın her biri tutkunluğun farklı bir yönünü vurgular: 

Bunlar, (1) rol performansı ile ilişkisi (2) tükenmişliğin aksine çalışan iyi oluşu açısından 

olumlu doğası (3) Sorun çözme becerisi ile ilişkisi ve (4) iş ve örgütle ilişkisidir (Schaufeli, 

2013, s. 19). 

Bu yaklaşımların dışında çalışmaya tutkunluğu açıklamada psikolojik güvenlik de önemlidir. 

Kişiler arası ilişkiler, gruplar ve gruplar arası dinamikler, yönetim tarzları ve örgütsel 
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normlar psikolojik güvenliği etkiler. Psikolojik güvenlik, “belirli bir anda kişisel tutkunluk için 

fiziksel, duygusal veya psikolojik kaynaklara sahip olma duygusudur”. Psikolojik güvenlik 

kavramı, çalışanların fiziksel ve duygusal enerjilerden, güvensizlikten ve dış yaşam 

aktivitelerinden etkilenir (Kahn, 1990, s. 714). Kahn (1990), çalışmasında insanların fiziksel, 

bilişsel ve duygusal olarak değişen derecelerdeki benliklerini iş rolü performanslarında 

kullanabilecekleri ve hem işlerine hem de deneyimlerine aktarabileceklerini belirtmiştir. 

Kahn (1990) üç psikolojik durumu (anlamlılık, güvenlik ve erişilebilirlik) ve bunların bireysel 

ve bağlamsal kaynaklarını açıklamış ve teorik temellerini göstermiştir. Kahn'ın tutkunluğu 

etkileyen üç psikolojik koşulu May vd. (2004) tarafından test edilmiştir. Kahn'ın 

önermeleriyle tutarlı olarak, anlamlılığın, psikolojik güvenliğin ve erişilebilirliğin çalışmaya 

tutkunlukla pozitif ilişkili olduğunu bulmuştur. Ayrıca, iş zenginleştirme ve iş rolüne uyumun 

psikolojik anlamlılık ile pozitif olarak ilişkili olduğunu ve bunun da çalışmaya tutkunluğu 

öngördüğünü tespit etmişlerdir (Banihani vd., 2013, s. 402). 

 

1.3.2. Çalışmaya tutkunluk ile ilgili teori ve modeller 

Bu bölümde çalışmaya tutkunluk kavramını açıklamaya yönelik olarak iş talepleri-kaynakları 

modeli, değer katma modeli, duyuşsal değişim modeli ve sosyal değişim teorisi açıklanacaktır. 

 

1.3.2.1. I ş Talepleri-Kaynakları (JD-R) Modeli 

İş Talepleri-Kaynakları (JD-R) modeli ilk olarak Demerouti vd. (2001) tarafından ortaya 

atılmıştır ve bugüne kadar çalışmaya tutkunluk çalışmalarında en yaygın olarak kullanılan 

teorik çerçeve olmuştur. Bu modelinin kökeni, Karasek'in (1979) talep kontrol modeli (DCM) 

gibi çeşitli iş stresi denge modellerine kadar dayanmaktadır. İş talepleri-kaynakları (JD-R) 

modeli meslek grubundan bağımsız olarak çalışan iyi oluşu tahmininde iki spesifik çalışma 

koşulları, iş talepleri ve iş kaynakları grubunu içeren sezgisel bir modeldir (Hakanen ve 

Roodt, 2010, s. 86).  

Bu denge modellerine göre, iş stresi, yüksek iş talepleri (aşırı iş yükü) ve düşük iş kontrolü, iş 

talepleri ile kontrol arasındaki dengesizlikten kaynaklanır. Hakanen vd. (2006), stres 

literatüründeki birçok modelin, stresin, çalışanların maruz kaldıkları talepler ile ellerinde 

bulundurdukları kaynaklar arasındaki dengenin bozulmasının sonucu olduğu görüşüne 

dayandığını iddia etmektedirler (Hakanen ve Roodt, 2010, s. 86).  

İş Talepleri-Kaynakları (JD-R) modelinin merkezinde her mesleğin, iş stresiyle ilişkili kendi 

özel risk faktörlerine sahip olabileceği varsayımı yatmaktadır. Bu faktörler iki genel 

kategoride iş talepleri ve iş kaynakları olarak sınıflandırılabilir, böylece ilgili özel talepler ve 

kaynaklara bakılmaksızın çeşitli mesleki ortamlara uygulanabilecek kapsayıcı bir model 

oluşturulabilir (Bakker ve Demerouti, 2007, s. 312).  İş talepleri, “sürekli fiziksel ve/veya 
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psikolojik çaba ile beceri gerektiren ve belirli fizyolojik veya psikolojik maliyetlerle 

ilişkilendirilen işin fiziksel, sosyal ve örgütsel yönlerine atıfta bulunur (Bakker ve Demerouti, 

2007, s. 312).  

Hakanen ve Roodt (2010), iş kaynaklarının çalışmaya tutkunluğu tahmin etmede en önemli 

faktör olduğu ve buna bağlı olarak örgütlerin çalışan performansını iyileştirmek için harekete 

geçirmeleri gereken en önemli faktörler olduğu sonucuna varmıştır. 

JD-R modelinin öne sürdüğü süreçlerden birisi, iş kaynaklarının güdüleyici potansiyele sahip 

olduğu ve yüksek iş tutkunluğuna, düşük sinizm ve mükemmel performansa yol açtığı 

varsayımıdır. İş kaynakları, özerklik, yeterlilik gibi temel insan ihtiyaçlarını karşılar. Örneğin, 

uygun geribildirim öğrenmeyi teşvik eder, böylece iş yetkinliğini arttırır, karar serbestliği ve 

sosyal destek, sırasıyla özerklik ihtiyacını ve ait olma ihtiyacını karşılar (Bakker ve 

Demerouti, 2007, s. 314). 

 

Şekil 1. 8. İş talepleri-kaynakları modeli  

Kaynak: Bakker ve Demerouti, 2007, s. 313 

İş kaynakları ayrıca dışsal güdüleyici bir rol oynayabilir. İş yeri ortamı kişinin çabalarını ve 

yeteneklerini görevine adamaya istekli olmasını teşvik edebilir. Bu durumda görevin 

başarıyla tamamlanması ve iş hedefine ulaşılması muhtemeldir. Örneğin, destekleyici iş 

arkadaşları ve üstlerinden gelen uygun geri bildirimler, kişinin iş hedeflerine ulaşmada 

başarılı olma olasılığını artırır. Her iki durumda da temel ihtiyaçların karşılanması veya iş 

hedeflerine ulaşılması yoluyla, iş kaynaklarının mevcudiyeti tutkunluğa yol açarken, onların 
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yokluğu işe duyarsız bir tutum uyandırır (Bkz. Şekil 1.8.) (Demerouti vd., 2001, s. 502; Bakker 

ve Demerouti, 2007, s. 314). 

Bakker ve Demerouti (2007), çalışmaya tutkunluğun öncüllerine ve sonuçlarına ilişkin 

ampirik kanıtlara dayanan orijinal JD-R modeli üzerine inşa edilmiş ve gözden geçirilmiş bir 

JD-R çalışmaya tutkunluk modeli sunmuştur. Yenilenmiş JD-R çalışmaya tutkunluk modeli, 

orijinal modeldeki, iş kaynaklarının çalışmaya tutkunluğa yol açan bir motivasyon süreci 

başlattığı ve iş talepleri yüksek olduğunda iş kaynaklarının daha belirgin hale geldiği 

varsayımlarını öne sürmüştür (Keyko vd., 2016, s. 144). 

 İş talepleri: Çalışanın uyum sağlama kapasitesini aşmaları durumunda, potansiyel 

olarak gerginlik uyandıran işin özelliklerini temsil eder (Bakker vd., 2007, s. 275). 

Daha somut ifadeyle iş talepleri; işin, çalışan tarafından sürekli fiziksel ve/veya 

psikolojik (bilişsel ve duygusal) çaba gerektiren ve bu nedenle belirli işlerle ilişkili 

olan fiziksel, sosyal veya örgütsel yönlerini ifade eder (Demerouti vd., 2001, s. 501). İş 

taleplerine örnek olarak, zaman ve iş baskısı, müşteri ilişkilerindeki talepler, olumsuz 

bir fiziksel çalışma ortamı, rol belirsizliği, rol çatışmaları ve aşırı rol yükü verilebilir 

(Hakanen ve Roodt, 2010, s. 86). 

 İş kaynakları: İş kaynakları çalışanlar için kaynak sağlayan çalışma koşullarını ifade 

eder. İş kaynakları çalışanların büyümesini, öğrenmesini ve gelişmesini teşvik 

ettikleri için içsel bir motivasyon rolü, iş hedeflerine ulaşmada etkili oldukları için de 

dışsal bir motivasyon rolü oynar (Leiter ve Bakker, 2010, s. 2). İş kaynakları kavramı 

ile iş taleplerini ve ilişkili fizyolojik ve psikolojik maliyetleri azaltabilen, iş hedeflerine 

ulaşmada işlevsel olan ve kişisel büyümeyi teşvik edebilen işin fiziksel, psikolojik, 

sosyal veya örgütsel yönleri kastedilir (Demerouti vd, 2001, s. 501). 

Finlandiyalı öğretmenler üzerinde yaptıkları çalışmada Bakker vd. (2007), iş taleplerinin 

yüksek olduğu zaman, iş kaynaklarının daha belirgin hale geldiğini ve öğrencilerin 

istenmeyen davranışları ile sürekli işe bağlılık arasındaki olumsuz ilişkiyi azalttığını 

bulmuştur. Ek olarak, öğretmenler yüksek düzeyde öğrenci suistimaliyle karşı karşıya 

kaldıklarında, iş kaynaklarının özellikle çalışmaya tutkunluklarını etkilediğini bulmuşlardır 

(Sonnentag vd., 2010, s. 35). Schaufeli ve Bakker (2004) tutkunluğun iş talepleriyle değil, iş 

arkadaşlarından gelen sosyal destek gibi iş kaynaklarıyla pozitif ilişkili olduğunu bildirmiştir. 

İş kaynaklarının örgütte yer aldığı düzeyler şunlardır (Bakker vd., 2004, s. 86):   

 Örgütsel (maaş, kariyer fırsatları, iş güvenliği);  

 Kişilerarası ve sosyal ilişkiler (yönetici ve iş arkadaşı desteği);  

 Çalışma organizasyonu (rol netliği, karar alma sürecine katılım); 

 Görev (performans geri bildirimi, beceri çeşitliliği, özerklik)  



48 
 

1.3.2.2. Deg er Katma Modeli 

Eldor (2018) çalışmaya tutkunluk kavramını, çalışanların yaşamlarının üç ana alanıyla (iş, 

kişisel yaşam ve toplum) ilişkilendiren teorik bir model önermiştir. Çalışmasında Sieber'in 

(1974) “kaynaklar yaşamın bir alanından diğerine aktarılabilir” önerisini temel alarak, 

çalışanların işlerine tutkun olduklarında ve iş yerlerini özümsediklerinde, bu olumlu duygu 

ve enerjilerin çevreye yayılacak yüksek kaliteli performansa çevrilmesinin olası olduğunu 

savunmuştur. Oluşturduğu modele göre çalışanların, işyerinde elde ettikleri kişisel 

bağlantılar, sosyal sermaye ve bilginin topluluğun işleyişini iyileştirmek için değerli 

kaynaklar olabileceği düşüncesini ortaya atmıştır.  

Eldor (2018) çalışmasını aynı zamanda Hobfoll’un (1989) ortaya attığı kaynakların korunma 

teorisine dayandırmaktadır. Bu teorinin özü bireylerin daha yüksek sıralı hedeflere ulaşmak 

için arzu edilen ve araçsal olan kaynakları korumaya, elde tutmaya ve biriktirmeye çalıştıkları 

öncülü üzerine kurulmuştur. Ayrıca, kaynakların korunması teorisi, h}lihazırda kaynaklara 

sahip olan bireylerin, ek kaynaklar elde etmek veya daha yüksek sıralı hedeflere ulaşmak için 

onlara yatırım yapma şansının daha yüksek olduğunu savunmaktadır (Eldor, 2018, s. 328). 

 

 

Şekil 1. 9. Değer katma modeli  

Kaynak: Eldor, 2018, s. 328 

Çalışmaya tutkunluk işte kendini tam olarak ifade edebilme, katılabilme ve bu katılımı 

fiziksel, duygusal ve bilişsel olarak ortaya koyma deneyimi olarak tanımlanır (Kahn, 1990, s. 

694). Bu bağlamda, değer katma modelinde, iş yerinde sebat, canlılık, özveri, coşku ve 

uyanıklığın tutarlı bir ifadesi olarak çalışmaya tutkunluğun, örgütlere ve çalışanlarına, şekilde 

belirtilen (Bkz. Şekil 1.9.) ilişkilerde yer alan diğer kavramlar aracılığıyla elde edilemeyecek 

ve rakipler tarafından kolayca yeniden üretilemeyecek ek faydalar sunacağını öne 
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sürmektedir. Modelde tutkulu bireylerin, kendilerini ve çevrelerindeki insanları ilgilendiren 

faaliyetlere fiziksel, duygusal ve bilişsel olarak katıldıkları için işlerinden ve yaşamlarından 

daha fazla memnun olabileceklerine odaklanmıştır (Eldor, 2018, s. 329). 

 

1.3.2.3. Duygusal Deg işim Modeli 

Bireyler yılın her günü işlerine eşit şekilde tutkulu bir şekilde çalışmazlar. Çalışanların, diğer 

günlere veya haftalara göre kendilerini daha dinç, özümsemiş ve adanmış hissettikleri günler 

(veya haftalar) vardır. Bir kişinin iş günü içinde hareket etmesi, bir görevden diğerine 

geçmesi ve gün içinde çeşitli olaylara maruz kalmasıyla çalışmaya tutkunluğunun arttığı ve 

azaldığı gözlemlenmiştir (Sonnentag vd., 2010, s. 32). Çalışmaya tutkunluk duygusal değişim 

modeli hem olumlu hem de olumsuz duygunun çalışmaya tutkunluk için önemli işlevleri 

olduğu varsayımına dayanmaktadır. Model, yüksek çalışmaya tutkunluğun ortaya çıkmasının 

altında yatan temel mekanizmanın, olumsuz duygulanımdan olumlu duygulanımlara geçiş 

olduğunu öne sürmektedir (Bledow vd., 2011, s. 1246). İnsanlar olumsuz duygulanımların 

yaşandığı bir durumdan yüksek düzeyde olumlu bir duygulanım durumuna geçerlerse 

çalışmaya tutkunluk ortaya çıkar (Lyubomirsky vd., 2005). 

Bireyler, olumlu duygulanım yaşamadan olumsuz bir duygulanım durumunda kalırlarsa, 

çalışmaya tutkunluğun düşük olması beklenir. Buna karşılık, bireyler olumlu bir duygusal 

duruma geçerlerse, olumsuz duygunun motive edici potansiyeli ortaya çıkabilir ve çalışmaya 

tutkunluk artabilir (Bledow vd., 2011, s. 1246). Şekil 1.10’da duygusal değişim modeli yer 

almaktadır. 

 

Şekil 1. 10. Duygusal değişim modeli 

Kaynak: Bledow vd., 2011, s. 1247 

Bledlow vd. (2011), iki hafta boyunca 55 çalışandan oluşan bir grubu izlemiş ve duygusal 

değişim modelinin öngördüğü gibi, olumsuz olayların meydana geldiği ve olumsuz ruh halinin 

mevcut olduğu bir durumdan, yüksek çalışmaya tutkunluk ile ilişkilendirilmiş yüksek-olumlu 

ruh hali yaşandığını gözlemlemişlerdir. Çalışmanın sonuçları çalışmaya tutkunluğun dinamik 

doğasını açıklamak için önemli ipuçları vermektedir (Schaufeli, 2013, s. 20). 
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İlk deneyimlenen olumsuz duygulanım düzeyi ve daha sonra deneyimlenen olumlu 

duygulanım düzeyi ne kadar yüksek olursa, duygulanım dönüşümü o kadar belirgindir. 

Duyuşsal bir değişimin, insanların önce yalnızca olumsuz duygulanım ve ardından yalnızca 

olumlu duygulanım deneyimledikleri anlamına gelmediğini belirtmek önemlidir. Olumlu ve 

olumsuz duygu, bir boyutta iki kutup değildir. İki boyutludur ve insanlar bir zaman aralığı 

içinde hem olumlu hem de olumsuz duygulanım yaşayabilirler (Larson ve Csikszentmihalyi, 

1980, s. 473). 

 

1.3.2.4. Sosyal Deg işim Teorisi 

Sosyal değişim teorisi yükümlülüklerin karşılıklı bağımlılık durumunda olan taraflar 

arasındaki bir dizi etkileşim yoluyla üretildiğini savunmaktadır. Sosyal değişim teorisinin 

temel ilkesi, taraflar belirli değişim kurallarına uyduğu sürece ilişkilerin zaman içinde 

güvene, sadakate ve karşılıklı taahhütlere dönüşmesidir (Cropanzano ve Mictchell, 2005, s. 

875). Sosyal değişim teorisinin bakış açısına göre, bireyin çalışmaya tutkunluğu, belirli 

biçimlerde örgütle faydaların değiş tokuş edilmesi ve çalışanların çalışmaya tutkunluğunun 

psikolojik olarak elde etmesini bekledikleri dereceye göre farklı sonuçlar üreteceği şeklinde 

yorumlanabilir (Yin, 2018, s.  873). 

Saks (2006), bireylerin örgütlerine geri ödeme yapmalarının bir yolunun tutkunluk olduğunu 

öne sürmektedir. Başka bir deyişle, çalışanlar örgütlerinden aldıkları kaynaklara karşılık 

olarak değişen derecelerde örgüte tutkun bir şekilde bağlılık göstereceklerdir. Alternatif 

olarak örgüt, kaynakları sağlamada başarısız olduğunda, bireylerin rollerinden çekilme ve 

ilişkilerini kesme olasılıkları daha yüksektir, bu durum nihayetinde tükenmişlik olarak 

sonuçlanacaktır (Schaufeli, 2013, s. 29). 

Sosyal değişim teorisi, çalışanların işlerine ve örgütlerine neden tutkulu bir şekilde 

bağlandıkları ya da bağlanmadıkları konusunu açıklamak için teorik bir temel sağlar. Hem 

Kahn'ın (1990) hem de Maslach vd. ‘nin (2001) modelindeki tutkunluk koşulları, ekonomik 

ve sosyo-duygusal değişim kaynakları olarak kabul edilebilir (Saks, 2006, s. 603). 

 

1.3.3. Çalışmaya tutkunluğun boyutları ve bileşenleri 

Maslach ve Leiter (1997, s. 24) tutkunluğu, enerji, katılım ve etkinlik ile karakterize 

etmişlerdir. Bunlar üç tükenmişlik boyutunun doğrudan zıttı durumlardır. Tükenmişlik 

durumunda enerjinin duygusal tükenmeye, katılımın duyarsızlaşmaya ve etkinliğin kişisel 

başarı hissinde azalmaya dönüştüğünü öne sürmüşlerdir. 

Schaufeli vd. (2002, s. 74) çalışmaya tutkunluğun üç boyutunu dinçlik, adanmışlık ve 

özümseme olarak belirlemişlerdir.  
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 Dinçlik, aşırı isteklilik, zorluklardan yılmamak ve zihinsel dayanıklılık olarak 

tanımlanır (Schaufeli vd., 2006a, s. 702). Dinçlik, bireylerin fiziksel güce, duygusal 

enerjiye ve bilişsel canlılığa, iş yerinde deneyimlenen birbiriyle ilişkili bir dizi 

duygusal duruma sahip olduklarına dair duygularını ifade eder (Shirom, 2010, s. 69). 

 Adanmışlık, kişinin işine güçlü bir şekilde dahil olmasını, coşku, ilham, gurur ve 

meydan okuma duygusu yaşamasını ifade eder (Schaufeli vd., 2006a, s. 702). 

 Özümseme ise kişinin işine tamamen konsantre olması ve kendini mutlu bir şekilde 

işine vermesiyle karakterize edilir, bu sayede zaman hızla geçer ve kişi kendini işten 

ayırmakta güçlük çeker (Taris vd., 2010, s. 41). 

Tutkunluğun bileşenleri ile ilgili yapılan diğer çalışmalarda ise Harter vd. (2002, s. 269) 

tutkunluğun iki bileşenin “dikkat” ve “özümseme” olduğunu belirtmişlerdir. Dikkat bileşenini, 

bilişsel uygunluk ve bir rol hakkında düşünmek için harcanan zaman miktarı olarak, 

özümsemeyi ise, bir role dalmış olmak ve kişinin bir role odaklanmasının yoğunluğu olarak 

ifade etmişlerdir. 

Kahn (1990, s. 700), kişisel tutkunluğu, bir kişinin, iş ve başkalarıyla bağlantıları, kişisel 

mevcudiyeti (fiziksel, bilişsel ve duygusal) ve seçtiği rol performanslarını teşvik eden anlık 

ifadesi olarak tanımlamıştır. Bu nedenle, çalışmaya tutkunluğun genel kavramsal tanımı 

bilişsel, duygusal ve fiziksel olarak görevlere, hedeflere veya örgütsel faaliyetlere isteyerek 

dahil olmak veya bunlara olumlu düşünceler hissederek bağlanmak, görevleri yerine 

getirmek ve bu görevleri başarmak için kişinin enerjisini ve çabasını gönüllü olarak 

kullanması olarak tanımlanmaktadır.   

Kahn (1990), tutkunluğun üç bileşeni olduğunu öne sürse de, bunları işlevsel olarak 

tanımlamamıştır (Kuok ve Taormina: 2017, s. 266). Sonraki çalışmalarda farklı araştırmacılar 

tarafından bu bileşenler tanımlanmıştır.  

 Bilişsel Çalışmaya Tutkunluk: Çalışmaya tutkunluğun bilişsel yönü, çalışanın bilinçli 

farkındalığını, uyanıklığını ve iş rollerine dikkatini ele alır (Kahn, 1990, s. 700). 

Kahn'ın (1990) psikolojik tutkunluk üzerine büyük etkisi olan teorisinden esinlenen 

Rothbard (2001, s. 656) çalışmaya tutkunluğu “kişinin rol etkinliklerinde psikolojik 

varlığı veya bunlara odaklanması” olarak tanımlamış ve çalışmaya tutkunluğun; 

dikkat ve özümseme olarak iki kritik bileşeni olduğunu öne sürmüştür. Özümseme, 

kişinin işyerinde yaşadığı, kendini derinden kaptırdığı ve dikkati kolayca dağılmayan 

derinleşme yoğunluğunu ifade eder. Dikkat ise çalışanların işlerine yönlendirdikleri 

konsantrasyon ve bilişsel enerjiyi içeren bilişsel kaynakları ifade eder (Eldor, 2016, s. 

320) 

        Bilişsel çalışmaya tutkunluk, etkinlik fikrine dayanır. İnsanların işte daha etkili 

olmaları için mantık ve farkındalıkla çalışması gerekir. Teoride, bilişsel olarak iş 
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yapan insanlar, işleriyle ilgili daha olumlu düşüncelere sahip olacak ve daha fazla 

dikkat edeceklerdir. İşle ilgili bilişsel süreçlerinin sıklığı ve yoğunluğu yüksek olacak 

ve sonuç olarak etkinlikleri artacaktır. Bu nedenle, bilişsel çalışmaya tutkunluk 

burada “kişinin isteyerek dikkatini çekmesi ve işi hakkında olumlu düşüncelere sahip 

olması ile karakterize edilen görev, hedef veya örgütsel faaliyetler hakkında kasıtlı ve 

aktif olarak odaklanmış farkındalık” olarak tanımlanır (Kuok ve Taormina, 2017, s. 

266). 

 Duygusal Çalışmaya Tutkunluk: Duygusal bileşen, çalışanların işleri hakkında nasıl 

hissettikleri ve rollerinin duygusal taleplerini karşılamak için gereken duygusal enerji 

ile ilgilenir (Eldor, 2016, s. 320). Bu bağlamda, duygusal çalışmaya tutkunluk, 

Grandey'in (2000), kişinin işteki duygularını düzenleme süreci olarak 

tanımlanabilecek iş yerinde duygusal emek fikrine dayandırılabilir (Kuok ve 

Taormina, 2017, s. 266). Duygusal emek, müşterilere karşı duygusal ifadeyi 

değiştirmek için duyguları güçlendirmeyi, taklit etmeyi veya bastırmayı içerebilir 

(Grandey, 2000, s. 95). 

        Genel olarak, duygusal olarak tutkun olan insanlar işlerinden dolayı kendilerini iyi ve 

mutlu hissederler ve bu tür olumlu etkiler yaşamak onlara işleriyle ilgili olumlu 

duygular verir. Bu nedenle, duygusal çalışmaya tutkunluk burada “görevleri, amaçları 

veya faaliyetleri aktif olarak yürütme ve tamamlama konusunda gurur, coşku ve 

heyecan gibi olumlu duygulara sahip olma ve örgütsel faaliyetlere veya hedeflere 

istekli bağlanma” ile karakterize edilmektedir (Kuok ve Taormina, 2017, s.  266).   

 Fiziksel Çalışmaya Tutkunluk: Fiziksel çalışmaya tutkunluk, herhangi bir mesleğe 

bedensel katılım fikrine dayanır. İnsanlar görevleri tamamlamak için fiziksel 

çaba/enerji harcarlar. İş yapmak için harcanan fiziksel çabanın miktarı farklı 

mesleklerde (örneğin fabrikada çalışmak ve öğretmenlik) değişebilse de, işte enerji 

harcaması yine de geçerli bir kavramdır. Örnek olarak, fiziksel olarak tutkun çalışan 

bir fabrika işçisi, vardiyasında daha enerjik olacak ve gerekli görevleri diğer işçilerden 

daha hızlı tamamlayacaktır (Kuok ve Taormina, 2017, s. 266). 

 

 

1.3.4. Çalışmaya tutkunluk kavramı ile bağlantılı kavramlar 

Yapılan çalışmalarda, çalışmaya tutkunluk kavramının birçok farklı kavramla ilişkili olduğu 

tespit edilmiştir. Bu kısımda en fazla çalışılan kavramlardan bazıları incelenmiştir.   

 

1.3.4.1. Çalışmaya Tutkunluk ve Tükenmişlik 



53 
 

Tükenmişlik terimi, çalışan ve işyeri arasındaki temel bir kopukluğu tanımlamak için 

kullanılmaktadır. Tükenmişlik, kronik iş stres faktörlerine yanıt olarak yaşanan, duygusal 

tükenme, duyarsızlaşma ve yetersizlik hissi gibi psikolojik bir sendrom olarak 

tanımlanmaktadır (Leiter ve Maslach, 2003, s. 91). Maslach ve Leiter (1997) tükenmişliği 

çalışmaya tutkunluğun bir erezyonu olarak ifade etmiştir. Önemli, anlamlı ve heyecan verici 

olarak başlayan şey, tatsız, tatmin edici olmayan ve anlamsız hale gelir. Böylece çalışmaya 

tutkunluk tükenmişliğe dönüşür. 

Tükenmişlik, duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve başarı duygusu eksikliği olmak üzere üç 

boyutla karakterize edilir. Tükenmişliğin üç boyutundan duygusal tükenme boyutu, temel 

bireysel stres deneyimini temsil eder. Kişinin duygusal ve fiziksel kaynaklarına aşırı baskı 

olmasını ifade eder. Duyarsızlaşma boyutu, tükenmişliğin kişilerarası bağlam boyutunu 

temsil etmektedir. İşin çeşitli yönlerine karşı olumsuz, duygusuz veya aşırı derecede kopuk 

bir yaklaşım anlamına gelir. Genellikle aşırı yorgunluğa tepki olarak gelişir ve ilk başta kişinin 

kendini koruyucu nitelikte olup, bir nevi koruyucu tampon niteliğindedir. Bu kopukluk ya da 

uzaklaşma, tükenmeye karşı ani bir tepkidir (Maslach vd., 2001, s. 416). Başarı duygusu 

eksikliği boyutu ise azalan kişisel başarı, işte yeterlilik ve üretkenlik duygularında bir düşüş 

anlamına gelir. Bu düşük öz-yeterlik duygusu, depresyon ve işin talepleriyle başa çıkamama 

ile bağlantılıdır (Maslach, 1998, s. 69). 

Çalışmaya tutkunluk tükenmişliğin pozitif antitezi olarak görülmektedir. Tükenmişlik 

yaşayanların aksine, çalışmaya tutkun çalışanlar işleriyle enerjik ve etkili bir bağlantı 

duygusuna sahiptir. İşlerini stresli ve zorlu görmek yerine heyecan verici olarak görürler 

(Bakker vd., 2008, s. 188). 

Uygulama açısından, tutkunluk kavramına odaklanmak tükenmişliği azaltacak uygulamalara 

odaklanmaktan daha işlevsel olabilir. Enerji, bağlılık ve etkililik gibi üç temel niteliğin olumlu 

gelişimini desteklemek için tasarlanmış bir çalışma ortamı, çalışanlarının refahını ve 

üretkenliğini teşvik etmede başarılı olma ihtimalini yükseltir. Bu nedenle, yalnızca stresi 

azaltacak şeylere odaklanmaktansa çalışmaya tutkunluğa neyin teşvik edeceğine 

odaklanmanın, etkili müdahaleler geliştirmek için daha iyi bir çerçeve olduğu düşünülebilir 

(Leiter ve Maslach, 2003, s. 94). 

Kaynakların korunması teorisinin bakış açısıyla, tükenmişlik ve tutkunluk sırasıyla kaynak 

kaybı ve kaynak kazanımı açısından tanımlanmaktadır. Bu perspektife göre tükenmişlik, 

zaman içinde kaynakların kaybıdır. Kaybedilen kaynaklar fiziksel sağlık, zaman, öz saygı veya 

sosyal destek olabilir. Bu kayıplar uyumsuz başa çıkma stratejilerine yol açar ve bu da kaynak 

kaybını yalnızca daha da artırarak “tükenmişlik” olarak bilinen kaynak kaybı sarmalına yol 

açar. Duygusal tükenme, bireyin hissettiği enerji eksikliğidir. Bu enerji eksikliği, verimsiz başa 

çıkma stratejilerinin uygulanmasının bir sonucu olarak yaşanır. Uyumsuz başa çıkma 

stratejilerinin sürekli kullanımı duyarsızlaşmaya yol açar. Duyarsızlaşma, duygusal tükenme 

ile başa çıkma stratejisidir ve aşırı yüklenmeden kaynaklanan daha fazla duygusal tükenmeyi 
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önler gibi görünse de aslında tam tersi etkiye sahiptir (Alarcon vd., 2011, s. 213). Tükenmişlik 

yaşayan bir bireyin aksine, tutkun olan birey çevrede daha fazla kaynak yaratır ve 

kaynaklarını sosyal destek ve iyi oluşa yönlendirebilir, böylece olumlu duygularda artış yaşar. 

Bu kaynakların bolluğu, üretkenlikle beraber bireyin sorunlarla başa çıkma becerisinin 

artmasına yol açar (Schaufeli ve Bakker, 2004, s. 296). 

 

1.3.4.2. Çalışmaya Tutkunluk ve I şkoliklik 

İşkolikliğin doğru kavramsallaştırılması   yoğun bir şekilde tartışılmaktadır (Taris vd., 2010, 

s. 39). Mosier (1983) işkolikliği, çalışılan saat cinsinden tanımlamıştır ve işkoliklerin haftada 

en az 50 saat çalışan kimseler olduğunu belirtmiştir. Cherrington (1980, s. 257), işkolikliği 

aşırı çalışmaya irrasyonel bir bağlılık olarak tanımlamış ve işkolikleri iş zamanlarını ve kişisel 

ilgi alanlarını rahatça birbirinden ayıramayan kimseler olarak ifade etmiştir. Machlowitz 

(1980, s. 11) işkolikleri, işlerine her zaman durumun gerektirdiğinden daha fazla zaman ve 

düşünce ayıran insanlar olarak tanımlamış ayrıca işkolikleri diğer çalışanlardan ayıran şeyin, 

çalıştıkları saat sayısı değil, işe karşı tutumları olduğunu belirtmiştir. Bu nedenle, işkoliklik 

çok çalışmak için güçlü bir iç dürtü ve yüksek çaba harcanması olarak tanımlanır (Taris vd., 

2010, s. 42). 

Örgütler genellikle işkolik davranışları ödüllendirir. Uzun saatler harcayan yöneticiler ve 

çalışanlar, kendini işine adamış ve kararlı personel olarak algılanır. Uzun saatler boyunca 

çalışan bireyler, tanınma, ödül ve kariyer geliştirme fırsatları için akranlarıyla daha iyi 

rekabet edebilir. Teknolojik cihazlar örneğin, cep telefonları, e-posta, ev bilgisayarları, 

taşınabilir bilgisayarlar, işkolik davranışları güçlendirmiştir. Örgütsel küçülmeler ve yeniden 

yapılanmalar daha az personel için daha fazla iş ve işkolikliğe elverişli kriz koşulları 

yaratmıştır. Örgütler daha girişimci olmaya çalıştıkça, işkoliklik desteklenir. Örgütler bu tür 

davranışları nadiren caydırır; bazıları, uzun çalışma saatlerinin ve fedak}rlığın başarı ve 

ilerleme için bir gereklilik olarak görüldüğü örgüt kültürü geliştirmekle gurur duyar 

(Hochschild, 1997, s. 91). 

İşkoliklik birçok açıdan çalışmaya tutkunluk kavramına benzemektedir. Tutkulu çalışanlar 

tıpkı işkolikler gibi iş faaliyetleriyle enerjik ve etkili bir bağlantı duygusuna sahip olup, 

kendilerini işlerinin talepleriyle iyi başa çıkabilecek durumda görürler. Tutkulu çalışanlar bu 

nedenle çok çalışırlar (dinçlik), işe dahil olurlar (adanmışlık) ve işlerine kendilerini mutlu bir 

şekilde kaptırdıklarını (özümsemek) hissederler. Bu anlamda işkoliklere benzerler. Bununla 

birlikte, işkoliklerin aksine, tutkun çalışanlar, çalışma bağımlılığı da dahil olmak üzere 

herhangi bir bağımlılığın özelliği olan tipik zorlayıcı dürtüden yoksundur. Tutkun çalışanlar 

için çalışmak bir zorunluluk değil eğlencedir (Schaufeli vd., 2006b, s. 195 ). Başka bir deyişle, 

tutkulu çalışanlar, çalışmaktan keyif ve memnuniyet hissettikleri için çalışırken, işkolikler ise 

takıntılarına boyun eğmek zorunda oldukları için çalışırlar (Taris vd., 2010, s. 42). Schaufeli 
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vd. (2001) 15 tutkulu çalışanla yaptıkları nitel bir çalışmada bu durumu doğrulamışlardır. Bu 

çalışmada çalışanların direnemedikleri güçlü bir iç dürtü tarafından yönlendirildikleri için 

değil, sevdikleri için çok çalışmakta oldukları sonucuna ulaşılmıştır. İşkoliklik, aşırı çalışma ve 

zorlayıcı çalışma açısından ölçüldüğü üzere çalışmaya tutkunluktan açıkça ayırt edilmiştir. 

Burada dikkat çekici bir bulgu, çalışmaya tutkunluğun üçüncü boyutu olan özümsemenin 

işkoliklik üzerinde de önemli bir yük göstergesi olmasıdır. Bu örtüşmenin dışında, işkoliklik 

ve tutkunluğun yalnızca zayıf bir şekilde ilişkili olduğu ortaya çıkmıştır (Bakker ve Leiter, 

2010, s. 183). Ayrıca Schaufeli vd. (2006) tarafından yapılan doğrulayıcı faktör analizi, 

tutkunluk ve işkolikliğin (aşırı çalışma ve zorlayıcı çalışma ile işlevsel hale getirilmiş) iki 

farklı yapı olduğunu göstermiştir. 

 

1.3.4.3. Çalışmaya Tutkunluk ve I şe Bag lılık 

İşe bağlılık, önemli bireysel ve örgütsel sonuçları etkilemede kilit bir faktör olarak kabul 

edilir (Diefendorff vd., 2002, s. 93). Lodahl ve Kejner (1965, s. 24) işe bağlılığı, kişinin 

psikolojik olarak işiyle özdeşleşmesi veya kendi benliğinde işin önem derecesi olarak 

tanımlamaktadır. Başka bir tanımda işe bağlılık, 'iş durumunun kişi ve onun kimliği için 

merkezi olma derecesi' olarak ifade edilmiştir (Lawler ve Hall, 1970, s. 310–311). İşe bağlılık, 

bir çalışanın işine ne ölçüde yoğunlaşmış olduğu şeklinde tanımlanabilecek bir davranış 

türüdür (Diefendorff vd., 2002: 94). İşe bağlılığı yüksek bireylerin, örgütsel hedeflere 

ulaşılmasına yönelik çabalara önemli katkıda bulundukları varsayılırken, işle ilgili düşük 

bağlılığı olan bireylerin, işten çabalarını geri çektikleri varsayılmıştır (Kanungo, 1979, s. 121).  

Ayrıca Kanungo (1982, s. 342), işe bağlılığı “psikolojik özdeşleşmenin bilişsel veya inanç hali” 

olduğunu ileri sürmüştür. 

Katz ve Kahn (1966), işe bağlılığın üç önemli özelliğini tanımlamıştır. Bu özellikler (Allam ve 

Habtemariam, 2009, s. 398): 

 İşe bağlılık, bireyin bir örgüte katılım talebinin tam olarak kabul edilebilmesi için 

gerekli bir koşuldur. 

 İşe bağlılığın derecesi, istek düzeyi ve örgütsel hedeflerin içselleştirilmesi ile ilgilidir. 

 İşe bağlılık, performans ve tatmin arasındaki ilişkide aracı rolündedir.  

İşlerine derinden bağlı olan bireylerin düşüncelerini işe daha iyi odakladığı, daha fazla 

durumu fırsat olarak yorumladıkları ve böylece işe bağlılıklarının daha iyi iş performansına  

neden olduğu düşünülür. Oysa yapılan çalışmalar bu paralel kavramların her birinin 

bireylerin sonuçlarına katkısını gösterse de, her biri dar bir alana odaklanmaktadır (Kahn, 

1990, s. 693). Bu durum örgüt ve çalışanlar için daha dar, duygusal, bilişsel veya davranışsal 

durumları açıklar ancak çalışmaya tutkunluk bağlamında çalışanların eşzamanlı ve bütünsel, 

davranışsal, duygusal ve bilişsel gelişmesini hesaba katmaz (Eldor, 2018, s. 329).  
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Duyarsızlığın zıttı olan işe bağlılık, tutkunluk kavramıyla yakından ilişkilidir ancak ona 

eşdeğer değildir (Schaufeli ve Bakker, 2010, s. 14). Çalışmaya tutkunluk, bireyin işteki 

optimal işleyişi olarak kavramsallaştırılırken, işe bağlılık, kişinin işiyle olan ilişkisine ilişkin 

bilişsel, öznel bir inanç olarak tanımlanmaktadır (Kühnel vd., 2009, s. 578). Hallberg ve 

Schaufeli (2006), tutkunluk ve işe bağlılığın iki farklı kavram olduğunu ve zayıf ilişkili 

olduğunu göstermiştir. Ayrıca, çalışmaya tutkunluk, çeşitli sağlık şik}yetleri ile güçlü bir 

şekilde olumsuz ve iş kaynakları ile olumlu bir ilişki içindeyken, işe bağlılık bu değişkenlerle 

ilişkili değildir veya önemli ölçüde daha az güçlü bir şekilde ilişkilendirilmiştir (Schaufeli ve 

Bakker, 2010, s. 14). 

Tutkunluğun, sosyal bilimler literatüründeki mevcut en benzer kavramlardan birisi "işe 

bağlılıktır”. İşe bağlılığın hem ihtiyaçların belirginliğine hem de bir işin bu ihtiyaçları 

karşılama potansiyeline bağlı olduğu düşünülmektedir. Bu nedenle, işe bağlılık, işin ihtiyaç 

tatmin edici yönleri hakkında bireyin bilişsel yargısından kaynaklanmaktadır.  Bağlılık, 

çalışmaya tutkunluktan farklıdır, çünkü daha çok bireyin işini yaparken zamanını nasıl 

kullandığıyla ilgilenir. Ayrıca tutkunluk, duygu ve davranışların aktif kullanımını gerektirir. 

Tutkunluk, rollerine derin bağlılık deneyimleyen bireylerin işleriyle özdeşleşmeleri gerektiği 

için işe bağlılığın bir sonucu olarak düşünülebilir (May vd., 2004). 

Hallberg ve Schaufeli (2006), işe bağlılık, çalışmaya tutkunluk ve duygusal bağlılığın, işyeri 

bağlılığının tamamlayıcı bileşenleri olduğunu öne sürmüştür. Scrima vd. (2014) 

çalışmalarında, çalışmaya tutkunluğun; işe bağlılık ve duygusal bağlılık arasındaki ilişkiye 

tam olarak aracılık ettiğini ifade etmişlerdir. Ayrıca çalışmaya tutkunluğun üç boyutu 

aracılığıyla duygusal bağlılığı teşvik etmede işe bağlılığın önemini göstermişlerdir. Kühnel vd. 

(2009) çalışmalarında işe bağlılığın, çalışmaya tutkunluktaki değişim üzerinde genel olarak 

olumlu bir etki gösterdiğini tespit etmişlerdir. 

 

1.3.4.4. Çalışmaya Tutkunluk ve O rgu tsel Bag lılık 

Örgütsel bağlılık, bireyin kimliğini örgüte bağlamaya yönelik bir tutum veya yönelimdir 

(Sheldon, 1971, s. 143). Bağlılık, çalışanları örgüte bağlayan faktördür (Meyer ve Allen, 1997, 

s. 13). Örgütsel davranış literatüründe öne çıkmasının en önemli nedeni, bağlılığın örgütlerde 

çalışanların iş davranışlarını belirleyen önemli bir faktör olarak kabul edilmiş olmasından 

kaynaklanmaktadır (Meyer vd., 2002, s. 21). 

Çalışanların örgüte karşı tutumu olarak örgütsel bağlılık; işten ayrılma davranışının, geri 

çekilme eğiliminin ve örgütsel vatandaşlık davranışının temel öncülü olarak ele alınır 

(Mathieu ve Zajac, 1990, s. 171) 

Porter vd. (1974), örgütsel bağlılığı üç psikolojik faktörle karakterize eder (Yahaya ve 

Ebrahim, 2016, s. 200):  
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 Birincisi, örgütsel amaç ve değerlere olan inanç ve bunların kabulü (özdeşleşme) 

 İkincisi, örgütsel hedefin gerçekleştirilmesi için kayda değer bir çaba sarf etme 

istekliliği (katılım) 

 Üçüncüsü, örgütte kalmak için güçlü bir istek (sadakat)  

Örgütsel bağlılık kavramı ilk ortaya çıktığı dönemlerde yan bahisler teorisine göre 

tanımlanmaya çalışılmıştır. “Yan bahisler” terimi, bireyin değer verdiği yatırım yaptığı 

değerler bütününü ifade eder. Becker'in (1960) teorisine göre, çalışan ve örgüt arasındaki 

ilişki, karşılıklı ekonomik değişim davranış sözleşmesine dayanmaktadır. Bağlı çalışanlar, 

tamamen gizli veya kısmen gizli yatırımlara (yan bahisler) sahip oldukları için örgüte bağlı 

bulunurlar. Bireyin işten ayrılması durumunda biriktirdiği “yan bahis” yatırımları tekrar elde 

etmesi çok zor olacaktır. Becker (1960), belirli bir zaman periyodu boyunca, kişinin tutarlı bir 

faaliyet modelinden, yani örgüt üyeliğini sürdürmekten ayrılmasını zorlaştıran maliyetlerin 

arttığını savunmuştur. Becker'in yaklaşımı, örgütsel bağlılık ile gönüllü işten ayrılma 

davranışı arasında negatif bir bağlantı mevcuttur. Bu yaklaşıma göre, gönüllü işten 

ayrılmanın açıklanmasında örgütsel bağlılık önemli bir yordayıcı olarak tanımlanır (Weibo 

vd., 2010, s. 13). 

Bağlılık, bir örgüte salt pasif sadakatin ötesinde bir şeyi temsil eder. Bireylerin örgütün 

iyiliğine katkıda bulunmak için kendilerinden bir şeyler vermeye istekli oldukları örgütle 

aktif bir ilişkiyi içerir. Dolayısıyla, bir gözlemci için bağlılık, yalnızca bireyin inanç ve 

görüşlerinin ifadelerinden değil, aynı zamanda eylemlerinden de çıkarılabilir (Mowday vd., 

2009, s. 4). 

JD-R modelini kullanan çalışmalar, çalışmaya tutkunluğun, örgütsel bağlılık gibi örgütsel 

sonuçlarla ilişkili olduğunu göstermiştir (Hakanen vd., 2006; Schaufel ve Bakker, 2004). JD-R 

modeli, çalışanların çalışmaya tutkunluk düzeylerinin, ellerindeki kaynakların (kişiler arası 

ilişkiler, görev, iş rolü vb.) niteliksel doğası ve kapsamı ile doğrudan ilişkili olduğunu öne 

sürer. Temel iş kaynaklarını belirledikten sonra, bu kaynakların niteliğini ve kapsamını 

artırmak, tutkunluğu artıracak ve sonuç olarak proaktif davranışı ve örgütsel bağlılığı 

iyileştirecektir (Hakanen ve Roodt, 2010, s. 98). 

 

1.3.4.5. Çalışmaya Tutkunluk ve I ş Tatmini 

Locke (1976, s. 1300) iş tatminini “kişinin işini değerlendirmesinden kaynaklanan zevkli veya 

olumlu bir duygusal durum” olarak tanımlamıştır. Çalışanın işteki ruh hali ile ilgili olan 

tutkunluğun aksine, iş tatmini, muhtemelen daha bilişsel temellere sahip olan işle ilgili veya 

işe yönelik etki ile ilgilidir. Ayrıca, tutkunluk; coşku, uyanıklık, heyecan, sevinç ifade ederken, 

tatmin; memnuniyet, sakinlik, dinginlik, rahatlamayı ifade eder (Schaufeli ve Bakker, 2010, s. 

14). 
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İş tatmini, çalışanların işlerine karşı sahip oldukları olumlu veya olumsuz duyguların bir 

kombinasyonudur.  İş tatmini, beklentilerin ne ölçüde gerçek ödüllerle eşleştiğini temsil eder. 

Ayrıca bireyin iş yerindeki davranışıyla yakından bağlantılıdır (Davis ve Nestrom, 1985, s. 

109). İş tatmini, çalışanın işteki başarısı ve başarı duygusudur. Genel olarak, kişisel iyi oluş 

kadar üretkenlikle de doğrudan bağlantılı olarak algılanır. İş tatmini, kişinin keyif aldığı bir işi 

iyi yapması ve çabalarının karşılığını alması anlamına gelir. İş tatmini ayrıca kişinin işine 

karşı hissettiği coşku ve mutluluğu ifade eder. İş tatmini, tanınmaya, gelire, terfiye ve doyum 

hissine yol açan diğer hedeflerin gerçekleştirilmesinin kilit unsurudur (Kaliski, 2007, s. 447). 

İş tatmini, çalışanların işlerine karşı bilişsel ve duygusal tepkileri yoluyla gelişir.  Başka bir 

deyişle, iş tatmini, bir çalışanın işi hakkında ne hissettiğinin (etkilendiği) ve işinin çeşitli 

yönleri hakkında ne düşündüğünün (bilişinin) birleşimidir (Rayton ve Yalabik, 2014, s. 2386). 

İş tatmini ile tutkunluk arasındaki ilişki çeşitli çalışmalar yoluyla araştırılmıştır (Saks, 2006; 

Avery McKay ve Wilson, 2007; Bakker vd, 2008). Şimdiye kadar, çalışmaya tutkunluk ve iş 

tatmininin ayırt edici geçerliliği üzerine herhangi bir çalışma yapılmamıştır (Schaufeli ve 

Bakker, 2010, s. 19). Bununla birlikte, bildirilen korelasyonlar, iki yapı arasında bir miktar 

örtüşme olduğunu göstermektedir (Schaufeli vd., 2008; Vansteenkist vd., 2007). Koyuncu vd. 

(2006), çalışmaya tutkunluğun çalışanların işten ayrılma niyeti ve iş tatmini ile ilişkili 

olduğunu bulmuşlardır. 

 

1.3.4.6. Çalışmaya Tutkunluk ve Psikolojik Sermaye 

Psikolojik sermaye;  bireyin zorlu görevlerde başarılı olmak için gerekli çabayı göstermek ve 

üstlenmek için güvene (öz-yeterliliğe) sahip olma;  şimdi ve gelecekte başarılı olacağına dair 

olumlu bir yükleme (iyimserlik) yapma; gelecek hedeflere doğru sebat etmek ve gerektiğinde, 

başarılı olmak için hedeflere giden yolları yeniden yönelme (umut), sorunlar ve zorluklarla 

kuşatıldığında, başarıya ulaşmak için geri sıçrama ve devam etmeyi sürdürmek  (dayanıklılık) 

ile karakterize edilen olumlu psikolojik gelişim durumudur (Luthans vd., 2015, s. 2).  

Psikolojik sermayenin boyutları, öz-yeterlik, iyimserlik, umut ve dayanıklılık olarak 

belirlenmiştir. (Luthans ve Youssef, 2004, s. 15). 

Öz-yeterlik, Bandura’nın (1997) sosyal bilişsel teorisine dayanmaktadır. Bireyin yüksek 

düzeyde performans elde etmek için motivasyonunu, bilişsel kaynaklarını ve eylem planlarını 

harekete geçirme yeteneğine olan güvenini ifade eder (Newman vd., 2014, s. 122). 

İyimserlik, bireyin olumlu sonuçlar beklentisini ifade eder. İyimserliği yüksek olan bireylerde 

genellikle onları hedeflerine ulaşmaya ve zor durumlarla başa çıkmaya motive eden olumlu 

beklentiler oluşur (Seligman, 1998, s. 121).  
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Umut, Snyder'ın (2000) teori oluşturma ve araştırmasına dayalı olarak etkileşimli biçimde 

türetilmiş başarılı bir amaca yönelik enerji ve hedeflere ulaşmayı planlamaya dayanan olumlu 

bir motivasyon durumu olarak tanımlanır (Snyder vd., 1991, s. 287). 

Dayanıklılık, “sıkıntı, çatışma ve başarısızlık gibi olumsuz olaylardan veya artan sorumluluk 

gibi olumlu olaylardan ortaya çıkan baskılardan tekrar toparlanma için geliştirilebilir kapasite” 

olarak tanımlanır (Luthans, 2002a, s. 702).  

Yapılan çalışmalarda da psikolojik sermaye ve çalışmaya tutkunluk arasında pozitif bir ilişki 

olduğu bulunmuştur. Costantini (2017) çalışmasında, psikolojik sermayenin çalışmaya 

tutkunluk ile güçlü ve genel olarak köklü bağlantılara sahip olduğunu ve iyi bir psikolojik 

sermayeye sahip kişilerin çalışmaya tutkunluk eğilimlerinin daha yüksek olduğunu 

göstermiştir. Sihag ve Sarikwal (2014) çalışmalarında, psikolojik sermayenin çalışan 

tutkunluğu üzerinde olumlu bir etkisi olduğunu belirlemişlerdir. Yüksek düzeyde psikolojik 

sermayeye sahip çalışanların işyerinde yüksek düzeyde çalışmaya tutkunluk gösterdiği 

sonucuna ulaşmışlardır. Nordin vd. (2019) çalışmalarından elde ettikleri bulgularda, 

çalışanlar arasında psikolojik sermaye düzeyi yüksek olan çalışanların çalışmaya tutkunluk 

düzeylerinin de yüksek olduğunu gözlemlemiş ve psikolojik sermaye ile çalışmaya tutkunluk 

arasında bir ilişki olduğu sonucuna ulaşmışlardır. 

 

1.3.5. Çalışmaya tutkunluğu geliştirmek 

Knight vd. (2017) çalışmalarında literatürde çalışmaya tutkunluğu artırmaya yönelik dört 

grup müdahale yöntemi belirlemişlerdir. Bu yöntemler; (i) kişisel kaynak oluşturma 

müdahaleleri (ii) iş kaynağı oluşturma müdahaleleri (iii) liderlik eğitimi müdahaleleri ve (iv) 

sağlığı geliştirici müdahaleler şeklinde belirtilmiştir. 

(i) Kişisel Kaynak Oluşturma Müdahaleleri: Araştırmalar bireylerin iyi olma düzeylerini 

kasıtlı faaliyetler yoluyla değiştirebildiklerini göstermiştir. Çalışanın iyi oluşu kısmen genetik 

ve durumsal etkiler tarafından belirlenmesine rağmen, çalışanlar gönüllü eylemlerle iyi oluş 

düzeylerini iyileştirebilir (Lyubomirsky vd, 2011, s. 392).  

Çalışanların kendi iyi oluş düzeyleri için yapılan müdahale programının daha başarılı olması 

için (Ouweneel vd., 2013, s. 176): 

 Çalışanların kendi istekleriyle bu müdahale programı tercih etmiş olmaları  

 Müdahalenin kanıta dayalı doğrulanmış yöntemler içermesi  

 Çalışanın aktif olarak başından sonuna kadar tüm müdahale programına katılmış 

olması gerekmektedir. 



60 
 

Ouweneel vd. (2013) tarafından, katılımcıların olumlu duygu, öz yeterlik ve çalışmaya 

tutkunluk düzeylerini artırmak için tasarladıkları müdahale programı üç tür görevden 

oluşmaktadır. Bu görevler; 

 Mutluluk Çalışmaları: Bu çalışmanın temelinde Seligman’ın (2005, s. 391) 

çalışmasında yer alan uygulamalar temel oluşturmaktadır. Katılımcılardan işyerinde 

nazik davranmaları ve bunun uyandırdığı olumlu tepkileri bildirmeleri, günlük 

tutmaları işte ki mutlu anıları özetlemeleri ve bu şekilde, katılımcıların olumlu bir 

geçmişe ve iş yerindeki olumlu bir şimdi ve bu anda olmaya odaklanmaları 

hedeflenmektedir. 

 Hedef Belirleme Çalışmaları: Bu aşamada, öncelikli olarak katılımcılardan, çevrimiçi 

bir anketin bireysel geri bildirimlerine dayalı olarak işle ilgili kişisel hedefler 

belirlemeleri istenir.  Daha sonra katılımcılardan gelen ipuçları aracılığıyla, 

yönetimden hedefe yönelik adımları formüle etmede ve bu adımlardan birkaçını 

gerçek çalışma ortamında denemeleri istenilir. Bu şekilde katılımcıların öz 

yeterliliğini ve olumlu duygularını artırmak hedeflenir. 

 Kaynak Oluşturma Çalışmaları: Bu aşamada, Schunk'un (1990, s. 75) temellerini 

belirlediği işte olası aksaklıklar azaltılması ve bunlarla nasıl başa çıkılacağına dair 

stratejiler tartışılır. Bu çalışmaların, katılımcıların iş yerinde gelecekte 

karşılaşabilecekleri olumsuzlukların üstesinden gelme yeteneklerine (öz 

yeterliklerine) daha fazla güvenmelerini sağlaması hedeflenir. 

Daha önce kavramsallaştırıldığı gibi, olumlu duygular ve öz-yeterliğin zamanla çalışmaya 

tutkunlukla ilişkili olması muhtemeldir. Bu nedenle, bu üç görev türünden oluşan bir 

programın yalnızca olumlu duygu ve öz yeterlik düzeyini artırmakla kalmayıp, aynı zamanda 

katılımcıların çalışmaya tutkunluk düzeylerini artırma potansiyeline de sahip olmasını 

beklenmektedir (Ouweneel vd., 2013, s. 178). 

Bir başka çalışmada, Bakker ve Demerouti (2007, s. 309) iş talepleri-kaynaklar modeli 

doğrultusunda kişisel kaynakları yüksek olan çalışanların, iş taleplerini karşılama 

yeteneklerini olumlu olarak değerlendirdikleri, iyi sonuçlara inandıkları ve örgütsel rollerine 

katılarak ihtiyaçlarını karşılayabileceklerine inandıklarını tespit etmişlerdir. 

(ii) İş Kaynağı Oluşturma Müdahaleleri: İş kaynağı oluşturma müdahaleleri, özerklik, 

sosyal destek ve geri bildirim gibi çalışma ortamındaki kaynakları artırmaya odaklanır ve 

çalışmaya tutkunluk, iyi oluş ve performansa yol açması beklenir (Bakker ve Demerouti, 

2008, s. 211). İş kaynakları, işin aşağıdaki özelliklere sahip fiziksel, sosyal veya örgütsel 

yönlere atıfta bulunur (Schaufeli ve Bakker, 2004, s. 296): 

 İş taleplerini ve ilgili fizyolojik ve psikolojik maliyetleri azaltmak 

 İş hedeflerine ulaşmada işlevsel olmak 
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 Kişisel büyümeyi, öğrenmeyi ve gelişmeyi teşvik etmek 

İş kaynakları büyümeyi, öğrenmeyi ve gelişmeyi teşvik eder. Özerklik, ilişki ve yeterlik için 

temel insani ihtiyaçları karşılayarak çalışanları içsel olarak veya iş hedeflerinin 

gerçekleştirilebileceği araçları sağlayarak çalışanları dışsal olarak motive eder (Deci ve Ryan, 

2000, s. 233). 

Yapılan kapsam belirleme incelemeleri, çalışmaya tutkunluğa yönelik iş kaynağı oluşturma 

müdahalelerinin şu ana kadar herhangi bir önemli etkisinin bulunmadığını ileri sürmektedir . 

Ancak araştırmalar, iş kaynağı oluşturma müdahalelerinin çalışmaya tutkunluğa ve onun alt 

bileşenlerinde pozitif etkisi olduğunu tespit etmiştir (Knight vd., 2017, s. 794). 

(iii) Liderlik Eğitimi Müdahaleleri: Liderlik çalışmaları geleneksel olarak bireysel lidere ve 

onun özelliklerine, yeteneklerine ve eylemlerine odaklanmıştır (Lindgren ve Packendorff, 

2009, s. 287). 

Tüm hiyerarşik seviyelerdeki liderlerin örgütsel performans, ekip iklimi ve çalışanların refahı 

üzerinde büyük bir etkisi olduğuna şüphe yoktur. Bu nedenle, liderlerin ve liderliğin gelişimi, 

daha büyük kuruluşların birçok insan kaynakları departmanlarında temel bir konudur 

(Rigotti vd., 2014, s. 51). 

Temel varsayım, yöneticilerin bilgi ve becerilerinin arttırılmasının, çalışanların algılanan iş 

kaynakları duygusunu artıracağı ve onları JD-R modelinin motivasyon hipotezine göre 

çalışmaya tutkunluk düzeylerini artırmaya yönelik motive edeceğidir. Çalışmaya tutkunluğa 

yönelik liderlik müdahalelerinin sonuçları karışıktır. Örneğin, Biggs vd. (2014), liderlik 

eğitimi müdahalelerine çalışanların iş-kültür desteği ve stratejik uyum algıları aracılık 

ettiğinde, çalışmaya tutkunluk üzerinde olumlu, önemli etkiler bulmuştur, oysa Rigotti vd. 

(2014), her iki yerde de çok benzer müdahaleler uygulanmasına rağmen, Almanya'daki 

çalışmalarında sınırda önemli bir etki bulmuşlardır, ancak İsveç'teki çalışmalarında hiçbir 

etki bulamamışlardır. Bu sonuçlar, bağlamın potansiyel önemine ve müdahalelerin bireysel 

koşullara ve kurumsal ihtiyaçlara göre uyarlanmasına işaret etmektedir (Knight vd., 2017, s. 

795). 

(iv) Sağlığı Geliştirici Müdahaleler: Sağlıklı çalışanlar, daha üretkendir, işlerine daha az 

devamsızlık yaparlar ve işlerine tutkundurlar. Bu nedenle çalışma yaşamında karşılaşılacak 

zorluklara karşı hayat dolu ve sağlıklı olmak son derece önemlidir (Strijk vd., 2013, s. 66). 

Özellikle 1980'lerin başından itibaren, işyeri sağlığını geliştirme faaliyetlerine, özellikle batılı 

sanayileşmiş ülkelerde moda olan "iyi oluş" programları hakimdir. Bu sağlığı geliştirici 

müdahaleler arasında çalışanlara sağlık taraması, stres yönetimi kursları, kantinlerde ve 

yemekhanelerde sağlıklı gıda maddeleri sunmak, egzersiz ve sırt bakımı programları ve sağlık 

bilgilendirme seminerleri yer almaktadır (Chu vd., 2000, s. 156). 
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Noblet (2003) çalışmasında sağlığın teşviki ve geliştirilmesine yönelik uygulamaların, iş 

stresini önlemek ve azaltmakta etkili olduğunu tespit etmiştir. Richardson ve Rothstein 

(2008) çalışmasında stres yönetimi programlarının ve bilişsel-davranışsal stres yönetimi 

programlarının iş yerinde esas olarak psikolojik sonuçlar üzerinde büyük etkiler ürettiği 

sonucuna varmışlardır. 

 

1.4. Psikolojik Dayanıklılık 

Psikolojik dayanıklılık, örgütsel davranışın önemli kavramlarından birisi olan ve bileşenlerini 

pozitif psikolojinin konularından alan psikolojik sermayenin alt boyutlarından biridir. Bu 

bölümde öncelikle pozitif psikoloji, psikolojik sermaye ve psikolojik dayanıklılık konuları 

açıklanacaktır. 

 

1.4.1. Pozitif psikoloji 

Pozitif psikoloji, insanların, grupların ve örgütlerin gelişmesine veya optimal işleyişine 

katkıda bulunan koşulların ve süreçlerin incelenmesidir. Bu şekilde tanımlanan pozitif 

psikolojinin, William James’in “sağlıklı düşünce“olarak adlandırdığı kavram üzerine 

yazılarına, Allport’un pozitif insan özellikleri çalışmasına, Maslow'un hasta insanlar yerine 

sağlıklı insanları araştırmayı savunmasına, Cowan’ın çocuklarda ve ergenlerde dayanıklılık 

üzerine araştırmasına kadar uzanan uzun bir tarihi vardır (Gable ve Haidt, 2005,  s. 104). 

Öncülüğünü Martin Seligman’ın yaptığı pozitif psikoloji, güçlü yönler, iyi oluş ve optimal 

işleyişin ortak bilimsel karşılığıdır (Lee Duckworth vd., 2005, s. 631). Seligman ve 

Csikszentmihalyi (2000), pozitif psikoloji kavramını ortaya atarak zihinsel hastalıklar ve 

negatif kavramlara odaklanan geleneksel psikolojinin aksine, insan yaşamını daha değerli ve 

üretken kılmak için insani özellikler, erdemler ve yetenekler gibi insanın güçlü yanlarının 

nasıl oluşturulacağına vurgu yapılmasını teşvik eden yeni bir psikoloji hareketi 

başlatmışlardır.  Seligman ve Csikszentmihalyi’ye (2000) göre, pozitif psikoloji üç temel 

üzerine kurulmuştur. Bunlar; pozitif deneyimler (duygular d}hil),  pozitif karakter özellikleri 

ve pozitif örgütlerdir (MacIntyre, 2016, s. 5). 

Snyder ve Lopez (2002) tarafından yayınlanan Oxford Pozitif Psikoloji El Kitabının içeriği ve 

ilgilendiği kavramların listesi, pozitif psikolojinin genişliğini ve derinliğini göstermektedir. 

Tablo 1.1.’de bu konular gösterilmiştir. 
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Tablo 1. 1. Pozitif psikoloji konuları  

1. Bağlanma 13. Fayda Bulma 25. Karakter Gücü 
2. Şefkat 14. Cesaret 26. Merak ve İlgi 
3. Duygusal Yaratıcılık 15. Duygusal Zek} 27. Akış 
4. Affetme 16. Minnettarlık 28. Mutluluk 
5. Umut 17. Alçakgönüllülük 29. Yaşama Arzusu 
6. Sevgi 18. Hayatın Anlamı 30. Bilinçli Farkındalık 
7. İyimserlik 19. İyimserlik Açıklayıcı Tarz 31. Kişisel Kontrol 
8. Pozitif Duygular 20. Pozitif Etik 32. Pozitif Büyüme 
9. Gerçeklik Müzakeresi 21. İlişkisel Bağlantılar 33. Dayanıklılık 
10. Özerklik 22. Öz yeterlik 34. Öz saygı 
11. Kendini doğrulama 23. Sosyal Destek 35. Öznel iyi oluş 
12. Sürdürülebilir Mutluluk 24. Zorluklarla baş etme 36. Bilgelik 

                                                             Kaynak: MacIntyre, 2016, s. 8 

Pozitif psikolojinin amacı, psikolojide yalnızca hayattaki en kötü şeyleri onarmakla meşgul 

olmaktansa, hayattaki en iyi nitelikleri inşa etmeye yönelik bir değişimi kolaylaştırmaktır 

(Seligman, 2002, s. 3).  

Seligman (2002) pozitif psikolojiyi üç alana ayırmış ve bu alanları, keyifli yaşam, tutkun yaşam 

ve anlamlı yaşam olarak tanımlamıştır (Bretherton ve Orner, 2004, s. 427). 

İlk alan, “keyifli yaşam” alanıdır. Keyifli yaşamı, şimdi, geçmiş ve gelecekle ilgili olumlu 

duyguları başarıyla sürdüren bir yaşam olarak tanımlanmaktadır (Jorgensen ve Nafstad, 

2004, s. 24). Geçmişle ilgili olumlu duygu, memnuniyet, tatmin ve dinginliği içerir. Şimdiyle 

ilgili olumlu duygu, somatik hazları (anlık duyusal hazlar) ve karmaşık hazları (öğrenme ve 

eğitim gerektiren hazlar) içerir. Gelecekle ilgili olumlu duygu, iyimserlik, umut ve inancı 

içerir. Keyifli yaşam, olumlu duyguları en üst düzeye çıkaran, acı ve olumsuz duyguları en aza 

indiren bir yaklaşımdır. Bu bakış tarzı, hedonik mutluluk teorilerinin genellikle amaçladığı 

kavramdır (Lee Duckworth vd., 2005, s. 635). 

Keyifli yaşam, olumlu duygularla karakterize edilir. Keyifli yaşam, hedonik bakış açısındaki 

“iyi yaşama” çok benzerdir. Ancak, örneğin, keyifli yaşam, iyi yaşamın ne olduğu konusuna 

hedonik bir yaklaşımla karakterize edilen iyi yaşam anlayışına benzer. Ancak, Diener'in 

(2000) negatif duyguların yokluğunda pozitif duygulara ve bireyin yaşamı hakkında bir 

yargıya odaklanan öznel iyi oluş teorisinden farklı olarak, Seligman iyi yaşamın bu biçiminde 

yalnızca olumlu duygulara odaklanır (Jorgensen ve Nafstad, 2004, s. 24). 

İkinci alan, karakter ve yeteneklerin güçlü yönleri d}hil olmak üzere olumlu bireysel 

özelliklerin kullanılmasından oluşan tutkun yaşamdır. Karakterin güçlü yönleriyle, kültürler 

ve tarihsel dönemler arasında erdemli kabul edilen nitelikleri örneğin, cesaret, liderlik, 

nezaket, dürüstlük, özgünlük, bilgelik, sevme ve sevilme kapasitesi vb. kastedilmektedir. 

Güçlü yönler, daha uysal ve iradeye tabi göründükleri ve yalnızca daha büyük bir amaç için 

araçlar değil, kendi başlarına değerli amaçlar oldukları ölçüde yeteneklerden ayrılırlar. Bu 
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özelliklerin etrafında şekillenen bir yaşam, Aristoteles’in “eudaimonia” ya da “iyi yaşam” 

olarak adlandırdığı şeye yaklaşır. Güçlü yönlerin ve yeteneklerin akıllıca yönlendirilmesi daha 

fazla tutkuya, özümseme ve akışa yol açar ve  bu hayata “tutkun yaşam” denir (Lee 

Duckworth vd., 2005, s. 635). 

Pozitif psikolojinin üçüncü alanı, anlamlı yaşamdır. Mutluluk, tatmin, üretkenlik ve diğer 

pozitif esenlik biçimleri, pozitif psikolojinin temel odak noktasıdır anlam ise hepsinin 

tamamlayıcısıdır. Pozitif psikolojinin temel katkısı, anlamlı bir yaşamın arzu edilirliğinin, 

anlamlılığın acıyı azalttığı gerçeğinin ötesine geçtiğini vurgulamaktır. Acı çekmenin, 

travmanın, hastalıkların ya da talihsizliğin yokluğunda bile, insan yaşamı, eğer bir anlamdan 

yoksunsa, en iyi potansiyelinin çok gerisinde kalacaktır. İnsanların yaşamlarında nasıl anlam 

aradıklarını ve bulduklarını anlayarak, pozitif psikoloji insanın gelişimini artırabilir 

(Baumeister ve Vohs, 2002, s. 612). 

Anlamlı bir hayat yaşamak, kişisel bağlamda aile ve toplumun karşılıklı dengesini koruyarak 

ve katkıda bulunarak kişinin “büyük yaşam çemberindeki” amacını yerine getirmek için 

kişinin kendisi ve sosyal ve doğal çevre için temiz ve bilgece bir niyetle yapıcı ve yaratıcı 

seçimler yapmasını içerir (Garrett ve Myers, 1996, s. 99). 

Anlamlı yaşam, iyi yaşama ek olarak, “bireyin kendisinden daha büyük” bir şeye bağlılık 

gerektirir (Jorgensen ve Nafstad, 2004, s. 24). Seligman (2002, s. 263) anlamlı yaşamı şu 

şekilde tanımlamıştır: “Anlamlı yaşam, imzanızı taşıyan güçlü yönlerinizi ve erdemlerinizi 

sizden çok daha büyük bir şeyin hizmetinde kullanmaktır.” 

 

1.4.2. Psikolojik sermaye 

Pozitif psikoloji hareketinin fikirlerinden etkilenen Luthans ve Youssef (2004), örgütsel 

davranış alan yazınının önemli konularından birisi olan psikolojik sermaye kavramını öne 

sürmüşlerdir (Nolzen, 2018, s. 238). 

Psikolojik sermaye; bireyin, zorlu görevleri üstlenmek ve başarılı olmak için gerekli çabayı 

göstermesi, kendine güvene (öz yeterliğe) sahip olması;  şimdi ve gelecekte başarılı olmak 

konusunda olumlu bir yükleme (iyimserlik) yapması;  hedeflere doğru sebat etmesi ve 

gerektiğinde başarıya ulaşmak için hedeflere (umut) giden yolları yeniden yönlendirmesi; 

sorunlar ve zorluklarla kuşatıldığında, başarıya ulaşmak için ayakta kalması ve geriye 

sıçraması ve hatta ötesine geçmesi (dayanıklılık) ile karakterize edilen olumlu psikolojik 

gelişim durumudur (Luthans vd., 2007a, s. 3). 

Psikolojik sermaye, bireyin performans iyileştirmesi için ölçülebilen, geliştirilebilen ve 

yönetilebilen psikolojik kapasitesini tanımlar. Psikolojik sermaye, psikolojik kaynaklı bir dizi 

arzu edilen iş tutumu ve davranışı ile diğer sonuçlarla bağlantılıdır (Nolzen, 2018, s. 237). 
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Psikolojik sermaye bu unsurlarla birlikte, iyi oluşu olumlu yönde etkileyen kapsamlı kişisel 

özellikler olarak hizmet eder (Culbertson vd., 2010, s. 423).  

Luthans (2002), ilk olarak “pozitif psikolojik sermaye” olarak adlandırdığı daha yüksek 

dereceli yapı için bir temel noktası olarak pozitif psikolojiyi kullanmıştır. Psikolojik 

sermayeyi, insan ve sosyal sermayenin ötesine geçerek gerçek benliğe, daha basit bir şekilde 

kim olduğumuza ulaşmaktır şeklinde tanımlamıştır (Bhat, 2017, s. 230). 

Bir zamanlar örgütsel başarı için hayati olduğu düşünülen geleneksel kaynaklara 

odaklanmanın ve bunlardan daha fazla biriktirmenin, sürdürülebilir rekabet avantajı elde 

etmek için yetersiz olduğu kanıtlanmıştır. Bu tür geleneksel kaynaklara örnek olarak, 

ekonomik ve finansal sermaye, yapısal sermaye ve entelektüel sermaye olarak belirtilebilir 

(Luthans vd., 2015, s. 4). Günümüzün dinamik, karmaşık pazarlarında, bu geleneksel 

yaklaşım, farklı avantajlara sahip sürdürülebilir kaynaklar yaratmada artık yeterli 

olmamaktadır (Luthans ve Youssef, 2004, s. 3). 

 Tablo 1. 2. Geleneksel rekabet avantajı kaynakları 

Kaynak  Uzun 
Dönem 

Özgün Birikimsel Birbirine 
Bağlı? 

Yenilenebilir? 

Geleneksel Sermaye       
Finansal  Hayır Hayır Evet Hayır Hayır 
Yapısal/Fiziksel  Evet Hayır Evet Belki Belki 
Teknolojik  Hayır Hayır Hayır Belki Hayır 
İnsan Sermayesi       
Açık Bilgi 
Sözsüz Bilgi 

 Belki 
Evet 

Hayır 
Evet 

Evet  
Evet 

Hayır 
Evet 

Belki 
Evet 

Sosyal Sermaye Ağları  Belki Evet Evet Evet Belki 
Değerler ve Normlar  Evet  Evet Evet  Evet Evet 
Güven  Evet Evet Evet Evet Evet 
Pozitif Psikolojik 
Sermaye 

      

Öz yeterlik  Evet Evet Evet Evet Evet 
Umut  Evet Evet Evet Evet Evet 
İyimserlik  Evet Evet Evet Evet Evet 
Dayanıklılık  Evet Evet Evet Evet Evet 

                                                              Kaynak: Luthans ve Youssef, 2004, s. 145 

Tablo 1.2. yaygın olarak kabul edilen kriterlere göre en yaygın geleneksel rekabet avantajı 

kaynaklarının durumunu kısaca özetlemektedir (Luthans ve Youssef, 2004, s. 5). 

Psikolojik sermaye kavramı, hedonik mutluluk, iyi oluş dahil olmak üzere bir çok kavramla 

ilişkilendirilmiştir (Culbertson vd., 2010, s. 423). Psikolojik sermayenin boyutsal yapısının 

her biri pozitif psikolojide yaygın olarak kabul edilirken, psikolojik sermayenin temel 

yapısının kavramsallaştırılması devam etmektedir (Luthans ve Avolio, 2009, s. 300). Şu ana 

kadar ki  çalışmalar, tipik olarak psikolojik sermayeyi öz yeterlik, umut, iyimserlik ve 

psikolojik dayanıklılık olmak üzere dört boyuttan oluşan daha yüksek dereceli bir faktör 

olarak kavramsallaştırmış olsa da, psikolojik sermaye ölçeğine diğer ilgili nomolojik yapıların 
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da (örneğin varlık, akış, mizah, şükran ve bağışlama) dahil edilip edilemeyeceği konusunda 

giderek artan bir tartışma devam etmektedir (Newman vd., 2014, s. 123). Özellikle, bilgelik, 

iyi oluş, minnettarlık, bağışlama ve cesaret gibi diğer yapıların da psikolojik sermayeye dahil 

edilmesi üzerine tartışmalar yapılmıştır (Dawkins vd., 2013, s. 351). 

 

1.4.2.1. Psikolojik Sermayenin Boyutları 

Tıpkı diğer sermaye biçimlerinin geleneksel (finansal, yapısal/fiziksel, teknolojik), insani 

(açık ve örtük bilgi) ve sosyal (ağlar, normlar/değerler ve güven) olmak üzere belirli 

bileşenlerden oluşması gibi, psikolojik sermayenin de bazı temel boyutları vardır. Psikolojik 

sermayenin olumlu, benzersiz, ölçülebilir, geliştirilebilir ve performansla ilgili olma 

kriterlerini en iyi karşılayan boyutları öz-yeterlik/güven, umut, iyimserlik ve dayanıklılıktır 

(Luthans ve Youssef, 2004).  

 

 

Şekil 1. 11. Psikolojik sermaye yapısı 

 Kaynak: Luthans ve Youssef, 2004, s. 158 

Bu dört boyut ölçülebilir, gelişime açık ve daha etkili iş performansı için yönetimde 

uygulanabilir niteliktedir (Luthans vd. 2004, s. 47). Bu boyutlar ayrıntılı bir şekilde aşağıda 

açıklanmaktadır. 

Öz-yeterlik: Psikolojik sermaye öz-yeterliği Bandura’nın (1997) kişinin belirli bir görevi 

başarıyla yerine getirme yeteneklerine olan inancıyla ilgili çalışmasına dayanmaktadır. 

Stajkovic ve Luthans (1998, s. 4), öz-yeterliği “bireyin belirli bir bağlamda belirli bir görevi 

başarılı bir şekilde yürütmek için gereken motivasyonu, bilişsel kaynakları ve eylem 

planlarını harekete geçirme yeteneklerine dair inancı” olarak tanımlamaktadır. Kaynakların 

korunması teorisi açısından, öz-yeterlik bilişsel bir kaynak olarak hizmet edebilir. Örneğin, 

yüksek düzeyde öz-yeterliğe sahip bireyler, kendinden şüphe duyma, olumsuz geribildirim, 

aksilikler ve eleştirilerden daha az etkilenirler. Bu açıdan, yüksek düzeyde yeterliğe sahip 

bireyler, daha büyük bir mutluluk ve daha fazla olumlu işlevsellik bildireceklerdir (Bandura 

ve Locke, 2003, s. 88). Bandura (1997) tarafından, pozitif bir psikolojik sermaye kapasitesi 
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olarak öz-yeterliğin, performansla güçlü bir pozitif ilişkisi olduğu gösterilmiştir. Ayrıca, 

Bandura (1997) araştırmasında işyerindeki uygulamalarla öz-yeterlik aracılığıyla güvenin 

nasıl geliştirilebileceğini açıkça göstermiştir (Luthans vd., 2004, s. 47).  

Gonzalez-Roma vd., (2006) çalışmasında, öz-yeterliği yüksek olan bireylerin genellikle, 

gelecekteki başarıya olan inançları tarafından yönlendirilen azim ve sebatlarıyla karakterize 

edildiğini, düşük öz yeterliğin ise çalışmaya tutkunluğun karşıtı olan tükenmişliği 

öngördüğünü belirlemiştir. Dolayısıyla psikolojik sermayenin öz yeterlik bileşeni, doğrudan 

çalışmaya tutkunluğun üç bileşeninin (dinçlik, kendini adama ve özümseme) her biriyle 

ilgilidir (Sweetman ve Luthans, 2010, s. 59). 

Umut: Başarı duygusundan türetilmiş, hedefe yönelik irade ve hedefe ulaşmayı planlamak ile 

ilgili pozitif bir motivasyon durumudur (Snyder vd., 1991, s. 287). Psikolojik sermayenin 

önemli bir kaynağını temsil eden, sürekli hedeflerin peşinde koşma ve yolların proaktif olarak 

belirlenmesi ile ifade edilen umut, hedeflere ulaşmak için enerji (dinçlik) ve isteklilik 

(bağlılık) sağlayabilir ve ayrıca ortaya çıkan engeller durumunda alternatif yollar 

belirleyebilir (Schulman, 1999, s. 32). 

Snyder’ın (1991) araştırması, umudun, bireyin gerçekçi ancak zorlu hedefler ve beklentiler 

belirleme ve daha sonra kendi kendini yönetme kararlılığı, enerji ve içselleştirilmiş kontrol 

algısı yoluyla bu amaçlara ulaşma yeteneğine sahip olduğuna dair bilişsel veya düşünme 

durumu olduğu fikrini desteklemektedir (Luthans vd., 2007a, s. 66). Umut sürecinin bileşimi 

hakkında fikir yürüten yazarların çoğu, bunun, hedeflere ulaşılabileceğine dair genel bir algıyı 

içeren tek boyutlu bir yapı olduğunu öne sürmüşlerdir. Bu görüşe göre, bireylerin 

davranışları, hedefe ulaşma beklentilerine bakarak açıklanabilir (Snyder vd., 1991, s. 287). 

Umutları olan bireyler, aynı zamanda istedikleri şeyleri elde etmek için yollar geliştirme 

yeteneğine sahip olma duygusuyla da motive olurlar. Bu durum onlara hedefe giden yolları 

engellenmişse, hedeflerine ulaşmak için alternatif yollar üretme yeteneği sağlar (Luthans ve 

Youssef, 2004, s. 423). Umut, motive etme, ısrarlı hedefler peşinde koşma ve hedeflere giden 

proaktif olarak belirlenmiş yollara yönlendirmesi nedeniyle, çalışmaya tutkunluğun dinçlik 

bileşeninin psikolojik bir öncülüdür. Spesifik olarak umut, enerjinin güçlü bir şekilde bir 

hedefe kilitlenmesini sağlamaya yol açabilir. Bu, tükenmişlikle ilişkili yorgunluk ve enerjinin 

tükenmesi hissinin tam tersidir (Sweetman ve Luthans, 2010, s. 60). 

Dayanıklılık: Henry (1999), dayanıklılığı; başarılı uyum kapasitesi, pozitif çalışma veya 

yüksek riske, kronik strese veya uzun süreli ve şiddetli travmaya rağmen devam etme olarak 

tanımlamıştır. Dayanıklılık, önemli değişikliklere uyum sağlamak ve bunların ötesine geçme 

kapasitesine sahip olmaktır. Dayanıklılığa sahip olan birey mevcut olumsuzluklara olumlu 

uyum sağlayarak kendini geliştirir. Dayanıklılık, yalnızca stres yaratan iş taleplerine karşı bir 

tampon görevi görmekle kalmaz, aynı zamanda geçmiş stresin olumsuz etkilerini ortadan 

kaldırmaya da hizmet edebilir (Sweetman ve Luthans, 2010, s. 62). 
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İyimserlik: İyimserlik, pozitif psikoloji hareketinde Seligman tarafından araştırılmış ve 

uygulanmıştır. Seligman’ın (1998) bakış açısıyla iyimserlik; olumlu olayları içsel, kalıcı ve 

yaygın nedenlere, olumsuz olayları ise dışsal, geçici ve duruma özgü nedenlere bağlayan 

olumlu bir yaklaşım tarzını içerir. Bu yaklaşım tarzı, bireylerin yaşamlarındaki olaylar için 

pozitif yaklaşmalarını sağlayarak özgüvenlerini ve morallerini artırır. Aynı zamanda, 

kendilerini olumsuz yaşam olaylarından uzaklaştırmalarına, onları depresyon, suçluluk, 

kendini suçlama ve umutsuzluktan korumalarına izin verir (Luthans ve Youssef, 2004, s. 17).  

Seligman’ın (2002) tanımı, yükleme teorisinin kişinin iyi ve kötü olayların açıklayıcı tarzının 

iki önemli boyutu olan “kalıcılık” ve “yaygınlıktan” yararlanır. Spesifik olarak, iyimserler kötü 

olayları yalnızca geçici olarak yorumlarken, kötümserler ise kötü olayları kalıcı olarak 

yorumlarlar. Tersi olan durumda da aynı şekilde, iyimserler iyi bir olayı  kalıcı olarak görüp 

bir yükleme  yaparken,  kötümserler iyi bir olayı geçici olarak değerlendirirler (Luthans vd., 

2004, s. 47).  

İyimserlik, mümkün olan en iyi sonucu bekleme veya kişinin gelecekteki kariyer gelişiminin 

en olumlu yönlerini vurgulama eğilimidir (Rottinghaus vd., 2005, s. 11). En basit tabiriyle 

“İyimserler başlarına iyi şeyler gelmesini bekleyen, kötümserler ise başlarına kötü şeyler 

gelmesini bekleyen insanlardır” (Carver ve Scheier, 2002, s. 31). İyimserlik, olumlu bir sonuç 

beklentisiyle kişinin psikolojik olarak daha olumlu olmasını sağlar. Bir başka deyişle, olumlu 

bir sonuç beklentisi göz önüne alındığında, iyimser kişinin verilen göreve hazır olma olasılığı 

daha yüksektir. Bu durum bireyin psikolojik açıdan olumlu ruh hali nedeniyle, görevini daha 

fazla özümsemesine ve böylece istenilen tutkunluk seviyelerine yol açar (Sweetman ve 

Luthans, 2010, s. 60). 

Öz-yeterlik ve iyimserlik farklı olsa da, her ikisi de gelecekteki görevlerle ilgili yeterlik 

inançlarını artırır. İyimserlik aynı zamanda diğer psikolojik sermaye yapılarıyla da ilişkilidir, 

çünkü insanlara sıkıntıları bir meydan okuma olarak görmelerine, sorunları fırsatlara 

dönüştürmelerine (umut), becerilerini geliştirmek için saatler ayırmalarına, engellere veya 

zor sorunlara çözüm bulmada sebat etmelerine (öz yeterlik), aksiliklerden sonra hızla 

toparlanma ve direnmelerine (dayanıklılık) yardımcı olur (Schulman, 1999, s. 32). 

Tıpkı umut gibi iyimserlikte öğrenilebilir ve geliştirilebilir. Umut ve iyimserlik arasındaki 

temel kavramsal fark, iyimserlik beklentilerinin başkaları ve benliğin dışındaki güçler 

aracılığıyla oluşmasıdır (Seligman, 2006, s. 200). İyimserlik, aktif başa çıkma stratejileri, 

öznel iyi oluş, fiziksel sağlık ve daha kapsamlı sosyal çevre ve ilişkiler  ile tutarlı bir şekilde 

ilişkilendirilmiştir (Wu vd., 2013, s. 6). 

 

1.4.3. Psikolojik dayanıklılık kavramı 
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İngilizcesi “resilience” olan bu kavramın yerli yazında “psikolojik dayanıklılık”, “dayanıklılık” 

“psikolojik sağlamlık” ve “yılmazlık” şeklinde çevrildiği görülmektedir.  

Temel olarak, psikolojik dayanıklılık, çeşitli sıkıntılar ve zorluklar yaşanmasına rağmen 

zihinsel sağlığı koruma veya çevreye ve olaylara pozitif uyum yeteneği anlamına gelir 

(Masten, 2001, s. 227).  Psikolojik dayanıklılık; psikoloji, yönetim sosyolojisi ve daha yakın 

zamanda genetik vb. d}hil olmak üzere çeşitli disiplinlerden araştırmacılar tarafından 

incelenmektedir. Ancak, genel bir tanım üzerinde fikir birliği yoktur. Çalışmalardaki en 

önemli araştırma sorularından birisi olumsuz fiziksel veya zihinsel sağlık sonuçları ortaya 

çıkmadan insanların zorluklara nasıl dayandığı ve baş edebildiğidir (Herrman vd., 2011, s. 

259).   

Dayanıklılığın hem davranışsal hem de psikolojik bileşenleri bulunmaktadır. Dayanıklılığın 

psikolojik bileşeni, insanların yalnızca travmadan kurtulurken değil, zorluklarla 

karşılaştıklarında zihinsel sağlıklarını ve iyi oluşlarını korumalarını sağlar. Dayanıklılığın 

davranışsal bileşeni ise, insanların evde ve işte etkili bir halde kalmalarını, ilgili görevlere ve 

hedeflere odaklanabilmelerini ve bunları gerçekleştirebilmelerini sağlar (Robertson ve 

Cooper, 2013, s. 175).  

Daly (2020, s. 330), dayanıklılık üzerine yaptığı literatür araştırmasında psikolojik 

dayanıklılığın bazı önemli özelliklerini şu şekilde tespit etmiştir; Psikolojik dayanıklılık, 

kaynakları kullanma yeteneğini güçlendirir, esnekliği düzenleyerek pozitif işleyişi hızlandırır 

ve zor koşullar karşısında toparlanma yeteneğini geliştirir. 

Bazı alanlarda dayanıklılık terimi, bir karışıklık üzerine dengeye dönüş oranını belirtmek için 

dar anlamda kullanılmıştır. Diğerleri, dayanıklılığı, rahatsızlık veya iyileşme sürecinden sonra 

geri sıçrama veya daha genel bir terimle, bireyin daha önce olduğu duruma geri dönmesi 

olarak yorumlama eğilimindedir (Folke, 2016, s. 2). Dayanıklılıkla ilgili bazı tanımlar 

aşağıdaki Tablo 1.3’ te verilmiştir.  

Tablo 1. 3.  Dayanıklılık tanımları 

Yazar Tanım 

Rutter (1987, s. 316) Olumsuz bir sonuca zemin hazırlayan bazı çevresel tehlikelere karşı 
bir kişinin tepkisini iyileştiren veya değiştiren koruyucu faktörlerdir. 

Masten vd. (1990, s. 426) Zorlu veya tehdit edici koşullara rağmen başarılı adaptasyon süreci, 
kapasitesi veya sonucudur. 

Luthar vd. (2000, s. 543) Önemli olumsuzluklar bağlamında olumlu adaptasyonu kapsayan 
dinamik bir süreçtir.  

Connor ve Davidson 
(2003, s. 76) 

Birinin zorluklar karşısında başarılı olmasını sağlayan kişisel 
nitelikleridir. 

Bonanno (2004, s. 20–
21) 

Normal şartlarda normal koşullarda bulunan yetişkinlerin, yakın bir 
akrabanın ölümü veya şiddet içeren veya yaşamı tehdit eden bir 
durum gibi izole ve potansiyel olarak oldukça yıkıcı bir olaya maruz 
kalmaları durumunda, sağlıklı psikolojik ve fiziksel işlevsellik 
düzeylerini koruma yeteneğidir. 

Lee ve Cranford (2008, s. Bireylerin önemli değişiklik, sıkıntı veya riskle başarılı bir şekilde başa 
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213). çıkma kapasitesidir. 
Leipold ve Greve (2009, 

s.  41) 

Bireyin önemli olumsuz koşullar altında istikrarlı veya hızlı 
iyileşmesidir (hatta büyümesi).  

Folke (2016) Dayanıklılık, beklenen ve şaşırtıcı değişim ve çeşitli gelişim yolları ve 
bunlar arasındaki potansiyel eşikler karşısında gelişmeyi sürdürme 
kapasitesini geliştirmektir. 

Walker (2020, s. 12) Dayanıklılık, şoklarla başa çıkma ve aynı şekilde çalışmayı sürdürme 
yeteneğidir. 

Kaynak: Yazar tarafından oluşturulmuştur. 

“Dayanıklılık” teriminin çeşitli disiplinlerdeki kullanımlarına ilişkin bir araştırma, kavramın 

üç ana yorumunu veya tanımını ortaya koymaktadır (Tablo 1.4) (Martin ve Sunley, 2015, s. 

4). 

Tablo 1. 4.  Dayanıklılık tanımlarındaki 3 temel yaklaşım 

Tanım/Tip Yorum Ana kullanım alanı 

Şoklardan 'geri sıçrama' 
olarak dayanıklılık 

Sistem, şok öncesi duruma 
veya yola geri döner, "geri 
tepme" yapar: iyileşmenin 
hızını ve kapsamını vurgular. 

'kendi kendini onaran denge 
dinamikleri'ne benzer, 
mühendislik dayanıklılığı 

Şokları absorbe etme 
yeteneği' olarak 
dayanıklılık 

Şoklar karşısında sistem 
yapısının, işlevinin ve 
kimliğinin kararlılığını 
vurgular. Sistem yeni 
duruma/forma taşınmadan 
önce tolere edilebilecek şokun 
boyutu 

Ekoloji ve sosyal ekolojide 
bulunan, "genişletilmiş 
ekolojik dayanıklılık"; çoklu 
denge ekonomisine benzer  

Şokların öngörülmesinde 
veya şoklara yanıt olarak 
'pozitif uyum yeteneği' 
olarak dayanıklılık 

Bir sistemin yapısını, 
işlevlerini ve 
organizasyonunu uyarlayarak 
şoklara rağmen temel 
performansları sürdürme 
kapasitesi. 'İleri sıçrama' fikri. 

Psikoloji bilimlerinde ve 
Yönetim ve organizasyon 
teorilerinde bulunur; 
karmaşık sistemler 
teorisindeki "dinçliğe" benzer; 
evrimsel ekonomi ile 
bağlantılı 

                                                         Kaynak: Martin ve Sunley, 2015, s. 4 

Daha spesifik olarak, Martin ve Sunley (2014) tarafından gündeme getirildiği gibi, 

dayanıklılık şu yeteneklere sahip olmayı gerektirmektedir (Dagdeviren vd., 2016, s. 3): 

 Bir şoktan sonra başlangıç durumuna geri dönmek  

 Rahatsızlığı absorbe etmek ve aynı durumda kalmak 

 Zorluklara başarıyla uyum sağlamak ve farklı bir duruma ulaşmak  

 Şokları fırsata dönüştürmek ve kendini daha iyi bir duruma dönüştürmek 

Psikolojik dayanıklılık bir kişilik özelliği olarak kavramsallaştırılırken, zamanla değişen bir 

süreç olarak da düşünülmüştür. Luthar vd. (2000, s. 543), bu duruma “önemli olumsuzluklar 

bağlamında olumlu adaptasyonu kapsayan dinamik bir süreç” olarak atıfta bulunmuştur. 
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Dayanıklılığın süreç kavramsallaştırması, koruyucu ve teşvik edici faktörlerin etkilerinin 

bağlamsal olarak (durumdan duruma) ve zamansal olarak (bir durum boyunca ve bireyin 

ömrü boyunca) değişeceğini kabul eder. Bu nedenle, birey hayatının bir noktasında 

olumsuzluklara olumlu tepki gösterebilse de bu kişinin yaşamının diğer noktalarındaki stres 

faktörlerine aynı şekilde tepki vereceği anlamına gelmez (Fletcher ve Sarkar, 2013, s. 15). 

Hjemdal vd. (2011, s. 55) yapmış oldukları çalışmada, dayanıklılığı 33 maddelik altı boyuttan 

oluşan bir yapı olduğunu belirtmişlerdir.  Bu boyutlar, benlik algısı, planlanmış gelecek, 

sosyal yeterlik, yapılandırılmış stil, aile birlikteliği ve sosyal kaynaklar şeklinde belirlenmiştir. 

 

1.4.3.1. Dayanıklılıg a Etki Eden Fakto rler 

Yapılan araştırmalarda, insanlarda, özellikle çocuklarda ve ergenlerde dayanıklılığa katkıda 

bulunan bireysel ve çevresel özellikler incelenmiştir. Ergenlerde dayanıklılığa katkıda 

bulunan özelliklerin incelenmesi konulu çalışmalarda, etnik gruplar arasında beş kişisel 

faktörün sabit olduğu gösterilmiştir. Bu faktörler zek}, androjenlik, bağımsızlık (özerklik), 

sosyal beceriler ve iç kontrol odağıdır. Sosyalliğin yanı sıra bağımsızlık duygusu sergileyen, 

hobileri ve yaratıcı ilgi alanları olan çocukların ve ergenlerin yaşam streslerine daha iyi uyum 

sağlayabildikleri ayrıca tespit edilmiştir (Lopez vd., 2002, s. 726). 

Yapılan çalışmalarda en fazla geçen ve dayanaklılığa kaynak olan faktörleri aşağıdaki gibi 

sınıflandırabilir. 

Koruyucu Faktörler: Koruyucu faktörler bir risk faktörünün etkisini azaltan özelliklerdir. 

Koruyucu faktörler, mevcut yapıyı daha güçlü ve zorluklara karşı daha dayanıklı hale 

getirmeye yardımcı olan faktörler olarak tanımlanır (Muller vd., 2011, s. 545). 

Werner (1996, s. 29–30), yetişkin yaşamına başarılı bir uyum sağlayan yüksek riskli çocuk ve 

gençlerle yaptığı kayıt ve görüşmeler sonucu beş koruyucu faktör kümesi tespit etmiştir. Bu 

koruyucu faktörler; 

 Bireyin iletişim kurduğu kişilerden (Ebeveynler, öğretmenler, akıl hocaları, 

arkadaşlar, vs.) olumlu tepkiler almasına yardımcı olan bir takım mizaç özellikleri. 

 Bireyin, sahip oldukları yeteneklerin verimli bir şekilde kullanılmasına yol açan beceri 

ve değerler. Örneğin, olumsuzlukların üstesinden gelinebileceğine olan inanç,  

gerçekçi eğitim ve mesleki planlar, düzenli ev işleri ve ev içi sorumluluklar. 

 Çocuklarda ve gençlerde öz-yeterliği yansıtan ve özsaygıyı besleyen ebeveynlerin 

özellikleri ve çocuklara verdikleri eğitim. Örneğin, annenin eğitim düzeyi, evdeki 

kurallar ve yapı, kızlar için çalışan anne. 
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 Çocukta güveni besleyen ve gelecek için örnek olarak hareket eden destekleyici 

yetişkinler. Bu vekil ebeveynler arasında büyükanne ve büyükbabalar, yaşlı akıl 

hocaları vs. bulunmaktadır. 

 Son olarak, liseden iş yerine, sivil hayattan askeri hayata, bek}rlıktan evliliğe ve 

ebeveynliğe geçiş gibi önemli dönüm noktalarında önlerine fırsatların çıkması 

durumu. Bu, yüksek riskli çocukların önemli bir bölümünün gidişatını normal 

yetişkinliğe dönüştürmüştür. 

Doney (2013, s. 650), öğretmenler üzerine yaptığı çalışmasında koruyucu faktörleri, birinci 

olarak destek sistemleri oluşturmak, ikinci olarak stresi kontrol etmek (geçici teknikler, aktif 

teknikler) ve son olarak stresi değiştirmek (problem çözme, olumlu bakış açısını koruma, öz 

yeterliliği koruma) için bireysel yetenekleri kullanmak olarak belirlemiştir.  

Etkili diğer koruyucu faktörler arasında önemli ilişkiler ve bağlılık duygusu, kişisel eylemlilik 

veya etkinlik, sosyal ve problem çözme becerileri, yeterlilik duygusu, gelecek yönelimi ve 

başarı duygusu yer alır (Howard ve Johnson, 2004, s. 403). 

Biyolojik Faktörler: Dayanıklılıkla ilgili olarak biyolojik ve genetik faktörlerde son 

zamanlarda yapılan birçok araştırmadan elde edilen bulgular, çocukluk döneminde zorlu 

ortamlarda yetişen bireylerin beyin yapısının, işlevini ve nörobiyolojik sistemlerinin 

etkilendiği ve değiştiğini göstermektedir. Beyin boyutunda, sinir ağlarında, reseptörlerin 

duyarlılığında ve nörotransmiterlerin sentezi ve geri alımında değişiklikler meydana 

gelebilir. Beyindeki bu fiziksel değişiklikler, gelecekteki psikopatolojiye karşı savunmasızlığı 

önemli ölçüde artırabilir veya azaltabilir. Beyin değişiklikleri ve diğer biyolojik süreçler 

olumsuz duyguları hafifletme kapasitesini ve dolayısıyla olumsuzluklara karşı direnci 

etkileyebilir (Herrman vd., 2011, s. 260). 

Yapılan araştırmalarda genetik faktörlerin, travma ve strese karşı dayanıklılık tepkilerine  

önemli ölçüde katkıda bulunduğu tespit edilmiştir (Wu vd., 2013, s. 2). 

Gelişimsel Faktörler: Gelişimsel ortam dayanıklılığa etki eden bir diğer önemli faktördür. 

Çocukluk çağında şiddet olaylarına maruz kalan bireylerde bu olaylar uzun vadede psikolojik 

hasarlara neden olabilmekte ve ortaya çıkan stres tepki sistemlerinin gelişimini olumsuz 

yönde etkileyebilmektedir (Rende, 2012, s. 2). Çocukluk çağındaki travmatik olayların 

ilerdeki dönemlerde kırılganlığa mı yoksa tersine dayanıklılığa mı yol açacağını belirlemede 

çevre ile birlikte kişinin stres faktörlerine karşı  sahip olduğu kontrol derecesi önemli rol 

oynar (Feder vd., 2011, s. 47). 

Araştırmalar, gelişim ortamının bir kişiyi olumsuz etkileyebileceğini birçok defa göstermiş 

olsa da dayanıklılığın aslında en şiddetli olumsuzluklardan sonra, bireylerin en etkili ve en 

yaygın kullandığı ortak özellik olduğunu belirtmek son derece önemlidir.  Genel nüfusun %50 

ila %60'ı yaşamları boyunca birkaç defa ciddi bir travma yaşar, ancak travma sonrası stres 
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bozukluğu yaşayanlar yaklaşık %7,8 civarındadır. Bu oran dayanıklılığın etkisi bakımından 

önemlidir (Wu vd., 2013, s. 4; Russo vd., 2012, s. 1480). 

Paylaşılan gelişimsel ortamın önemine dair yeni kanıtlar, çocukluk ve ergenlik dönemindeki 

dayanıklılık için tek sistematik faktörün genetik etkilerin olmadığını, “risk” genlerinin 

düşünüldüğü kadar güçlü olmayabileceğini çevresel ortamın bu genleri baskıladığı veya tam 

tersine belirgin hale getirdiğini ortaya koymaktadır (Rende, 2012, s. 4). 

Kişilik Faktörleri: Bireyin kişilik özellikleri; açıklık, dışa dönüklük ve uyumluluk, içsel 

kontrol odağı, ustalık, öz-yeterlik, öz-saygı, bilişsel değerlendirme (olayların olumlu yorumu 

ve olumsuzlukların kendi anlatısına uyumlu bir şekilde bütünleştirilmesi) ve iyimserlik gibi 

özelliklerin tümü dayanıklılığa katkıda bulunan özelliklerdir (Herrman vd., 2011, s. 260).  

Dayanıklılık literatüründeki öncü çalışmalardan birisi Werner ve Smith (1992) tarafından 

gerçekleştirilen bir çalışmadır. Werner ve Smith (1992), gözlemlediği 700 çocuğun yaklaşık 

200'ünün stres, yoksulluk ve ciddi ebeveyn ruh sağlığı sorunları nedeniyle risk altında 

olduklarını tespit etmişlerdir. Tüm bu risk faktörlerine rağmen 200 çocuğun 72'sinin çok iyi 

durumda olduğu belirlendi.  Werner ve Smith (1992), bu çocukların yüksek riskli ortamlar 

karşısında dayanıklılıklarına yardımcı olan kişisel karakter özelliklerini sınıflandırmıştır. Bu 

kişilik özellikleri, sosyal sorumluluk sahibi, uyumlu, hoşgörülü, başarı odaklı, iyi bir iletişimci 

ve iyi bir özgüvene sahip olmak gibi kişisel özellikleri içeriyordu. Ayrıca, aile içinde ve dışında 

iyi bakım veren bir ortamın varlığı, gençlerin zorluklar karşısında başarılı olmasına yardımcı 

olduğunu belirtmişlerdir (Richardson, 2002, s. 309). 

Sosyal Destek: Mikro-çevresel düzeyde, aile ve akranlarla ilişkiler de d}hil olmak üzere 

sosyal destek, dayanıklılık ile ilişkilidir. Sosyal destek, olumlu akranlardan, destekleyici 

öğretmenlerden ve diğer yetişkinlerin yanı sıra yakın aileden gelebilir. Makrosistemik 

düzeyde, iyi okullar, toplum hizmetleri, spor ve sanatsal fırsatlar, kültürel faktörler, 

maneviyat gibi topluluk faktörleri dayanıklılığa katkıda bulunur (Herrman vd., 2011, s. 260). 

Önemli derecede kanıt, sosyal desteğin sağlık sonuçlarını ve bebeklikten yaşlılığa kadar 

psikolojik dayanıklılık ve fiziksel sağlık için son derece önemli olduğunu göstermektedir. 

Optimal sosyal desteğin kaynağı, desteği alan kişinin gelişim aşamasına bağlı görünmektedir. 

Örneğin, ebeveyn desteği erken ergenlik döneminde geç ergenlikten daha değerli 

görünmektedir. Sosyal destek algısının, yaşlı erişkinlerde sosyal etkileşim derecesi ve genç 

erişkinlerde araçsal destek (somut fiziksel yardım) ile ilişkili olduğu gösterilmiştir (Ozbay vd., 

2008, s. 308).  Koşulsuz sevgi, dayanıklılık için önemli bir temeldir. Bireyin kendisini seven 

ailesi arkadaşları hatta artık hayatta olmayan yakınlarının hatırası dayanıklılık için önemlidir 

(Ungar, 2019, s. 30). 

 

1.4.4. İşyerinde psikolojik dayanıklılık 
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Yapılan araştırmalarda; çalışanlarda, örgütlerde ve takımlarda psikolojik dayanıklılığı 

artırabilecek faktörler ve bunların hem tutumsal hem de davranışsal iş çıktıları üzerine 

etkileri incelenmiştir (Grant vd., 2009; Hunter ve Warren, 2014). Bazı çalışmalarda ise işten 

ayrılma niyeti, işe bağlılık, iş tatmini vb. kavramlar ile  dayanıklılık arasındaki   iş sonuçlarının 

incelendiği görülmektedir (Smith vd., 2020; Kim ve Yoo, 2014; Hudgins, 2016). 

Masten (2001, s. 228), dayanıklılığın iki tanımlayıcı unsuru olduğunu belirtmiştir. İlk unsur, 

sıkıntı deneyimidir. Bu deneyim işyerinde izole ve yüksek yoğunluklu koşullar (örneğin, kriz) 

şeklinde veya daha düşük yoğunluklu ancak yüksek frekanslı veya uzun süreli koşullar 

(örneğin, iş stresi biçimleri) şeklinde gelebilir. Her iki şekilde de, sıkıntı deneyimi, bir 

işletmenin performansı ve refahı için bir tehdit olduğu kadar bir zorluk da yaratır. 

Dayanıklılığın ikinci tanımlayıcı unsuru olan “pozitif uyum” aracılığıyla, işletme istikrarlı bir 

iyi oluş ve performans durumuna geri döner veya hatta bunun ötesine geçer (Hartmann vd., 

2020, s. 918). 

 

1.4.4.1. I şyerinde Bireysel Psikolojik Dayanıklılık 

Konuyla ilgili yapılan çalışmalar incelendiğinde bireysel dayanıklılıkta önemli olan istikrarlı 

kişilik özelliklerinin, geliştirilebilir bir kapasite veya bir süreç olarak kavramsallaştırıldığı 

görülmektedir. Özellik perspektifi, dayanıklılığı ayrı ve istikrarlı bir kişisel özellik veya farklı 

kişisel özelliklerin güçlü yönlerinin toplamı olarak kavramsallaştırır. Bu kavramsallaştırma, 

dayanıklı bireylerin, güçlüklere ve aksiliklere dirençli olmayan bireylere göre genellikle daha 

iyi dayanabileceklerini belirten bir yaklaşımdır (Hartmann vd., 2020, s. 918). Foerster ve 

Duchek (2017) çalışmalarında belirli kişilik özelliklerinin dayanıklılıkla olumlu bir şekilde 

bağlantılı olduğunu göstermektedir. 

Baker vd. (2021) bireysel dayanıklılıkta yetenekleri temel alan bir model geliştirmişlerdir 

(Bkz. Şekil 1.12.). Beceriye dayalı kişisel dayanıklılık modeli, esas olarak, katılımcılara, 

zorluklarla karşılaştıklarında gelişmiş dayanıklılık ve olumlu sonuçlar elde etmede önemli 

olduğu gösterilen beceriler hakkında gerekli bilgileri sağlayan bir eğitim programıdır. Bunlar, 

üçlü bakış açısını yansıtan ve dayanıklılık için gereken tepki sistemlerini veya beceri setlerini 

tanımlayan üç modül halinde düzenlenmiştir. Bu modüller duygusal dayanıklılık, dayanıklı 

düşünme ile denge ve iyileşmenin davranışsal tepkileridir (Baker vd., 2021, s. 464). 
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Şekil 1. 12. Kişisel dayanıklılık modeli 

 Kaynak: Baker vd., 2021, s. 464 

Çalışmalarında, bireyi kendi dayanıklılığında değişiklikler meydana getirmekten sorumlu 

olarak tanımlamışlardır. Ancak eğitmen, becerileri tüm katılımcıların öğrenebileceği şekilde 

öğreterek, programı katılımcıların bireysel ihtiyaçlarına göre bireysel olarak veya bir grup 

ortamı bağlamında uyarlayarak bu sorumluluğun bir kısmını paylaşır.  

 

1.4.4.2. O rgu tsel Dayanıklılık 

Küreselleşmeyle birlikte örgütleri tehdit eden zorlukların sayısında ve derecesinde bir artış 

olmuştur; artan sayıda iklim olayları, doğal afetler ve endüstriyel kazalar hatalı ürün geri 

çağırmaları, bilgi teknolojisi ve veri güvenliği ihlalleri, viral olarak yıkıcı sosyal medya 

trendleri bu zorlukların ve sorunların bir kısmıdır (Williams vd., 2017, s. 733). Bunların 

haricinde Covid 19 pandemisinin ortaya çıkması da örgütleri çok hazırlıklı olmadıkları başka 

tür bir zorlukla yüz yüze getirmiştir (Ewertowski ve Butlewski, 2021, s. 1). 

Örgütsel dayanıklılık, örgütün çalkantılı değişimler karşısında hayatta kalma, uyum sağlama 

ve büyüme kapasitesi olarak tanımlanabilir (Fiksel, 2006, s. 16). Dayanıklı örgütler, 

zorlukların üstesinden gelebilir ve but tip durumlarda kendi sınırlarını yeniden keşfederken 

genellikle başarılı bir şekilde ilerlemeye devam edebilirler (Brown vd., 2017, s. 364). Bu 

örgütler hızla değişen bir ortamda uyum stratejileri kullanırlar. Bu stratejiler örgütü bazı 
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yönlerden temelden değişmesine neden olmakla birlikte, gelecekte hayatta kalmasına imk}n 

sağlar (Dahles ve Susilowati, 2015, s. 37). 

Belirsiz ortamlarda hayatta kalmak ve gelecekte başarıyı devam ettirebilmek için örgütler 

beklenmedik durumların tüm bu tezahürleriyle başa çıkabilmelidir. Örgütlerin, beklenmedik 

olaylara gerektiği şekilde tepki vermelerini ve örgütün hayatta kalmasını potansiyel olarak 

tehdit edebilecek olayları fırsata çevirmelerini sağlayacak bir dayanıklılık kapasitesi 

geliştirmeleri gerekmektedir (Lengnick-Hall vd., 2011, s. 243).  

Duchek (2020) dayanıklılığı üç aşamaya ayırmıştır. Bu aşamalar; (1) beklenti, (2) başa çıkma 

ve (3) uyumdur. Örgütler, tehditleri gözlemler, tanımlar ve potansiyel sorun beklentisine göre 

hazırlık yapar. Beklenmedik bir olayla başa çıkma açısından, örgütlerin önce durumu kabul 

etmeleri ve buna dayalı çözümler geliştirmeye ve uygulamaya başlamaları gerekir. Olayın 

bitmesinden sonra bu deneyim üzerinde düşünmeli ve ders çıkarılmalıdır (Duchek, 2020, s. 

224). 

Literatürde, örgütsel dayanıklılığın ne anlama geldiğine dair iki farklı bakış açısı yer 

almaktadır. İlk görüş, örgütsel dayanıklılığı, beklenmedik, stresli, olumsuz durumlardan 

toparlanma ve kaldığı yerden devam etme yeteneği olarak görmekteyken, ikinci bir bakış 

açısı, örgütsel dayanıklılığı bir örgütün kaynaklarını ve yeteneklerini yalnızca mevcut 

sorunları çözmek için değil, aynı zamanda fırsatlardan yararlanmak ve başarılı bir gelecek 

inşa etmek için kullanmasını sağlayan önemli bir kaldıraç  faktörü olarak görür (Lengnick-

Hall vd., 2011, s. 244). 

Dayanıklı bir örgüt, zorluklar karşısında hala temel hedeflerine ulaşabilen bir örgüttür. Bu, 

yalnızca krizlerin boyutunu ve sıklığını azaltmak (kırılganlık) değil, aynı zamanda örgütün 

krizleri etkin bir şekilde yönetme becerisini ve hızını (uyarlanabilir kapasite) geliştirmek 

anlamına gelir. Krizleri etkin bir şekilde yönetmek için, örgütlerin ayrıca içinde faaliyet 

gösterdiği karmaşık sistemi (durum farkındalığı) tanıması ve buna yanıt olarak gelişmesi ve 

kriz zamanlarında bile yeni fırsatlar araması gerekir (Seville vd., 2006). 
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Şekil 1. 13. Dayanıklılığın performans üzerindeki etkisi 

 Kaynak: Seville vd., 2006, s. 3 

Şekil 1.13’de bir örgütün dayanıklılığının bir ölçüsü olarak performans üzerindeki etkinin 

şiddeti ve süresi (Temel Performans Göstergeleri – KPI'lar), dayanıklılığın eğrinin altındaki 

alanla ters orantılı olduğu durumu göstermektedir. 

Literatürde örgütsel dayanıklılığı geliştirmekle ilgili yapılan çalışmalar mevcuttur. Bu 

çalışmalara örnek olarak; Gibson ve Tarrant (2010) çalışmalarında, risk yönetiminde dikkate 

alınması gereken birbirine bağlı faktörlerin aralığını göstermek için geliştirdiği bir dizi 

kurumsal dayanıklılık kavramsal modeli sunmuştur. Bu kavramsal modeller, etkili 

dayanıklılığın hem "sert" hem de "yumuşak" örgütsel yetenekleri geliştiren bir dizi farklı 

strateji üzerine inşa edildiğini göstermektedir. Çalışma dayanıklılığı yaratacak hızlı bir 

düzeltme, tek bir süreç, yönetim sistemi veya yazılım uygulamasının olmadığını 

vurgulamaktadır (Gibson ve Tarrant, 2010, s. 11). 

Ruiz-Martin vd. (2018) çalışmalarında, dayanıklılığın statik bir kavram olmadığını, bir 

örgütün dayanıklılık derecesinin zamanla geliştiğini kırılgandan kırılgan olmayana doğru 

evrildiğini ve dayanıklılığın bu evrimde orta sınıfta olduğunu belirtmişlerdir. Örgütsel 

dayanıklılık için dört seviyeden oluşan bir Olgunluk Modeli (kırılgan, sağlam, dayanıklı ve 

kırılmaz) önermişlerdir. 

Örgütsel dayanıklılık literatürü, dayanıklılık geliştirmeyi teşvik etmek için üç değerli strateji 

hakkında fikir vermiştir. Birincisi, dayanıklı örgütler, algılanan risklerin azaltılmasını veya 

önlenmesini vurgulayan risk odaklı stratejileri başarıyla uygulamıştır. İkincisi, dayanıklı 

örgütler olumlu sonuçlar verebilecek uyarlanabilir süreçlerin geliştirilmesine veya 

iyileştirilmesine vurgu yapan varlık-odaklı stratejileri başarıyla uygulamıştır. Örgütsel 

dayanıklılık geliştirme stratejilerinin üçüncü grubu  riski azaltmak ve korumayı artırmak 

amacıyla harekete geçirilecek örgüt içindeki insan uyumlu sistemlerin enerjisine dayanan 

süreç odaklı stratejilerdir (Masten ve Reed, 2002, s. 80; Phillips vd., 2014, s. 93). 
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1.4.4.2.1. Örgütsel dayanıklılık stratejileri 

Bu kısımda, örgütsel dayanıklılık stratejileri; örgütsel değişim kapasitesi, örgütsel uyum 

kapasitesi ve örgütsel esneklik bağlamında açıklanacaktır. 

Örgütsel değişim kapasitesi: Değişim kapasitesi, örgütün çevresel evrime (dış bağlam) 

ve/veya örgütsel evrime (iç bağlam) yanıt veren çözümler (içerik) üretme ve bu değişim 

süreçlerini örgüt (süreç) içinde başarılı bir şekilde uygulama yeteneğidir (Soparnot, 2011, s. 

641). Bir başka ifadeyle, örgütsel değişim kapasitesi, bir işletmenin değişen durumlara 

rakiplerinden daha hızlı ve etkin bir şekilde adapte olmasını sağlayan yönetimsel ve örgütsel 

yeteneklerin bir kombinasyonu olarak tanımlanabilir (Judge ve Douglas, 2009, s. 635). Ayrıca 

değişim kapasitesi, örgütün belirsizlik ortamında gelişmesini sağlayan dinamik bir sürekli 

öğrenme ve uyum süreci ile bu değişiklikleri uygulama yeteneğini yansıtan bir kabiliyetidir 

(Buono ve Kerber, 2010, s. 5). 

Bir sistem, aşağıdakiler de d}hil olmak üzere çeşitli şekillerde değişikliklere uyum 

sağlayabilir (Dalziell ve McManus, 2004, s. 6): 

• Sorunu çözmek için mevcut yanıtların uygulanması. Örneğin, bir işletme büyük bir 

müşterisini kaybettiğinde, yanıtı diğer mevcut müşterilerine daha fazla ürün satmak 

için satış çabasını artırmak olabilir. 

• Sorunu çözmek için mevcut yanıtların yeni bir bağlamda uygulanması. Örneğin, bir 

bölge ekonomik bir gerileme yaşarsa, bir işletme kayıp gelirlerini dengelemek için  

diğer ekonomilerde yeni pazarlar geliştirebilir.  

• Sorunu çözmek için yeni yanıtların uygulanması. Örneğin, bir işletme telafi edilmesi 

çok zor olan büyük bir müşterisini kaybettiğinde, işletme ürünün artık ekonomik 

olarak uygun olmadığına karar verebilir ve alternatif pazar önerileri bulmak için 

araştırma ve geliştirmeye yatırım yapabilir. 

Knowles ve Saxberg (1988) çalışmalarında örgütlerin değişimi planlı ve plansız şekilde 

yapabileceklerini, planlı değişikliklerin tahmin edilebilecek olaylarla ilgili olduğunu ve kurum 

içi personel veya dışarıdan danışmanlar gibi uzmanların kullanımını içerebildiğini 

belirtmektedir. Planlanmamış değişiklik ise, iç veya dış ortamlardaki büyük beklenmeyen 

olaylardan veya krizlerden kaynaklanır. Planlı değişime ek olarak, yönetim plansız değişime 

hazırlıklı olmalıdır (Knowles ve Saxberg, 1988, s. 253–254). Covid 19 pandemisi süreci 

plansız değişime örnek olarak verilebilir. 

Örgütsel uyum kapasitesi: Uyum kapasitesi, sistemin dış ortamdaki değişikliklere yanıt 

verme ve amacına ulaşma yeteneğini etkileyen ve sistem içindeki içyapılarda oluşan 

hasarlardan kurtulma yeteneğini ifade eder (Dalziell ve McManus, 2004, s. 6). Uyum 

kapasitesi, uyum ile aynı şey değildir. Uyum kapasitesi, belirsiz gelecekteki olaylarla başa 
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çıkma ve bunlarla yüzleşme kapasitesini ifade ederken, uyum, mevcut durumlara uygunluğu 

artırmak için kullanılan tutumu ifade eder. Uyum kapasitesi, çift döngülü öğrenmeyi 

vurgulayarak çevreden araştırmayı ve öğrenmeyi mümkün kıldığı içinde uyumdan farklılık 

gösterir (Makichi ve Otu, 2021, s. 14). 

Örgütsel uyum kapasitesi, bir örgütün faaliyet gösterdiği alandaki dinamiklere ve çalkantılara 

uyum sağlama ve bunlara yanıt verme yeteneğidir (Carmeli ve Sheaffer, 2008, s. 468). Bu 

tanım, örgütün stratejisini ve uygulamalarını gerektiğinde değiştirme ve çalışma süreçlerini 

pazar değişikliklerine uyarlama konusundaki istekliliğini kapsar.  

Stratejik yetenek, örgütlerin hayatta kalmalarına olanak tanır. Bu uyarlanabilir kapasite, aynı 

zamanda, bir organizasyonun başarısızlık deneyimlerinden ve zorluklardan güçlenmiş, daha 

becerikli toparlanmasını sağlayan dayanıklılığının bir yönüdür ve örgütün uzun ömürlülüğü 

için çok önemlidir (Friedman vd., 2016, s. 1001). 

Örgütsel esneklik: Hızla değişen bir piyasa ortamında, örgütsel esneklik, iş fırsatlarına veya 

piyasa tehditlerine proaktif veya reaktif bir şekilde anında yanıt vererek riskleri veya 

belirsizliği yönetme yeteneğini temsil eder (Grewal ve Tansuhaj, 2001, s. 67). Esneklik, ürün 

veya hizmet sağlayıcının hem talepteki belirsizlikler hem de dış üretim faktörü ile başa 

çıkmasını sağlar (Corsten ve Gössinger, 2006, s. 297).  

Esnek yapısal tasarım, esnek örgütün çevresel baskı ve öngörülemezlik altında başarılı 

olmasını sağlayan bir yapıya ulaşması anlamına gelir. Esnek bir yapı, karar vermede 

sorumluluğun dağıtılması, yüksek derecede şeffaflık ve işbirliği yapan ortakları gerektirir 

(Hatum ve Pettigrew, 2004, s. 239). 

Esneklik kavramı üç tür farklı esnekliğin karışımından oluşur. Bunlar: eylemsel esneklik, 

yapısal esneklik ve stratejik esnekliktir (Volberda, 1997, s. 171): 

 Eylemsel esneklik: Eylemsel esneklik veya rutin manevra kapasitesi, organizasyonun 

mevcut yapılarına veya hedeflerine dayanan rutinlerden oluşur. En yaygın esneklik 

türüdür ve örgüt içinde gerçekleştirilen faaliyet türlerinden ziyade faaliyetlerin 

hacmiyle ilgilidir. 

 Yapısal esneklik: Yapısal esneklik veya uyarlanabilir manevra kapasitesi, yönetimin 

karar ve iletişim süreçlerini belirli bir yapı içinde uyarlama kapasitesinin yanı sıra 

bunu gerçekleştirilebileceği hızı ifade eder. 

 Stratejik esneklik: Stratejik esneklik veya rutin olmayan yönlendirme kapasitesi, 

örgütün veya çevrenin amaçlarıyla ilgili yeteneklerini ifade eder. Bu en radikal 

esneklik türü çok daha nitelikseldir ve örgütsel faaliyetlerin doğasındaki değişiklikleri 

içerir. Örgüt, geniş kapsamlı sonuçları olan ve hızlı bir şekilde yanıt vermesi gereken 

alışılmadık değişikliklerle karşı karşıya kaldığında stratejik esneklik gereklidir. 
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Rekabet avantajı bağlamında, esneklik bileşenleri içerisinde stratejik esneklik en önemli 

unsurdur (Englehardt ve Simmons, 2002, s. 119). Stratejik esneklik, uyarlanmış ürün sunumu 

ve pazarlama karmasının diğer yönleriyle birleştiğinde, firma performansını artıran iletişim, 

plan ve yönetim stratejilerinin etkinliğini doğrudan artırır (Grewal ve Tansuhaj, 2001, s. 72). 

Stratejik esnekliğin örgüte etkisini inceleyen araştırmalar, stratejik esnekliğin farklı örgüt 

düzeylerinde rekabet avantajına katkıda bulunduğunu göstermiştir. Taktik veya işlevsel 

düzeyde stratejik esnekliğin, kitlesel özelleştirme, pazara sunma süresi, operasyonel 

mükemmellik, yalın üretim ve stoksuz envanter dahil olmak üzere değer yaratan çeşitli 

operasyonel veya üretim stratejileri için hayati olduğu bilinmektedir (Zhang, 2005, s. 166). 

Stratejik esneklik bir dizi örgütsel yetenek ve kaynak gerektirir. Bu örgütsel yetenekler 

örgütün çeşitli stratejik hedefleri takip etme yeteneği için çok önemlidir. Bu yetenekler; 

özellikle değişen pazarların taleplerine yanıt olarak ortaya çıkan, ürün esnekliği ve çapraz 

koordinasyon yetenekleridir (Zhang, 2005, s. 166). Ürün esnekliği; bir üretim sisteminin 

işleyebileceği ürün yelpazesini artırma ve/veya üretim kaynaklarını bir üründen diğerine 

geçirmek için gereken maliyet ve zamanı azaltma yeteneğini ifade eder.  Böylece çevresel 

belirsizliklerle başa çıkmak için daha fazla ürün stratejisi seçeneği sunar (Sanchez, 1995, s. 

143). 

Ürün esnekliğinin yanı sıra, çapraz fonksiyonel koordinasyon giderek stratejik esnekliğin 

temel bir bileşeni olarak kabul edilmektedir. Stratejik esnekliğin gelişimi sadece ürün veya 

hizmet yaratma, üretme ve pazarlama kabiliyetine sahip çeşitli kaynaklardaki esnekliğe değil, 

aynı zamanda bunların kullanımlarını koordine etmedeki esnekliğe de bağlıdır. Araştırmalar, 

çapraz fonksiyonel koordinasyonun (Zhang, 2005, s. 167): 

 Pazar ve ürün değişikliklerini hızlı bir şekilde tespit etmede,  

 İş süreçlerini ve iş akışlarını yeniden tasarlama 

 Yeni anlayışlar ve beceriler geliştirmede ihtiyaç duyulan kritik bilgilerin sorunsuz bir 

şekilde edinilmesini ve paylaşılmasını desteklediğini tespit etmişlerdir. 

 

1.4.5. Psikolojik dayanıklılık ile ilişkili kavramlar 

Bu kısımda psikolojik dayanıklılıkla ilişkili olan, kırılganlık, sürdürülebilirlik, başa çıkma ve 

kriz yönetimi kavramları incelenecektir. 

 

1.4.5.1. Kırılganlık  

Kırılganlık, bir sistemin veya sistemin bir bölümünün tehlikeli bir olayın meydana gelmesi 

sırasındaki olumsuz tepki verme derecesi olarak tanımlanmıştır. Kırılganlık kavramı, 
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sistemin ortaya çıkan olayla başa çıkma yeteneğinden kaynaklanan fiziksel, sosyal ve 

ekonomik yönler ve sonuçlarla ilişkili bir risk ölçüsü anlamına gelir (Proag, 2014, s. 375). 

Kırılganlık kavramının, teori ve araştırmaları incelendiğinde risk kavramından farklı olduğu 

görülmektedir.  Özgüllüğü değişebilse de kırılganlık, bireyin olumsuz sonuçlara duyarlılığı 

veya yatkınlığıdır (Masten ve Garmezy, 1985, s. 8). Kırılganlık, dayanıklılığın zıt anlamlısı 

olarak kullanılır (Martin-Breen ve Anderies, 2011, s. 14). Masten ve Reed (2002, s. 76), 

dayanıklılığı risk faktörlerinin istenmeyen bir sonucunun yüksek olasılığına neden olan 

faktörler olarak tanımlamış ve ayrıca bu risk faktörlerini “kırılganlık faktörleri” olarak da 

adlandırmışlardır. 

Yönetim alanında, kırılganlık ve dayanıklılık, iş dünyasındaki dönüşümleri anlamak için 

giderek daha fazla kullanılan iki kavramdır. Örgütlerin neden, ne zaman, nasıl kırılgan hale 

geldiğini ve krizler karşısında çalışanların dayanıklılık kapasitelerinin insani, örgütsel ve 

teknik açıdan nasıl geliştirilip güçlendirileceğinin daha iyi anlaşılmasının önemi giderek 

artmaktadır (Raveleau, 2016, s. 261). 

Gallopin (2006, s. 301) çalışmasında, dayanıklılık ve uyum kapasitesi arasındaki kavramsal 

bağlantıları tanımlamış ve bir model geliştirmiştir. Şekil 1.14'te dayanıklılık, sistem yanıt 

kapasitesinin bir alt kümesi veya bileşeni olarak kabul edilir. Sistemin yanıt verme kapasitesi, 

sistemin bir bozulmaya uyum sağlama, etkileri hafifletme, mevcut fırsatlardan yararlanma ve 

herhangi bir sistem dönüşümünün sonuçlarıyla başa çıkma yeteneği ile ilgilidir. 

                                

Şekil 1. 14. Kırılganlık modeli 

 Kaynak: Gallopin, 2006, s. 301 

Gallopin (2006) kırılganlık bileşenleri modelinde, kırılganlığın aşırıya kaçan bir kavram 

olduğu dayanıklılık ve uyum kapasitesinin kavramsal bir alt küme olarak kabul edildiğini 

belirtmektedir. Gallopin (2006), kırılganlığı bir sistemin yapısını koruma kapasitesi olarak 

ifade ederken, dayanıklılığı, çalkantılardan iyileşme   kapasitesi olarak ifade etmiştir (Bhamra 

vd., 2011, s. 5386). 
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Füssel ve Klein (2006) ise kırılganlığı kavramsallaştırmak ve tanımlamak için üç ana model 

arasında ayrım yapmıştır (Rahi vd., 2021, s. 10): 

 Kırılganlığın tehlike ile sistem üzerindeki olumsuz etkileri arasındaki ilişkiyi temsil 

ettiği “risk tehlike çerçevesi” 

 Kırılganlığın sosyo-ekonomik ve çevresel faktörler tarafından belirlenen bir sistemin 

ön koşulu olduğu “sosyal yapılandırma çerçevesi” 

 Bu sistemin, bozulmaların olumsuz sonuçlarına karşı duyarlı olma derecesi ile temsil 

edilen sistem fonksiyonu olarak belirtmiştir. 

 

1.4.5.2. Su rdu ru lebilirlik 

Sürdürülebilirlik, bir örgütün gönüllü olarak veya kanunlarla herhangi bir sosyal veya 

ekolojik sistemi olumsuz etkilemeden, ticari ve/veya sosyal faaliyetlerini devam ettirebilme 

yeteneğidir (Smith ve Scharicz, 2011, s. 73). Sürdürülebilirlik kavramı, kullanıldığı 

disiplinlerden ziyade ele aldığı problemlerle tanımlanır. Sürdürülebilirlik kavramının temel 

odak noktalarından biri, dünyayı çok daha büyük ama dengeli bir insan nüfusunun 

ihtiyaçlarını karşılayacak, gezegenin yaşam destek sistemlerini sürdürecek kullanma 

kapasitesini geliştirmek ve devam ettirmektir (Folke, 2016, s. 5). 

Sürdürülebilirlik ve örgütsel dayanıklılık birbiriyle bağlantılı kavramlardır çünkü doğal 

kaynakların sürdürülebilir kullanımı örgütsel dayanıklılığa katkıda bulunur. Bunun tersi de 

geçerlidir. Üretim teknolojisi ve tedarik zincirleri gibi çeşitli teknik kaynaklar genellikle 

önemli bir çevresel etkiye sahiptir. Şirketlerin sürdürülebilirlik politikaları ve kararları, 

bugün ve gelecekte tüm yaşam üzerinde geniş kapsamlı etkilere sahiptir (Tengblad, 2018, s. 

33).  

Örgütsel dayanıklılık, bir örgütün yaşamını sürdürebilmesini ve hayatta kalmasını 

destekleyen çeşitli kaynaklarla ilgilenir. Dayanıklı bir organizasyon, koşullar değişse bile 

kaynaklarını elde edip muhafaza ettikçe, uzun bir süre içinde kademeli olarak gelişir. Bu, tüm 

örgütlerin anlaması gereken dayanıklılığın evrimsel özelliğidir (Andersson,  2018, s. 160). 

Dayanıklı bir örgütte kendini adamış örgüt üyeleri, başarılı, sürekli ve sürdürülebilir 

kalkınmaya katkıda bulunur. Bu bağlılık, örgüt üyelerinin birbirlerinden öğrenme 

yeteneklerine de yansır (Eriksson, 2018, s. 176). 

 

1.4.5.3. Başa Çıkma  

Dayanıklılık ve başa çıkma birbiriyle ilişkili, ancak yine de farklı kavramlardır. Her ikisini de 

anlamak, bireylerin zorluklarla başa çıkmalarına yardımcı olması açısından önemlidir. Herkes 
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başa çıkma becerilerini kullanır, ancak başa çıkma becerilerini kullanan herkes dayanıklı 

değildir (Rice ve Liu, 2016, s. 328). 

Başa çıkma olumsuz bir olayın ardından uyum sürecidir. Başa çıkma, kişinin kaynaklarını 

zorlayan veya aşan durumlar olarak değerlendirilen belirli dış ve/veya iç talepleri yönetmek 

için sürekli değişen bilişsel ve davranışsal çabalar olarak tanımlanmaktadır (Lazarus ve 

Folkman, 1984, s. 141). Araştırmacılar başa çıkmayı, özellikle stresli durumlarda kullanılan 

ve başa çıkmanın çok boyutluluğuna odaklanan bilişsel ve davranışsal çabaları içeren 

stratejiler olarak görmektedirler (Schiff vd., 2002, s. 303).  Literatürde yüzleşme, uzaklaşma, 

sosyal destek arama, sorumluluk alma, kaçınma ve ilgi alanına yönelme gibi çeşitli başa çıkma 

mekanizmaları tanımlanmıştır (Wechsler, 1995, s. 126). Diğer en yaygın başa çıkma tarzları, 

bastırma (sorundan kaçınma), yardım arama (yardım isteme), değiştirme (sorunlarla 

alternatif çözümler bularak başa çıkma), suçlama (sorunlar için başkalarını suçlama), ikame 

etme (gerginliği azaltma gibi faaliyetlerde bulunma örneğin spor yapma) haritalama (sorun 

hakkında bilgi toplama), tersine çevirme (kişinin hissettiğinin tersini yapma) ve en aza 

indirme (sorunu olduğundun hafif görme) şeklindedir (Horesh vd., 2016, s. 490). 

Tipik olarak, başa çıkma stratejileri, bir durumun stres kaynağını ele almayı amaçlayan 

problem odaklı veya stres kaynağının psikolojik ve duygusal etkisini azaltmayı amaçlayan 

duygu odaklı olarak kategorize edilir (Lazarus ve Folkman, 1984, s. 117). 

Bir enerji veya yaşam gücü olarak psikolojik dayanıklılık, bu nedenle bireylerin stresli 

durumlarla daha etkili bir şekilde başa çıkabilmeleri (olumlu uyum) için yararlanabilecekleri 

bir kaynaktır (Grafton vd., 2010, s. 701).  

Psikolojik dayanıklılık, işyeri stresinden de koruma sağlar. Stres, algılanan tehdide karşı 

fizyolojik ve psikolojik bir tepki olarak tanımlanmıştır (Wright, 2014, s. 38). İşyeri 

bağlamında, genellikle bireyin bir durumun taleplerini ve bu talepleri karşılamak için mevcut 

kaynaklarını aştığını algıladığında stres ortaya çıkar (Hasan vd., 2018, s. 514). Bu kaynaklar, 

personel seviyeleri, iş yükü ve yeterli ücret gibi kurumsal veya öz yeterlik, kaçınma ve mesafe 

koyma gibi kişisel olabilir. Kaynaklar aşıldığında ve birey stres yaşadığında, problem odaklı 

(stresli ortamı aktif olarak değiştiren) veya duygu odaklı (stres etkenine duygusal tepkiyi 

yöneten) başa çıkma mekanizmaları devreye girer (Narayanan vd., 1999, s. 68). 

Stres yönetimi, bireylerin stresli olayları gruplandırarak (olumlu, olumsuz, üstesinden 

gelinebilir, imk}nsız) bu olaylara ilişkin değerlendirmelerinin farkına varmalarının ve daha 

etkili başa çıkma yöntemleri geliştirmelerinin (örneğin, sorunları verimli ve daha az stresle 

yönetmek) öğretildiği, stresle baş etmeye yönelik bir psiko-eğitim programıdır. Stres 

yönetimi müdahaleleri; kendini yönetme becerileri, gevşeme eğitimi, bio-geri bildirim, 

davranış değişikliği, bilişsel davranışçı terapi, sosyal destek, duygusal ifade ve egzersiz  

eğitimi ile yoga gibi fiziksel aktivite dahil olmak üzere çeşitli teknikleri kullanır (Jones vd., 

2013, s. 1). 
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Genel olarak, başa çıkma stratejileri aktif-davranışsal stratejiler (örneğin, planlama, sosyal 

destek arama) veya aktif-bilişsel stratejiler (bir hastalıkta anlam bulma, bilişsel yeniden 

çerçeveleme) alanları olarak sınıflandırılmaktadır. Başa çıkma stratejileri, bireylerde daha 

pozitif bir etki ve daha yüksek benlik saygısı oluşturur (Felton vd., 1984, s.  890). 

Başa çıkma ve dayanıklılık birbiriyle ilişkili yapılar olsa da, başa çıkmanın geniş bir beceri seti 

ve strese yönelik amaçlı tepkileri ifade etmesi bakımından farklıdırlar. Başa çıkma, herhangi 

bir tür stres etkeniyle (büyük veya küçük, günlük veya uzun vadeli) üstesinden gelebilmek 

için gerçekleştirilen eylemleri ifade ederken, dayanıklılık, önemli trajik olayların ardından 

olumlu stratejilerin sonucunu ifade eder (Rice ve Liu, 2016, s. 329). 

Tüm başa çıkma yaklaşımları yararlı değildir. Değişime olumlu uyum olarak tanımlanan 

dayanıklılıktan farklı olarak, başa çıkma teknikleri hem o anki durum hem de bireyin 

psikolojik sağlığı açısından yararlı veya zararlı olabilir. Kişinin yaşam durumlarını anlaması 

ve başa çıkma tepkileri ya ek sıkıntılarla sonuçlanabilir ya da sorunu gidermeye katkıda 

bulunabilir (Horesh vd., 2016, s. 489). İnk}r etme ve kaçınma başa çıkma stratejileri (hastalığı 

inkar etme, hastalık veya engellilikle ilgili durumlardan, kişilerden veya tıbbi tedaviden 

kaçınma) daha fazla depresyon ve stres ile ilişkilidir (Jones vd., 2003, s. 2). 

Aktif başa çıkma kullanımının psikolojik dayanıklılık ile pozitif olarak ilişkili olduğu ve öz 

yeterlik ile bireysel dayanıklılık arasındaki ilişkide bir aracı olduğu tespit edilmiştir (Li ve 

Nishikawa, 2012). O'Dowd vd. (2018) hekimlerin dayanıklılığı algılama biçimleri ile işyeri 

stres faktörlerinin ortaya çıkardığı zorluklara ve hekimlerin bu başa çıkma stratejilerini 

araştırdığı çalışmalarında, katılımcıların, stresli işyerlerinde kendilerini desteklemeye 

katkıda bulunan kişisel tutum ve davranışları kolayca tespit edebildiklerini, işyeri stres 

faktörlerinin kişisel dayanıklılıklarından taviz vermede ve tükenmişlik duygularına yol 

açmada etkili olduğunu tespit etmişlerdir. 

 

1.4.5.4. Kriz Yönetimi  

Örgütsel kriz; olma ihtimali düşük, yüksek etkili, örgütün yaşamını sürdürebilmesini tehdit 

eden, bir anda ortaya çıkan hızlıca müdahale edilmesi gereken olaydır (Pearson ve Clair, 

1998, s. 61). Krizler üzerine ilk kuramlaştırma çalışması yapanlardan birisi olan Hermann 

(1963, s. 62) bir örgütsel krizin üç önemli özelliği olduğunu belirtmiştir. Bu özellikler, (1) 

örgütün yüksek öncelikli değerlerini tehdit eder, (2) bir müdahalenin yapılabileceği kısıtlı bir 

süre sunar ve (3) örgüt tarafından beklenmez veya tahmin edilemez niteliktedir. 

Şekil 1.15, bir olayın meydana gelme olasılığı ile olayın meydana geldikten sonraki etkisinin 

derecesi arasındaki ilişkiyi göstermektedir. 
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Şekil 1. 15. Kriz oluşumunda etki ve olasılık ilişkisi 

Kaynak: Yu vd., 2006, s. 92 

 

Her örgüt faaliyet gösterdiği alana bağlı olarak birçok riskle karşı karşıyadır. Örgütler bu 

risklerin etkilerini en aza indirilebilirler. Düşük olasılıklı, yüksek etkili bir olay meydana 

geldiğinde kriz ortaya çıkar. Böyle bir olay nadiren meydana gelse de, yalnızca yüksek etkili 

olması nedeniyle değil, aynı zamanda beklenmedik olması nedeniyle de ticari faaliyetlere 

daha büyük zarar verir (Yu vd., 2006, s. 92). 

Kriz-dayanıklılık ilişkisi, örgütlerin riskleri nasıl öngördüğüne, uyum sağladığına ve bunlara 

nasıl tepki verdiğine ilişkin yeni anlayışlar sağlar (Williams vd., 2017, s. 734). Kriz yönetimi 

ile ilgili   araştırmalar bir çok defa  göstermiştir ki, bir örgütün krize tepkisinin kalitesi, esas 

olarak ilk önleme hamlesi , koordinasyon, esneklik ve dayanıklılığını geliştirme kapasitesine 

bağlıdır (Boin vd., 2010, s. 11).  

Örgütsel kriz yönetimi, krizleri önlemek veya meydana gelenleri etkin bir şekilde yönetmek 

için dış paydaşlarla birlikte örgüt üyeleri tarafından yapılan sistematik bir girişimdir. 

Örgütsel kriz yönetiminin etkinliği, potansiyel krizler önlendiğinde kendini kanıtlar (Pearson 

ve Clair, 1998, s. 62) 

Dayanıklılık kavramı, hasar oluşmadan önce potansiyel tehlikeleri öngörmeyi, tetikleyici 

olaylara dönüşecek bu tehditleri önlemeyi veya hafifletmeyi amaçlayan süreçleri organize 

etmeyi ve risk gerçekleştikten sonra ortaya çıkan sorunlarla başa çıkmak için düzenlemeler 

yapmakla ilişkilidir (Wildavsky, 1988, s. 77).  

Bazı krizler daha “normal” acil durumlar olarak görülebilse de, bazı krizler, çok daha ciddi 

olarak insanları ve örgütleri tehdit eden, yüksek etkili, hızlı başlangıçlı şekilde oluşabilir 

(Williams vd., 2017, s. 746). Örgütsel olarak deneyimlenmesi, akut olarak başlaması ve 

müdahale için sınırlı zaman olması gibi durumlar göz önüne alındığında, bu tip olaylara karşı 

dayanıklılık son derece önemlidir (McFarlane ve Norris, 2006, s. 4). 

Yönetimin esnekliği ve bilginin güvenilirliği, verimli bir kriz yönetimi için geliştirici 

faktörlerdir ve son derece önemlidir. Etkili bir kriz yönetim planına, medya ilişkilerine ve 
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toplum ilişkilerine sahip olmak, örgütün çalkantılı durumlardaki beyanını destekleyecektir. 

Örgütlerin hedeflerini tüm paydaşları için net bir şekilde tanımlaması gerekir. Bunun nedeni, 

krizlerin genellikle başarısız hedeflerden kaynaklanmasıdır. Bu durumda halk desteğini ve 

güvenini yeniden kazanmak için hedeflerin örgütler tarafından yeniden tanımlanması 

gerekebilir (Khodarahmi, 2009, s. 526). 

 

1.5. Araştırma Değişkenleri Arası İlişkiler 

Çalışmanın bu kısmında teze konu olan değişkenlerin birbirleriyle olan ilişkilerini araştıran 

çalışmalara yer verilmiştir. Çalışma, bir bağımsız değişken bilinçli farkındalık, bir aracı 

değişken işin anlamlılığı ve iki bağımlı değişken çalışmaya tutkunluk ve psikolojik 

dayanıklılık değişkenlerinden oluşmaktadır. Bu değişkenlerin birbirleriyle ikili ve üçlü 

etkileşimlerini araştıran çalışmalara aşağıdaki başlıklar altında sırasıyla yer verilmiştir.  

 

1.5.1. Bilinçli farkındalık ve çalışmaya tutkunluk ilişkisi 

Bu tez çalışmasında ilişkisi araştırılan ilk iki değişken bilinçli farkındalık ve çalışmaya 

tutkunluktur.  

Brown ve Ryan (2003, s. 824) bilinçli farkındalığın, bireyin işine yoğunlaşma ve özenli olma 

durumunu geliştirmesinden dolayı çalışmaya tutkunluğu pozitif olarak etkilediğini ileri 

sürmüşlerdir. Ayrıca bilinçli farkındalığın çabuk kavramaya meyilli, yeni fikirlere açık bir 

zihin durumu kazandırdığını, böylece kişinin deneyimlerinin netliğini ve canlılığını 

arttırdığını dahası bireylerin yaptığı işe yoğunlaşarak daha tutkulu çalışmalarını sağladığını 

belirlemişlerdir.  Bu noktadan yola çıkarak literatürde bu iki değişken arasındaki ilişki ve 

etkileşimi araştıran çalışmalar incelenmiştir.  

Leroy vd. (2013), farklı sektörlerde çalışan bireyler üzerinde yaptıkları çalışmada, kendi 

kaderini tayin teorisini kullanarak, farkındalığın çalışmaya tutkunlukla pozitif bir şekilde 

ilişkili olduğunu ve bu ilişkinin otantik işlevsellik yoluyla daha iyi anlaşılabileceğini 

belirlemişlerdir. 

Coo ve Salanova (2018), 90 hastane çalışanı üzerinde yürüttükleri araştırmalarında bilinçli 

farkındalık eğitimi alan çalışanların, çalışmaya tutkunluk düzeylerinin arttığını saptamışlar ve 

bilinçli farkındalık ile çalışmaya tutkunluk arasında güçlü pozitif etki olduğunu tespit 

etmişlerdir. 

Başka bir çalışmada Zheng vd. (2018), 229 çalışandan elde ettikleri verilerde, farklı 

farkındalık türlerinin özellikle bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğa güçlü bir etkisi 

olduğunu tespit etmişlerdir. Ayrıca bu etkileşimde psikolojik iyileşmenin de aracı bir rol 

üstlendiğini belirlemişlerdir. 
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Tuckey vd. (2018) ise, 10 gün boyunca farklı ölçümler yaptıkları 94 üniversite çalışanı 

üzerinde yürüttükleri çalışmada, bilinçli farkındalık ve çalışmaya tutkunluk arasında pozitif 

yönde bir ilişki bulgulamışlardır. 

Son olarak Aldrin ve Merdiaty (2019) bilişim sektöründeki 205 çalışan üzerinde yürüttükleri 

çalışmalarında bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluk üzerinde doğrudan güçlü bir etkisi 

olduğunu belirlemişlerdir. 

Yapılan bu çalışmaların tamamında bu iki değişken arasında pozitif bir ilişki ve etki olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Dolayısıyla bu tez çalışmasında da bu iki değişken arasında pozitif bir 

etkileşim olduğu hipotezi ortaya konulmuştur. 

 

1.5.2. Bilinçli farkındalık ve psikolojik dayanıklılık ilişkisi 

Bu tez çalışmasında ilişkisi araştırılan diğer iki değişken bilinçli farkındalık ve psikolojik 

dayanıklılıktır. 

Önemli bir psikolojik karakter özelliği olan psikolojik dayanıklılık, bireyin olumsuz ve stresli 

koşullarda olumlu uyum ve gelişim sağlama kapasitesi olarak tanımlanmıştır  (Ong vd., 2006, 

s. 733). Önemli sıkıntı veya travma deneyimlerine rağmen, dayanıklı bireyler stresin olumsuz 

etkilerini hafifletme, değişime ve sıkıntılara uyum sağlama ve iyimser bir durumu koruma 

eğilimindedir (Ferreira vd., 2020, s. 2). 

Literatürde, dikkati hem dışsal hem de içsel olarak şimdiki ana odaklama kapasitesi olarak 

tanımlanan bilinçli farkındalık ile (Vidal-Meli| vd., 2022, s. 2) psikolojik dayanıklılık 

arasındaki ilişkiyi gösteren çalışmalara rastlanmıştır. 

Thompson vd. (2011) travmaya karşı psikolojik dayanıklılık ve bilinçli farkındalık arasındaki 

ilişkiyi destekleyen teorik ve ampirik kanıtları incelemişler ve travmaya maruz kalmanın 

ardından psikolojik dayanıklılık sağlamada bilinçli farkındalığın pozitif etkisi olduğunu 

belirlemişlerdir. 

Diğer taraftan Pidgeon ve Keye (2014) 141 üniversite öğrencisinden oluşan bir örneklem 

üzerinde yaptıkları çalışmalarındaki bulgular, bilinçli farkındalık ve dayanıklılık arasında 

anlamlı pozitif ilişkiler olduğunu ortaya koymuştur. Çalışmalarında üniversite öğrencilerinin 

üniversite yaşamının karmaşık zorluklarını ve taleplerini etkili bir şekilde yönetme 

becerilerini artırmak için dayanıklılık ve farkındalık geliştirmeyi hedefleyen programların 

geliştirilmesi ve desteklenmesi gerektiği sonucuna ulaşmışlardır. 

Harker vd. (2016) 133 insani yardım görevlisi üzerinde yaptıkları çalışmalarında bilinçli 

farkındalık ile psikolojik dayanıklılık arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki tespit etmişlerdir. 

Liu vd. (2022) ise, üniversite öğrencilerinden oluşan 20 farklı örneklem grubundan elde 

ettikleri verilerde farkındalık ve dayanıklılık arasındaki ilişkiye dair meta-analizi 
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yapmışlardır. Çalışmanın sonucunda bu iki değişken arasında önemli ölçüde ilişkili olduğunu 

gözlemlemişlerdir. 

Yapılan literatür taraması sonucunda bilinçli farkındalık ve psikolojik dayanıklılık arasında 

pozitif yönde bir etkileşim olduğu görülmektedir. Bireylerde farkındalık arttıkça psikolojik  

dayanıklılık da artmaktadır.   

 

1.5.3. Bilinçli farkındalık ve işin anlamlılığı ilişkisi 

Bu tez kapsamında ilişkisi araştırılan diğer iki değişken bilinçli farkındalık ve işin 

anlamlılığıdır. 

Bazı çalışmalar bilinçli farkındalığı, çalışanların işlerine yönelik anlamlılık  algılarını etkileyen 

bir öncül olarak görmektedir (Leroy vd., 2013; Long, 2017). Bilinçli farkındalık, çalışanların 

işlerini anlamlı ve amaçlı olarak algılayarak çalışmaya tutkunluklarını artırır (Leroy vd., 

2013). Bilinçli farkındalık, çalışanların çevrelerini daha iyi anlamalarına, kaliteli ve doğru 

karar vermelerine yardımcı olur. Bilinçli farkındalık uygulamaları yapan çalışanlar, çevreden 

gelen verileri yorumlarken duyularını kullanma konusunda daha iyi bir yetenek gösterme 

eğilimindedirler. Bu durum çalışmalarını daha anlamlı hale getirmelerine neden olur  (Singh 

ve Bamel, 2020, s. 260). Bu iki değişken arasındaki ilişki ve etkileşimi araştıran çalışma sayısı 

sınırlıdır. Bu çalışmalar sırasıyla aşağıda yer almaktadır.  

Chen vd. (2022) 129 çalışan üzerinde yürüttükleri çalışmalarında bilinçli farkındalık ile işin 

anlamlılığı arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki belirlemişlerdir. 

Singh ve Bamel (2020) ise, kamu ve özel sektördeki 311 çalışan üzerinde yaptıkları başka bir 

araştırmada, bilinçli farkındalığın işin anlamlılığını pozitif yönde etkilediğini saptamışlardır. 

Son olarak Koçer (2019) bilinçli farkındalığın anlamlı işe etkisinde örgütsel farkındalığın 

düzenleyici rolünü araştırdığı çalışmasında iki değişken arasında pozitif yönde bir etkileşim 

olduğunu tespit etmiştir. 

Literatürde yapılan çalışmalar dikkate alındığında bilinçli farkındalık ve işin anlamlılığı 

arasında da pozitif bir ilişki ve etkileşim olduğu söylenebilir.  

 

1.5.4. İşin anlamlılığı ve çalışmaya tutkunluk ilişkisi 

Bu tez kapsamında ilişkisi araştırılan diğer iki değişken işin anlamlılığı ve çalışmaya 

tutkunluktur. 

Çalışanlara anlamlılık sağlamak, son yıllarda örgütlerin örgütsel ihtiyaçları (yoğun rekabette 

hayatta kalma) ile çalışanların ihtiyaçları (iş yoluyla ihtiyaç tatmini) arasında denge sağlamak 

için sürdürebilecekleri önemli bir strateji ve sorumluluk haline gelmiştir (Cartwright ve 
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Holmes, 2006, s. 206). Anlamlılık ve çalışmaya tutkunluk arasındaki bağlantı Fredrickson’ın  

(2004) genişlet ve inşa et teorisi ile desteklenebilir. Bu teori, olumlu duyguların bir kişinin 

anlık düşünce-eylem repertuarlarını genişlettiğini ve bu genişlemiş düşünce-eylem dizisinin 

kalıcı kişisel kaynaklar oluşturduğunu savunur. Bir çalışanın işle ilgili anlamlılık deneyimi, iş 

için yararlı bilgi ve deneyimleri aktif olarak arama dürtüsünü genişletir ve bu dürtü de 

çalışmaya tutkunluğu oluşturur (Han vd., 2021, s. 5). Literatür tarandığında bu iki değişken 

arasındaki ilişki ve etkileşimi araştıran çalışma sayısının oldukça sınırlı olduğu görülmüştür. 

Bu çalışmalar aşağıda yer almaktadır.  

May vd. (2004), 230 çalışan üzerine yaptıkları araştırmalarında çalışmaya tutkunluk ile işin 

anlamlılığı arasında pozitif bir ilişki belirlemişlerdir. 

Başka bir çalışmada Fairlie (2011), Kuzey Amerika kıtasında bulunan 574 çalışandan elde 

ettiği veriler sonucunda işin anlamlılığı ve çalışmaya tutkunluk arasında pozitif bir ilişki 

tespit etmiştir. 

Son olarak Demirtaş vd.  (2017) çalışmalarında, modellerini Türkiye’de havacılık 

sektöründeki 440 çalışan ve onların doğrudan amirlerinden oluşan saha örnekleminde test 

etmiş ve işin anlamlılığı ile çalışmaya tutkunluk arasında anlamlı pozitif bir ilişki 

belirlemişlerdir. 

Literatürde yapılan çalışmalar dikkate alındığında işin anlamlılığı ve çalışmaya tutkunluk 

arasında da pozitif bir ilişki ve etkileşim olduğu söylenebilir.  

 

1.5.5. İşin anlamlılığı ve psikolojik dayanıklılık ilişkisi 

Bu tez kapsamında ilişkisi araştırılan son iki değişken işin anlamlılığı ve psikolojik 

dayanıklılıktır. Bu iki kavram arasındaki ilişkinin pozitif yönde olduğu literatür tarandığında 

da görülmüştür. Aşağıda literatürde yer alan en güncel çalışmalardan bazıları belirtilmiştir. 

Lorenz vd. (2016), 550 sağlık çalışanı üzerinde yürüttükleri çalışmalarında işin anlamlılığı ve 

dayanıklılık arasında pozitif bir ilişki belirlemişlerdir. 

Diğer taraftan Kanwal vd. (2020), 154 çağrı sektörü çalışanı üzerinde yaptıkları araştırmada, 

anlamlı işin çalışanların psikolojik dayanıklılığını artırmada önemli bir rol oynadığını, bu 

sayede çalışanların zorlu durumlarla başa çıkabildiklerini ve kimliklerini koruyabildiklerini 

ortaya koymuşlardır.  

Van Wingerden ve Poell (2019), bir grup (n=174) ilkokul öğretmeni üzerinde yaptıkları 

çalışmalarında işin anlamlılığı ve psikolojik dayanıklılık arasında pozitif bir ilişki olduğunu 

bulgulamışlardır. 
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Son olarak Carroll ve Bailliard (2023), 41 ordu mensubu üzerinde yaptıkları çalışmada işin 

anlamlılığı ve psikolojik dayanıklılık arasında pozitif bir ilişki tespit etmişlerdir. 

 

1.5.6. Bilinçli farkındalık işin anlamlılığı ve çalışmaya tutkunluk ilişkisi 

Çalışmada değişkenler arasındaki ikili ilişkilerin dışında üçlü ilişkilerin var olup olmadığına 

da bakılmıştır. İlk olarak bilinçli farkındalık, işin anlamlılığı ve çalışmaya tutkunluk 

arasındaki ilişkiyi araştıran çalışmalar literatürde taranmış ancak üç değişkeni de aynı anda 

bir modelde test eden sadece bir çalışmaya rastlanmıştır.   

Bilinçli farkındalık çalışanların işlerini anlamlı bulmalarına ve işlerine bakış açılarında olumlu 

bir değişim yaratmaya yardımcı olur. Bilinçli farkındalık çalışanların olumsuz duygularının 

farkında olmalarını, kabul etmelerini ve duygularını hedef odaklı görevlere yönlendirmelerini 

sağlar (Chen vd., 2022, s. 2). Bilinçli farkındalık çalışanların, zihinlerinin farklı düşünceler 

arasında dolaşmasını azaltır böylece bireyler mevcut görevlerine odaklanırlar.  Sonuç olarak 

bu durum bireylerin çalışmaya tutkunluklarını artırır (Ocasio, 2011, s. 1289). Ayrıca yapılan 

araştırmalar, işinin anlamlı olduğunu deneyimleyen çalışanların, yaptıkları işin çoğunluğun 

iyiliği için hayati öneme sahip olduğuna inanma eğiliminde olduklarını ve bu nedenle işleri 

için büyük çaba sarf etmeye istekli olduklarını göstermiştir (Steger vd., 2012). 

Chen vd. (2022) 129 çalışan üzerinde yaptıkları çalışmalarında bilinçli farkındalığın 

çalışanlarda iş anlamlılığını, duygu düzenlemesini ve iş yeterliliğini kolaylaştırdığını ve bunun 

da çalışanların çalışmaya tutkunluğunu artırdığını göstermiştir. Yapılan çalışma sonucunda 

bilinçli farkındalığın işin anlamlılığının aracılık etkisi ile çalışmaya tutkunluğu pozitif bir 

şekilde etkilediğini tespit etmişlerdir. 

Yapılan bu çalışma ışığında bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğa etkisinde işin 

anlamlılığının aracı bir rol oynadığı söylenebilir. 

 

1.5.7. Bilinçli farkındalık işin anlamlılığı ve psikolojik dayanıklılık ilişkisi 

Bu tez çalışmasında ilişkisi ve etkileşimi araştırılan bir diğer üçlü değişken grubu; bilinçli 

farkındalık, işin anlamlılığı ve psikolojik dayanıklılık ilişkisidir.  

Literatür tarandığında bilinçli farkındalık, işin anlamlılığı ve psikolojik dayanıklılık 

kavramlarını aynı anda bir modelde test eden bir çalışmaya rastlanmamıştır. Ancak yukarıda 

da bahsedildiği gibi bilinçli farkındalığın işin anlamlılığına (Chen vd., 2022; Singh ve Bamel, 

2020; Koçer, 2019), bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılığa (Liu vd., 2022; Harker vd., 

2016) ve işin anlamlılığının psikolojik dayanıklılığa (Carroll ve  Bailliard, 2023; Van 

Wingerden ve Poell, 2019); Kanwal vd., 2020) etkisini  araştıran ikili çalışmalar olduğu 

görülmüştür. Bu bilgiler ışığında bu tez çalışmasında bilinçli farkındalığın psikolojik 
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dayanıklılığa etkisinde işin anlamlılığının aracı rol üstlenebileceği düşüncesiyle hareket 

edilmiştir. 
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2. BÖLÜM  

YÖNTEM 

Tez çalışmasının bu bölümünde tezin amacı, önemi, tezin kapsamı ve sınırlılıkları, oluşturulan 

hipotezler, veri toplama araçları ve veri değerlendirme tekniğine yer verilmiştir. 

 

2.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi 

Bu çalışmanın amacı çalışanlarda bilinçli farkındalığın hem çalışmaya tutkunluğa hem de 

psikolojik dayanıklılığa bir etkisinin olup olmadığını araştırmak, ayrıca bu etkileşimde işin 

anlamlılığının aracı bir rol üstlenip üstlenmediğini tespit etmeye çalışmaktır. Bunun yanı sıra 

bilinçli farkındalık, çalışmaya tutkunluk, psikolojik dayanıklılık ve işin anlamlılığının bazı 

demografik değişkenlere göre farklılaşıp farklılaşmadığını tespit etmek de çalışmanın alt 

amaçları arasında yer almaktadır. 

Psikolojik sermayenin alt boyutlarından birisi olan ve insanın yaşadığı sıkıntı ve zorluklara 

rağmen zihinsel sağlığını koruma veya çevreye ve olaylara pozitif uyum yeteneği anlamına 

gelen psikolojik dayanıklılık özellikle hizmet sektöründe çalışan bireyler için oldukça önemli 

bir unsurdur (Masten, 2001, s. 227).  Psikolojik dayanıklılığı yüksek olan bireylerin iş 

performansının da daha fazla olacağı yapılan çalışmalarla da tespit edilmiştir (Dalziell ve 

McManus, 2004; McCraty ve Nila, 2016; Ayala ve Manzano, 2018). Diğer taraftan dinçlik, 

kendini adama ve özümseme ile karakterize edilen olumlu, tatmin edici, işle ilgili bir zihin 

durumu olarak tanımlanan çalışmaya tutkunluk kavramı da (Gonzalez-Roma ve Bakker, 

2002, s. 74) örgütlerdeki verimlilik ve performans için oldukça önemlidir. Bu nedenle 

örgütlerde çalışanların çalışmaya tutkunluklarını ve psikolojik dayanıklılıklarını artırmak 

örgütlerde pozitif çıktılar sağlayacaktır. Bu tez çalışmasında da bu iki değişkene pozitif etkisi 

olacağı düşünülen bilinçli farkındalık ve işin anlamlılığı konuları ele alınmıştır.  

Yapılan bu çalışmada örgütler için bu kadar önemli olan bu iki tutuma, şimdiki zamana 

odaklanmış bir bilinç düzeyi olarak tanımlanan (Kabat-Zinn, 2015, s. 1481) bilinçli 

farkındalığın etkisi araştırılmıştır. Ayrıca bu etkileşimde işin anlamlılığının da aracı bir rol 

üstlenip üstlenmediği de merak edilmiştir. 

Bu noktada bu tez çalışmasında şu soruların cevapları aranmaktadır. Çalışanlarda bilinçli 

farkındalık yoluyla onlardaki çalışmaya tutkunluğu ve psikolojik dayanıklılığı artırabilir 

miyiz? Bu bilinçli farkındalık düzeyi, işlerini anlamlı bulmalarını etkiler mi? İşini anlamlı 

bulan çalışanlarda çalışmaya tutku ve psikolojik dayanıklılık artar mı? Bilinçli farkındalığı 

olan çalışanlarda psikolojik dayanıklılık ve çalışmaya tutkunluk artmasında işin anlamlılığı 

aracı bir rol üstlenir mi?  
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Bu amaç doğrultusunda veriler kargo sektörü çalışanlarından toplanmıştır. Kargo sektörü 

günümüzde 250.000’den fazla çalışanı olan önemli bir sektördür (KARİD, 2023). Özellikle 

Covid 19 pandemisi ile bağlantılı olarak e-ticaretin artmasıyla birlikte pazar payı büyüyen 

(Kargohaber, 2022) bir sektör haline gelmiştir. Günümüzde salgın hastalıklar, doğal afetler 

(sel, yangın, deprem vb.) kargo sektörünün tüm süreçlerde ne kadar hayati bir rol oynadığını 

bir kez daha göstermiştir. Dolayısıyla zor zamanlarda önemli bir görev üstlenen kargo 

sektörü çalışanlarının bu süreçte çalışmaya olan tutkunluklarının devam edebilmesi ve 

psikolojik olarak dayanıklı olmaları oldukça önem arz etmektedir.  

Pandemiye kadar yoğunlukla herkesin bildiği büyük 4 veya 5 kargo şirketi varken KARİD 

(2023) tarafından pandemi sonrası ilan edilen 19 kargo firması olduğu görülmektedir. E-

ticaret yapan çoğu sanal alışveriş sitesi bugün kendi kargo şirketlerini kurmuştur. Kargo 

sektörü bugün 250.000’den fazla çalışanı olan ve her geçen gün gelişen, değişen bir hizmet 

sektörüdür (KARİD, 2023). Dolayısıyla hizmet sektörlerinin en önemli sermayesi de 

çalışanlarıdır. Kargo sektörü, iş yükünün yoğun olduğu, çalışma koşullarının diğer sektörlere 

göre daha zor olduğu bir sektördür.  

Önceki bölümlerde anlatıldığı üzere literatür tarandığında her bir değişkenin ayrı ayrı 

birbirleri ile ilişkisinin ve etkileşiminin olduğu çalışmalara rastlanmıştır. Ancak bu dört 

değişkenin aynı anda araştırıldığı bir çalışmaya rastlanmamıştır. Bu çalışma ile bu açığın 

kapatılacağı ve yerli literatüre bir katkı sağlayacağı düşünülmektedir. Bu durum çalışmanın 

önemini artırmaktadır.  Ayrıca kargo çalışanları üzerinde daha önce böyle bir çalışmanın 

yapılmamış olması çalışmanın diğer önemli unsuru olarak gösterilebilir. 

 

2.2. Araştırmanın Hipotezleri ve Modeli 

Bu tez çalışmasının amacı bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğa ve psikolojik 

dayanıklılığa etkisinde işin anlamlılığının aracılık rolünü tespit etmeye çalışmaktır. Bu amaç 

doğrultusunda literatür taraması sonucunda aşağıdaki hipotezler oluşturulmuştur:  

H1: Bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğa pozitif yönde bir etkisi vardır. 

H2: Bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılığa pozitif yönde bir etkisi vardır. 

H3: Bilinçli farkındalığın işin anlamlılığına pozitif yönde bir etkisi vardır. 

H4: İşin anlamlılığının çalışmaya tutkunluğa pozitif yönde bir etkisi vardır. 

H5: İşin anlamlılığının psikolojik dayanıklılığa pozitif yönde bir etkisi vardır. 

H6: Bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğa etkisinde işin anlamlılığının aracılık rolü 

vardır. 
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H7: Bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılığa etkisinde işin anlamlılığının aracılık rolü 

vardır. 

Bu hipotezlere bağlı olarak araştırmada önerilen modeller Şekil 2.1. ve 2.2’de yer almaktadır 

 

 

                                                                                

                                         H3                                                                                                                                              H4 

                                                                                        H6 

                                                             

H1 

                                                       

Şekil 2. 1. Araştırma modeli–1 

 

 
                                              H3                                                                                                                            H5 
                                                                                          H7 
                                                                                     
 
                                                                                           H2 
 
                                                                     
 

Şekil 2. 2. Araştırma modeli–2 

 

2.3. Araştırmanın Kapsamı ve Sınırlılıkları  

Bu tez çalışması Türkiye genelinde aktif olarak kargo sektöründe her kademede çalışan kargo 

çalışanlarını kapsamaktadır. Hali hazırda emekli olmuş, görevden ayrılmış kargo çalışanları 

kapsam dışında tutulmuştur.  

Çalışmada anket yöntemi kullanılması, kesitsel bir çalışma olması, uzun dönemli boylamsal 

bir çalışma olmaması çalışmanın sınırlılıkları arasında yer almaktadır.  

 

2.4. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

Bu tez çalışmasının evrenini Türkiye’de çalışan 250.000’den fazla kargo çalışanı 

oluşturmaktadır (KARİD, 2023).  Çalışmada olasılığa dayalı olmayan örneklem yöntemleri 

arasında yer alan kolayda örneklem yöntemi kullanılmıştır. Kolayda örneklem yöntemi 

BİLİNÇLİ 
FARKINDALIK 

ÇALIŞMAYA 
TUTKUNLUK 

İŞİN 
ANLAMLILIĞI 
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FARKINDALIK 
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kazara ya da uygun örneklem yöntemi olarak bilinen hızlı bir şekilde veri toplanmasını 

sağlayan bir yöntemdir (Gürbüz ve Şahin, 2015).  

Örneklem büyüklüğü tespit edilirken Sekaran ve Bougie (2016, s. 264) tarafından belirlenen 

tablo 2.1’de yer alan değerler referans alınmıştır. 

Tablo 2. 1. Örneklem büyüklüğünün belirlenmesinde kullanılabilecek referans aralıkları 

N  n  N  n  N  n  N  n  N  n  

10  10  100  80  280  162  800  260  2800  338  

15  14  110  86  290  165  850  265  3000  341  

20  19  120  92  300  169  900  269  3500  346  

25  24  130  97  320  175  950  274  4000  351  

30  28  140  103  340  180  1000  278  4500  354  

35  32  150  108  360  186  1100  285  5000  357  

40  36  160  113  380  191  1200  291  6000  361  

45  40  170  118  400  196  1300  297  7000  364  

50  44  180  123  420  201  1400  302  8000  367  

55  48  190  127  440  205  1500  306  9000  368  

60  52  200  132  460  210  1600  310  10.000  370  

65  56  210  136  480  214  1700  313  15.000  375  

70  59  220  140  500  217  1800  317  20.000  377  

75  63  230  144  550  226  1900  320  30.000  379  

80  66  240  148  600  234  2000  322  40.000  380  

85  70  250  152  650  242  2200  327  50.000  381  

90  73  260  155  700  248  2400  331  75.000  382  

95  76  270  159  750  254  2600  335  1.000.000  384  

N: Anakütle Büyüklüğü, n: Örneklem Büyüklüğü  
 

Kaynak: Sekaran ve Bougie, 2016, s. 264 

Türkiye geneli kargo çalışanlarına dağıtılan anketlerden 434 geri dönüş alınmıştır.  Geri 

dönüş yapılan anketlerden eksik, hatalı ve aşırı uç değerler  gerekçesiyle toplam 19 anket 

çıkarılmış, geriye kalan 415 veri ile analizlere devam edilmiştir. Tablo 2.1’e göre bu ana 

kütleyi temsil edebilecek örneklem büyüklüğü %95 güven aralığında 384’tür. Dolayısıyla 415 

verinin ana kütleyi temsil eden büyüklükte olduğu görülmektedir.  

 

2.5. Veri Toplama Araçları 

Bu tez çalışmasında nicel araştırma yöntemi kullanılmış olup kesitsel bir çalışma yapılmıştır. 

Veriler anket yöntemi kullanılarak toplanmıştır. Çalışmada daha önce güvenirlik ve geçerliliği 
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yapılmış ölçekler kullanılmıştır. Veriler hem Google form üzerinden çevrim içi olarak, hem de 

yüz yüze olarak elde edilmiştir.  

Bu araştırmada kullanılan anket formu 5 bölümden oluşmaktadır. İlk bölümünde 

katılımcıların demografik özellikleri olarak belirlenen cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim 

düzeyi, görevi, meslekte çalışma süresi ve işyerinde çalışma süresi olmak üzere 7 değişkene 

yer verilmiştir. Araştırmanın ikinci bölümünde bilinçli farkındalığa ilişkin tek boyutlu 15 

ifadeden oluşan ölçek, üçüncü bölümünde işin anlamlılığına ilişkin üç boyutlu 10 ifadeden 

oluşan ölçek, dördüncü bölümünde çalışmaya tutkunluğa ilişkin 3 boyutlu 17 ifadeden oluşan 

ölçek ve son olarak psikolojik dayanıklılığa ilişkin tek boyutlu 6 ifadeden oluşan ölçek 

kullanılmıştır. Ölçeklere ait ayrıntılı bilgiler aşağıda yer almaktadır. 

Bilinçli Farkındalık Ölçeği: Brown ve Ryan (2003) tarafından geliştirilmiş, Özyeşil vd. 

(2011) tarafından Türkçe uyarlaması yapılmış 15 ifadelik tek boyutlu ölçek kullanılmıştır.  

İşin Anlamlılığı Ölçeği: Steger vd. (2012) tarafından geliştirilen, Türkçeye uyarlaması 

Fındıklı vd. (2017) tarafından yapılmış 10 ifadelik 3 boyutlu ölçek kullanılmıştır. Ölçekte 1., 

4., 5., ve 8. maddeler “pozitif anlam” boyutunu, 2., 7. ve 9. maddeler “işin kattığı anlam” 

boyutunu, 3*.,6. ve 10. maddeler “çoğunluğun iyiliği motivasyonu” boyutunu ölçmektedir. 

Ölçekte 3. madde ters kodlanmıştır. 

Çalışmaya Tutkunluk Ölçeği: Schaufeli vd. (2002) tarafından geliştirmiş Türkçeye 

uyarlaması Turgut (2011) tarafından yapılmış 17 maddelik 3 boyuttan oluşan ölçek 

kullanılmıştır. Ölçekte 1., 2., 3., 4., 5., 6., maddeler “dinçlik” boyutunu, 7., 8., 9., 10., 11., 12. 

maddeler “yoğunlaşma” boyutunu, 13., 14., 15., 16., 17. maddeler “adanmışlık” boyutunu 

ölçmektedir.  

Psikolojik Dayanıklılık Ölçeği: Luthans vd. (2007b) tarafından geliştirilen Çetin ve Basım 

(2012) tarafından güvenirlik ve geçerliliği yapılmış 24 maddeden oluşan örgütsel psikolojik 

sermaye ölçeğinin alt boyutu olarak kullanılan 6 ifadelik ölçek kullanılmıştır. Ölçekte 3. 

madde ters kodlanmıştır. 

Tüm ölçekler için katılımcılardan her bir ifadeyi 5’li Likert tipi ölçek kullanarak 

derecelendirmeleri istenmiştir.  

 

2.6. Verilerin Toplanması ve Analizi 

Araştırmada veri toplamaya başlayabilmek için öncelikle Hitit Üniversitesi Girişimsel 

Olmayan Araştırmalar Etik Kurulu’ndan 28.02.2022 tarihli 2022-04 sayılı karar ile etik kurul 

izni alınmıştır. Etik kurul izni EK-2’de sunulmuştur. Verileri toplamak için anket formu hem 

dijital ortamda hem de fiziki olarak hazırlanmıştır. Veriler Temmuz 2022-Nisan 2023 

tarihleri arasında gönüllülük esasına bağlı olarak toplanmıştır.  
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Elde edilen veriler SPSS ve AMOS istatistik programları kullanılarak analiz edilmiştir. 

Verilerin analizinde kullanılan yöntemler dört başlık altında ele alınmıştır. Bu yöntemler 

aşağıda kısaca belirtilmiştir. Analizlere ait ayrıntılı bilgiler sonraki bölümde açıklanmıştır. 

1. Analizlerin Varsayımlarına İlişkin Testler  

 Verilerin normal dağılıp dağılmadığını tespit etmek için normallik testi, 

 Hata terimlerine ilişkin otokolerasyon testi, 

 Çoklu doğrusal bağlantı sorununa ilişkin test 

2. Ölçeklere İlişkin Analizler 

 Çalışmada kullanılan ölçeklerin geçerliliğini yapabilmek için Açımlayıcı Faktör Analizi 

(AFA) ve Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) yapılmış, güvenirliği için Cronbach Alfa 

katsayısı hesaplanmıştır. 

3. Araştırmanın Temel Bulgularına İlişkin Analizler 

 Araştırmada belirlenen yedi demografik değişkene ait frekans ve yüzde dağılımları 

 Değişkenlere ilişkin betimleyici istatistikler 

 Değişkenler arasındaki ilişkileri tespit edebilmek için korelasyon analizi 

 Değişkenlerin demografik özelliklere göre farklılaşıp farklılaşmadığını belirlemeye 

yönelik bağımsız örneklem t-testi ve tek yönlü varyans analizi (ANOVA) yapılmıştır. 

4. Araştırma Modelinin Testine İlişkin Analizler 

 Araştırma modelindeki değişkenler arasındaki etkiyi tespit edebilmek için regresyon 

analizi 

 Aracılık analizini test edebilmek için Yapısal Eşitlik Modeli (YEM) 

 Aracılık analizinin anlamlılığını ölçebilmek için bootstrap analizi yapılmıştır.  
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3. BÖLÜM  

ARAŞTIRMA BULGULARI VE TARTIŞMA 

Çalışmanın bu kısmında kargo çalışanlarından elde edilen verilerin analizleri yapılarak 

hipotezler test edilecektir. 

 

3.1. Analizlerin Varsayımlarına İlişkin Testler 

Çalışmalardaki temel sorunsallara cevap bulabilmek için elde edilen verileri analiz etmek 

yapılan bilimsel araştırmaların önemli aşamalarından birisidir. Analizler bilgisayar destekli 

paket programlar kullanılarak gerçekleştirildiğinden verileri hazırlarken öncelikle dikkat 

edilmesi gereken hususlar mevcuttur. Bu hususlardan ilki elde edilen verilerin eksiksiz 

doldurulmasıdır (Karagöz, 2017, s. 129). Bu tez çalışmasında veriler çevrimiçi ve yüz yüze 

anket yöntemi kullanılarak elde edilmiştir. Yüz yüze toplanan bazı anketlerde eksikler olduğu 

görülmüştür. Toplam 11 ankette birden fazla ölçeğin doldurulmadığı anlaşılmış ve bu 

anketler çıkarılmıştır. Diğer bir dikkat edilmesi gereken husus ise uç değerlerdir. Bu değerler, 

diğer verilerle karşılaştırıldığında genel veya ortalama veri setine uygun olmadığı anlaşılan 

aşırı değerlerdir. Bu değerler hatalı olabileceği gibi doğru da olabilir. Dolayısıyla hataların 

ayıklanması yapılarak doğruluğu kontrol edilmelidir (Gürbüz ve Şahin, 2015, s. 203). Bu 

noktada aykırı (uç) değerlerini tespit edebilmek amacıyla boxplot yöntemi kullanılmıştır. Bu 

yönteme göre incelenen verilerin 8 tanesinin uç değer olduğu tespit edilmiş ve bu anketler 

çıkarılmıştır. Geri dönüş alınan 434 anketten toplam 19 anket çıkarılmış, geriye kalan 415 

veri ile analizlere devam edilmiştir.    

Hatalı eksik veriler çıkarılıp, aşırı uç değerler tespit edilip veriler hazır hale getirildikten 

sonra veri analizlerinden önce aşağıda belirtilen varsayımların yapılması gerekmektedir 

(Şencan ve Fidan, 2020, s. 641–644):  

1) Normallik Varsayımı  

2) Otokolerasyon Varsayımı  

3) Çoklu Doğrusal Bağlantı Sorunu Varsayımı  

Bu varsayımlar aşağıda sırasıyla açıklanmıştır. 

 

3.1.1. Normallik varsayımı 

Verilerin analizine başlamadan önce ilk yapılacak işlemlerden birisi verilerin normal dağılıp 

dağılmadığını tespit etmektir. Normal dağılımın tespiti için en fazla tercih edilen yöntem 

çarpıklık (skewness) ve basıklık (kurtosis) değerlerinin incelenmesidir. Bu değerlerin kaç 
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olması gerektiğine dair literatürde farklı referans değerleri yer almaktadır. Hair vd. (2013) 

değerlerin -1 ile +1 arasında olması, Tabachnick ve Fidell (2013) değerlerin -1.5 ile +1.5 

arasında olması, George ve Mallery (2010) değerlerin  -2 ile +2 arasındaki olması ve Kline 

(2019) ise -3 ile +3 arasındaki olması gerektiğini belirtmişlerdir.  

Bu çalışmada değişkenlere ait çarpıklık ve basıklık değerleri Tablo 3.1’de yer almaktadır. 

Tablo 3. 1. Ölçeklerin normallik testi sonuçları 

Ölçekler  Çarpıklık 
(Skewness) 

Basıklık 
(Kurtosis) 

Bilinçli Farkındalık -,166 -,383 
İşin Anlamlılığı -,905 1,055 
Çalışmaya Tutkunluk -,563 ,197 
Psikolojik Dayanıklılık -,635 ,742 
 

Tablo 3.1’e bakıldığında çarpıklık ve basıklık değerlerinin olması gereken değer aralıkları 

arasında olduğu görülmektedir. Bu durumda verilerin normal dağıldığı söylenebilir. 

 

3.1.2. Otokolerasyon varsayımı 

Regresyon analizi yapılmadan önce verilen sonuçların güvenilir olabilmesi için gerekli 

varsayımlardan bir diğeri hata terimleri arasında ilişkinin var olup olmadığının 

(otokorelasyon) tespitidir (Aktaş, 2005, s. 172). Başka bir ifadeyle çok değişkenli modellerde 

hata terimleri arasında bir ilişkinin ya da bağımlılığın olması otokorelasyon sorununun 

ortaya çıkmasına neden olmaktadır (Ünver ve Gamgam, 1996, s. 345). Bu nedenle 

otokorelasyon olup olmadığını belirleyebilmek için en fazla tercih edilen yöntemlerden bir 

tanesi olan Durbin-Watson (DW) testi yapılmıştır (Aktaş, 2005, s. 172). Durbin-Watson testi 

sonucundan elde edilen değerlerin 0 ile 4 arasında olması otokorelasyon sorununun 

olmadığını gösterse de,  1,5 ile 2,5 arasında olması tercih edilir (Karagöz, 2017, s. 380). 

Yapılan analizler sonucunda DW değerlerine ilişkin bilgiler Tablo 3.2. de yer almaktadır. 

Tablo 3. 2. Otokorelasyona ilişkin sonuçlar 

 Model Otokorelasyon 

Bağımlı  
Değişkenler 

Bağımsız  
Değişkenler 

Durbin-Watson (DW) 
Katsayısı 

Çalışmaya Tutkunluk Bilinçli Farkındalık 
İşin Anlamlılığı 

1,790 

Psikolojik Dayanıklılık Bilinçli Farkındalık 
İşin Anlamlılığı 

1,773 

 
Tablo 3.2 incelendiğinde DW değerlerinin referans değer aralığında olduğu görülmektedir. Bu 

sonuçlar değişkenler arasında otokorelasyon sorunu olmadığını göstermektedir.  
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3.1.3. Çoklu doğrusal bağlantı sorunu varsayımı 

Çoklu regresyon analizi yapılacak olan araştırmalarda, bir başka ifadeyle bir bağımlı değişken 

üzerinde birden fazla bağımsız değişkenin etkisinin araştırılacağı çalışmalarda, bağımsız 

değişkenler arasında güçlü korelasyon ilişkilerinin olması çoklu bağlantı (multicollinearity) 

sorunu yaratabilir (Gürbüz ve Şahin, 2015, s. 267–268). Diğer bir ifadeyle bağımsız 

değişkenler arasındaki ilişki çoklu doğrusal bağlantı olarak ifade edilmektedir (Kalaycı, 2014, 

s. 222). Dolayısıyla bağımsız değişkenler arasındaki korelasyon 0,90 üzerinde ise çoklu 

doğrusal bağlantı sorunu olduğu kabul edilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 445). Bu 

tez kapsamında oluşturulan modelde çoklu doğrusal bağlantı sorununun tespiti için varyans 

artış faktörü (VIF=Variance Inflation Factor <10), tolerans (TV=Tolerance Value > 0,10) ve 

koşullu indeks (CI=Condition Index < 30) değerlerine bakılmıştır (Kalaycı, 2014, s. 225). 

Çalışmanın çoklu bağlantı sorununa ilişkin değerler Tablo 3.3’te yer almaktadır. 

Tablo 3. 3. Çoklu doğrusal bağlantı sorununa ilişkin istatistikler 

 Model Çoklu Bağlantı Testi 

Bağımlı  
Değişkenler 

Bağımsız  
Değişkenler 

Tolerance 
Değeri 

VIF 
Değeri 

CI 
Değeri 

Çalışmaya Tutkunluk 
Psikolojik Dayanıklılık 

Bilinçli Farkındalık 
İşin Anlamlılığı(Aracı) ,957 1,045 8,605 

 

 

Tablo 3.3. incelendiğinde aracılık analizinin yapıldığı bu tez çalışmasında bağımsız 

değişkenler olan bilinçli farkındalık ve işin anlamlılığının hem çalışmaya tutkunluğa hem de 

psikolojik dayanıklılığa etkisinde çoklu doğrusal bağlantı sorunu olmadığı görülmektedir. 

 

3.2. Ölçeklere İlişkin Analizler 

Araştırma kapsamında hipotezlerin testinden önce araştırmada kullanılan ölçeklerin 

geçerlilik ve güvenirlik analizleri yapılması gerekmektedir. Ölçeklerin güvenirlik analizleri 

için iç tutarlılık katsayısını belirlemek amacıyla cronbach alfa değerleri incelenmiştir. 

Ölçeklerin yapı geçerliliğini test etmek için ise açıklayıcı faktör analizi (AFA) ve doğrulayıcı 

faktör analizi (DFA) yapılmıştır. Güvenirlik ve geçerlilik analizleri yapabilmek için SPSS ve 

AMOS istatistik programları kullanılmıştır.  

Araştırmada kullanılan ölçeklere ilişkin güvenilirlik ve geçerliliğe ilişkin bilgiler sırasıyla 

aşağıdaki başlıklarda açıklanmıştır. 

 

3.2.1. Ölçeklerin güvenilirlik analizi sonuçları 
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Ölçeklerle ilgili analizlerden ilki güvenilirlik analizidir. Güvenilirlik, bir ölçme aracının tutarlı 

bir şekilde ölçme yeteneği ile ilgilidir (Tavakol ve Dennick, 2011). Diğer bir ifadeyle 

güvenilirlik bir ölçüm aracının benzer koşullarda benzer girdilerle yapılan farklı ölçümlerde 

benzer sonuçlar çıkması anlamına gelmektedir (İslamoğlu ve Alnıaçık, 2014, s. 282). Sosyal 

bilimlerde genel olarak güvenirlik katsayısı cronbach alfa değerleri ile ölçülmektedir. Bu 

değer 0 ile 1 arasındadır. Değer 1 yaklaştıkça ölçekte yer alan soruların içsel uyumunun o 

denli yüksek olduğunu göstermektedir (İslamoğlu ve Alnıaçık, 2014, s. 282).  Araştırmacıların 

bir kısmı bu değerin  0,70’den büyük olması gerektiğini ifade ederken (Büyüköztürk, 2018: s. 

183), bazı araştırmacılar da 0,40’dan büyük olması gerektiğini ifade etmiştir (Kalaycı, 2014,  

s.  405).  

Bu tez çalışmasında aşağıdaki güvenirlilik aralıkları dikkate alınmıştır (Yıldız ve Uzunsakal, 

2018, s. 19; Kalaycı, 2014, s. 405): 

0 <α <0,40 ise güvenilir değil  

0,40 <α <0,60 ise düşük güvenilirliktir.  

0,60 <α <0,80 ise oldukça güvenilirdir.  

0,80 <α <1,00 ise yüksek güvenilirliktedir. 

 

3.2.1.1 Bilinçli Farkındalık O lçeg ine I lişkin Gu venilirlik Analizi 

Çalışmada, Brown ve Ryan (2003) tarafından geliştirilmiş, Özyeşil vd. (2011) tarafından 

Türkçe uyarlaması yapılmış 15 ifadelik tek boyutlu ölçek kullanılmıştır. Ölçek 5’li Likert tipi 

şeklinde derecelendirilmiştir. Ölçeğe ait güvenilirlik katsayılarına ilişkin cronbach alfa 

değerleri Tablo 3.4’te verilmiştir. 

Tablo 3. 4. Bilinçli farkındalık ölçeğine ilişkin güvenilirlik katsayıları 

Ölçek İfade Sayısı Cronbach Alfa Değeri 
(α) 

Bilinçli Farkındalık 15 ,898 
 

Tablo 3.4’ teki güvenilirlik analizi sonuçları incelendiğinde bilinçli farkındalık ölçeğine ilişkin 

güvenilirliğinin yüksek derecede olduğu anlaşılmaktadır (α=0,898 >0,80). Ölçekten 

güvenirliği düşürmesi nedeniyle hiçbir madde çıkarılmamıştır. 

 

3.2.1.2. İşin Anlamlılığı Ölçeğine İlişkin Güvenilirlik Analizi 

Çalışmada, işin anlamlılığını ölçmek için Steger vd. (2012) tarafından geliştirilen, Türkçe’ye 

uyarlaması Fındıklı vd. (2017) tarafından yapılmış 10 ifadelik 3 boyutlu ölçek kullanılmıştır. 
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Ölçekte 1., 4., 5., ve 8. ifadeler “pozitif anlam” boyutunu, 2., 7. ve 9. ifadeler “işin kattığı anlam” 

boyutunu, 3*.,6. ve 10. ifadeler “çoğunluğun iyiliği motivasyonu” boyutunu ölçmektedir. 

Ölçekte 3. madde ters kodlanmıştır. Ölçek 5’li Likert tipi şeklinde derecelendirilmiştir. Ölçeğe 

ait güvenilirlik katsayılarına ilişkin cronbach alfa değerleri Tablo 3.5’te verilmiştir. 

Tablo 3. 5. İşin anlamlılığı ölçeğine ilişkin güvenilirlik katsayıları 

Ölçekler  İfade Sayısı Cronbach Alfa Değeri 
(α) 

İşin Anlamlılığı 10 ,897 
Pozitif Anlam 4 ,826 
İşin Kattığı Anlam 3 ,796 
Çoğunluğun İyiliği Motivasyonu 3 ,626 

 

Tablo 3.5 incelendiğinde işin anlamlılığı ölçeğinin toplamına ait güvenilirlik katsayısının 

yüksek derecede güvenilir olduğu anlaşılmaktadır (α=,897 >0,80). Ölçeğin alt boyutlarına 

ilişkin güvenilirlik katsayıları ise pozitif anlam (α=0,826 >0,80) boyutunun yüksek derecede, 

işin kattığı anlam (α=0,796 >0,60) ve çoğunluğun iyiliği motivasyonu (α=0,626 >0,60) 

boyutlarının oldukça güvenilir değer aralığında olduğu görülmektedir. Ölçekten güvenirliği 

düşürmesi nedeniyle hiçbir madde çıkarılmamıştır.  

 

3.2.1.3. Çalışmaya Tutkunluk O lçeg ine I lişkin Gu venilirlik Analizi 

Çalışmaya tutkunluğu ölçmek için Schaufeli vd. (2002) tarafından geliştirilmiş Türkçe’ye 

uyarlaması Turgut (2011) tarafından yapılmış 17 ifadelik 3 boyuttan oluşan ölçek 

kullanılmıştır. Ölçekte 1., 2., 3., 4., 5., 6., ifadeler “dinçlik” boyutunu, 7., 8., 9., 10., 11., 12. 

ifadeler “yoğunlaşma” boyutunu, 13., 14., 15., 16., 17. ifadeler “adanmışlık” boyutunu 

ölçmektedir. Ölçek 5’li Likert tipi şeklinde derecelendirilmiştir. Ölçeğe ait güvenilirlik 

katsayılarına ilişkin cronbach alfa değerleri Tablo 3.6 ’da verilmiştir. 

Tablo 3. 6. Çalışmaya tutkunluk ölçeğine ilişkin güvenilirlik katsayıları 

Ölçekler  İfade Sayısı Cronbach Alfa 
Değeri (α) 

Çalışmaya Tutkunluk 17 ,908 
Dinçlik 6 ,819 
Yoğunlaşma 6 ,779 
Adanmışlık 5 ,861 

 

Tablo 3.6. incelendiğinde çalışmaya tutkunluk ölçeğinin toplamına ait güvenilirlik 

katsayısının yüksek derecede güvenilir olduğu anlaşılmaktadır (α=,908 >0,80). Ölçeğin alt 

boyutlarına ilişkin güvenilirlik katsayıları ise dinçlik (α=0,826 >0,80) ve adanmışlık 

(α=0,86>0,80) boyutlarının yüksek derecede, yoğunlaşma (α=,779 >0,60) boyutunun oldukça 
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güvenilir değer aralığında olduğu görülmektedir. Ölçekten güvenilirliği düşürmesi nedeniyle 

hiçbir madde çıkarılmamıştır. 

 

3.2.1.4. Psikolojik Dayanıklılık O lçeg ine I lişkin Gu venilirlik Analizi 

Psikolojik dayanıklılığı ölçmek için Luthans vd. (2007b) tarafından geliştirilen Çetin ve Basım 

(2012) tarafından güvenirlik ve geçerliliği yapılmış 24 ifadeden oluşan örgütsel psikolojik 

sermaye ölçeğinin alt boyutu olan 6 ifadelik ölçek kullanılmıştır. Ölçekte 3. ifade ters 

kodlanmıştır. Ölçek 5’li Likert tipi şeklinde derecelendirilmiştir. Ölçeğe ait güvenilirlik 

katsayılarına ilişkin cronbach alfa değerleri Tablo 3.7 ’de verilmiştir. 

Tablo 3. 7. Psikolojik dayanıklılık ölçeğine ilişkin güvenilirlik katsayıları 

Ölçek İfade Sayısı Cronbach Alfa Değeri 
(α) 

Psikolojik Dayanıklılık 6 ,779 
 

Tablo 3.7’ deki güvenilirlik analizi sonuçları incelendiğinde psikolojik dayanıklılık ölçeğine 

ilişkin güvenilirliğinin oldukça güvenilir değer aralığında olduğu görülmektedir (α=0,779; 

>0,60). Ölçekten güvenilirliği düşürmesi nedeniyle hiçbir madde çıkarılmamıştır. Ancak 

yapılan geçerlilik analizi sonucunda 3. madde ölçekten çıkarılmıştır. Bu madde çıkarıldıktan 

sonra ölçeğin güvenirlilik değeri 0,847’ye yükselmiştir.  

 

3.2.2. Ölçeklerin geçerlilik analizleri 

Bu tez çalışmasında ölçeklerin geçerlilik analizi için faktör analizi yapılmıştır. Faktör analizi 

“başlıca amacı aralarında ilişki bulunduğu düşünülen çok sayıdaki değişken arasındaki 

ilişkilerin anlaşılmasını ve yorumlanmasını kolaylaştırmak için daha az sayıdaki temel boyuta 

indirgemek veya özetlemek olan bir grup çok değişkenli analiz tekniğine verilen isimdir” 

şeklinde tanımlanmaktadır. (Altunışık vd., 2012, s. 264). Literatürde açıklayıcı faktör analizi 

(AFA) ve doğrulayıcı faktör analizi (DFA) olmak üzere iki tür faktör analizi vardır (Meydan ve 

Şeşen, 2015, s. 21). 

Açıklayıcı faktör analizi (AFA), birbiriyle ilişkili ölçümlerin düzenli bir şekilde 

basitleştirilmesi olarak tanımlanabilir. AFA, geleneksel olarak, sonuca önceden tasarlanmış 

bir yapının bir dizi gözlenen değişkenin altında yatan olası faktör yapısını araştırmak için 

kullanılmıştır. AFA yapılarak, altta yatan faktör yapısı tanımlanır (Suhr, 2006, s. 1). Başka bir 

ifadeyle AFA, gözlenen değişkenleri tanımlamak, özetlemek ve çalışılabilir faktör düzeylerini 

tespit etmek amacıyla yapılır (Gürbüz ve Şahin, 2015, s. 303).  DFA ise önceden keşfedilmiş ve 

daha az faktör altında birleştirilmiş ölçeklerin, çalışmadaki örneklemde de benzerliğini test 

etmek için uygulanır (Meydan ve Şeşen, 2015, s. 21). AFA faktörlerin sayısını tespit ederken, 
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DFA öncelikli olarak faktörlerin sayısını sabit olarak almaktadır. DFA yapılmadan önce 

değişkenlerin faktörler üzerindeki yükleri bilinmelidir (Çelik ve Yılmaz, 2013, s. 43–44). 

 

3.2.2.1. Açıklayıcı Fakto r Analizi (AFA) 

Açıklayıcı faktör analizi sonuçlarını değerlendirmeden önce bazı varsayımlar dikkate 

alınmıştır. Bunlar sırasıyla aşağıda yer almaktadır. 

 Örneklem büyüklüğünün faktör analizine uygun olup olmadığını belirlemek için 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) değerine bakılmıştır. Bu değerin 0,70’den büyük olması 

istenmektedir (Akyüz, 2018, s. 192).  

 Verilerin faktör analizine uygun olup olmadığının tespiti için Bartlett Küresellik testi 

sonuçları değerlendirilmiştir. Bu değerin istatistiksel olarak anlamlı olması (p < 0.05) 

beklenmektedir (Yaşlıoğlu, 2017, s. 75). Bu test korelasyon matrisindeki ilişkilerin 

faktör analizi yapacak derecede yeterli olduğunu belirler (Gürbüz ve Şahin, 2015, s.  

303). 

 Faktör yüklerinin 0,30 üzeri olmasına dikkat edilmesi gerekmektedir (Gürbüz ve 

Şahin, 2015, s. 304).  

 Öz değeri 1’den büyük olan faktörler dikkate alınmalıdır (Kalaycı, 2014, s. 322). 

Açıklayıcı faktör analizinde ölçeklere ilişkin tüm faktör yüklerinin hesaplanması için 

maksimum olabilirlik tahmin yöntemi uygulanmıştır. Ayrıca varimax döndürme tekniği 

kullanılmıştır.  Ölçeklere ilişkin açıklayıcı faktör analizi bulguları aşağıdaki başlıklarda 

sırasıyla yer almaktadır. 

 

3.2.2.1.1. Bilinçli farkındalık ölçeğine ilişkin açıklayıcı faktör analizi  

Çalışmada kullanılan bilinçli farkındalık ölçeği tek faktörlü bir ölçektir. Ölçeğe ilişkin KMO 

değeri, Bartlett Küresellik Testi sonucu, toplam açıklanan varyans değeri ve faktör yükleri 

Tablo 3.8.’ de yer almaktadır. 
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Tablo 3. 8. Bilinçli farkındalık ölçeğine ilişkin açıklayıcı faktör analizi sonuçları 

Faktör Madde No Faktör Yükü Faktör Açıklayıcıları 

(Açıklanan Varyans) 
B
İL
İN
Ç
L
İ 
F
A
R
K
IN
D
A
L
IK

 

Madde 1 ,437 

41,775 

Madde 2 ,674 

Madde 3 ,677 

Madde 4 ,617 

Madde 5 ,640 

Madde 6 ,552 

Madde 7 ,670 

Madde 8 ,742 

Madde 9 ,681 

Madde 10 ,713 

Madde 11 ,461 

Madde 12 ,688 

Madde 13 ,650 

Madde 14 ,722 

Madde 15 ,685 
Toplam Açıklanan Varyans : 41,775 
Kaiser-Meyer- Olkin (KMO):0,921 
Bartlett Küresellik Testi χ2: 2386,447 
Sd: 105 
P:,000 

 

Tablo 3.8’e bakıldığında faktör analizinin ön koşullarından birisi olan Bartlett Küresellik testi 

sonucunun ⦋χ2 (105)= 2386,447, p < 0,000⦌ anlamlı olduğu görülmektedir. KMO değerinin 

0,921 olduğu ve açıklanan varyansın 41,775 olduğu saptanmıştır.  Ayrıca bütün faktör 

yüklerinin 0,30’dan yüksek olduğu belirlenmiştir. Bu veriler ışığında bilinçli farkındalık 

ölçeğinin bu tez kapsamındaki örneklemde tek faktörlü yapıya sahip olduğu anlaşılmaktadır. 

 

3.2.2.1.2. İşin anlamlılığı ölçeğine ilişkin açıklayıcı faktör analizi  

Çalışmada kullanılan işin anlamlılığı ölçeği üç faktörlü bir ölçektir. Ancak bu tez kapsamında 

ölçeğin AFA sonucunda tek boyutlu yapıya sahip olduğu saptanmıştır. Ölçeğe ilişkin KMO 

değeri, Bartlett Küresellik Testi sonucu, toplam açıklanan varyans değeri ve faktör yükleri 

Tablo 3.9.’da gösterilmiştir. 
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Tablo 3. 9. İşin anlamlılığı ölçeğine ilişkin açıklayıcı faktör analizi sonuçları 

Faktör Madde No Faktör Yükü Faktör Açıklayıcıları 

(Açıklanan Varyans) 
İŞ
İN
 A
N
L
A
M
L
IL
IĞ
I 

Madde 1 ,722 

53,482 

Madde 2 ,744 

Madde 3 ,397 

Madde 4 ,757 

Madde 5 ,789 

Madde 6 ,707 

Madde 7 ,772 

Madde 8 ,790 

Madde 9 ,807 

Madde 10 ,741 
Toplam Açıklanan Varyans: %53,482 
Kaiser-Meyer -Olkin (KMO): 0,924 
Bartlett Küresellik Testi χ2: 1988,719 
Sd: 45 
P:,000 

 

Tablo 3.9. incelendiğinde yapılan açıklayıcı faktör analizi sonunda maddelerin toplam 

varyansının %53,482 şeklinde tek faktör altında toplandığı görülmüştür. Ölçeği geliştiren 

Steger vd.  (2012) ölçeğin üç faktörlü bir yapı olduğunu ifade etse de, çalışmayı yürüttüğümüz 

örneklemde ölçek üç faktör altında toplanamamıştır. Ölçeğin Türkçe uyarlamasını yapan 

Fındıklı vd.’de (2017) ölçeğin açıklayıcı faktör analizi sonucunda tek faktörlü bir yapıya sahip 

olduğunu belirtmişlerdir. Yerli literatürde üç faktörlü on maddelik işin anlamlılığı ölçeğinin 

genel olarak tek faktörlü olarak ele alındığı görülmüştür (Oruç, 2019; Öztürk, 2022).  

Tek faktörlü işin anlamlılığı ölçeğinin KMO değeri 0,924 olarak hesaplanmış, Bartlett 

Küresellik testi sonucunun anlamlı ⦋χ2 (45) = 1988,719, p < 0,000⦌ bulunmuştur. Ayrıca 

bütün faktör yüklerinin 0,30’dan yüksek olduğu saptanmıştır.  Bu veriler ışığında işin 

anlamlılığı ölçeğinin bu tez kapsamındaki örneklemde tek faktörlü yapıya sahip olduğu 

anlaşılmaktadır. 

 

3.2.2.1.3. Çalışmaya tutkunluk ölçeğine ilişkin açıklayıcı faktör analizi  

Çalışmada kullanılan çalışmaya tutkunluk ölçeği üç faktörlü bir ölçektir. Ölçeğe ilişkin KMO 

değeri, Bartlett Küresellik Testi sonucu, toplam açıklanan varyans değeri ve faktör yükleri 

Tablo 3.10 ’da gösterilmiştir. 
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Tablo 3. 10. Çalışmaya tutkunluk ölçeğine ilişkin açıklayıcı faktör analizi sonuçları 

Faktör Madde No Faktör Yükü Faktör Açıklayıcıları 

(Açıklanan Varyans 
D
İN
Ç
L
İK

 

Madde 1 ,808 

24,644 

Madde 2 ,841 

Madde 3 ,719 

Madde 4 ,620 

Madde 5 ,582 

Madde 6 ,605 

Y
O
Ğ
U
N
L
A
Ş
M
A

 Madde 7 ,673 

18,426 

Madde 8 ,615 

Madde 9 ,780 

Madde 10 ,694 

Madde 11 ,551 

Madde 12 ,518 

A
D
A
N
M
IŞ
L
IK

 Madde 13 ,742 

16,643 

Madde 14 ,671 

Madde 15 ,721 

Madde 16 ,743 

Madde 17 ,717 
Toplam Açıklanan Varyans : 59,713 
Kaiser-Meyer -Olkin (KMO): 0,929 
Bartlett Küresellik Testi χ2: 2994,514 
Sd: 120 
P:,000 

 

Tablo 3.10. incelendiğinde yapılan açıklayıcı faktör analizi sonunda maddelerin toplam 

varyansının % 59,713 şeklinde üç faktör altında toplandığı görülmüştür. Üç faktörlü 

çalışmaya tutkunluk ölçeğinin KMO değeri 0,929 olarak hesaplanmış, Bartlett Küresellik testi 

sonucunun anlamlı ⦋χ2 (120) = 2994,514, p < 0,000⦌ olduğu görülmüştür. Ayrıca bütün faktör 

yüklerinin 0,30’dan yüksek olduğu saptanmıştır.  Bu veriler ışığında çalışmaya tutkunluk 

ölçeğinin bu tez kapsamındaki örneklemde üç faktörlü yapıya sahip olduğu anlaşılmaktadır. 

 

3.2.2.1.4. Psikolojik dayanıklılık ölçeğine ilişkin açıklayıcı faktör analizi 

Çalışmada kullanılan psikolojik dayanıklılık ölçeği tek faktörlü bir ölçektir. Ölçeğe ilişkin KMO 

değeri, Bartlett testi sonucu, toplam açıklanan varyans değeri ve faktör yükleri Tablo 3.11.’ de 

yer almaktadır. 
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Tablo 3. 11. Psikolojik dayanıklılık ölçeğine ilişkin açıklayıcı faktör analizi sonuçları 

Faktör Madde No Faktör Yükü Faktör Açıklayıcıları 

(Açıklanan Varyans) 

P
S
İK
O
L
O
Jİ
K
 

D
A

Y
A

N
IK

L
IL

IK
 

Madde 1 ,788 

52,996 

Madde 2 ,622 

Madde 4 ,785 

Madde 5 ,894 

Madde 6 ,844 

Toplam açıklanan varyans: %52,996 
Kaiser-Meyer - Olkin (KMO): 0,832 
Bartlett Küresellik Testi χ2: 948,879 
Sd: 15 
P:,000 

 

Tablo 3.11. incelendiğinde yapılan açıklayıcı faktör analizi sonunda maddelerin toplam 

varyansının % 52,996 şeklinde tek faktör altında toplandığı görülmüştür. Tek faktörlü 

psikolojik dayanıklılık ölçeğinin KMO değeri 0,832 olarak hesaplanmış, Bartlett Küresellik 

testi sonucunun anlamlı ⦋χ2 (15) = 948,879, p < 0,000⦌ olduğu görülmüştür. Açıklayıcı faktör 

analizinin varsayımlarından birisi olarak tüm faktör yüklerinin 0,30 üzerinde olması 

beklenmektedir. Ancak ölçeğin üçüncü maddesi olan “İşimde bir terslikle karşılaştığımda, onu 

atlatma konusunda sıkıntı yaşıyorum” ifadesine ait faktör yükünün 0,30’un altında olduğu 

tespit edilmiş ve madde ölçekten çıkarılmıştır. Bu veriler ışığında psikolojik dayanıklılık 

ölçeğinin bu tez kapsamındaki örneklemde tek faktörlü beş maddelik bir yapıya sahip olduğu 

anlaşılmaktadır. 

 

3.2.2.2. Dog rulayıcı Fakto r Analizi 

Ölçeklerin yapı geçerliliğini test etmek için doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. DFA daha 

önce keşfedilmiş ve daha az faktör altında toplanmış ölçeklerin, çalışmanın yapıldığı 

örneklemde benzer özellik gösterip göstermediğini doğrulamak amaçlı yapılmaktadır. DFA 

temel olarak tek faktörlü model, birinci düzey ve ikinci düzey olmak üzere farklı modellerde 

test edilmektedir (Meydan ve Şeşen, 2015, s. 21).  

Tek faktörlü DFA modelinde bir ölçeğin tek boyut ile ölçüldüğü anlamına gelmektedir. 

Birinci düzey çok faktörlü DFA modeli gözlenen değişkenlerin birden fazla faktör altında 

toplandığı yapıdır (Gürbüz ve Şahin, 2015, s. 327). İkinci düzey çok faktörlü DFA modeli ise 

gözlenen değişkenlerin birden fazla birbiriyle bağlantısı olan faktör altında toplandığı, daha 

sonra da bu faktörlerin daha geniş bir faktör altında birleştiği modeli ifade etmektedir 

(Meydan ve Şeşen, 2015, s. 23). Bu tez kapsamında bilinçli farkındalık ve psikolojik 

dayanıklılık ölçekleri tek faktörlü DFA, işin anlamlılığı ölçeği tek faktörlü DFA, birinci düzey 
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çok faktörlü DFA ve ikinci düzey çok faktörlü DFA ve çalışmaya tutkunluk ölçeği birinci ve 

ikinci düzey çok faktörlü DFA modeline tabi tutulmuştur. 

DFA yapılırken bazı varsayımlar dikkate alınmıştır. Bu varsayımlar aşağıda sırasıyla 

açıklanmıştır:  

 DFA yapılırken ve Yapısal Eşitlik Modellemesi (YEM) uygulamalarında öncelikli olarak 

uyum iyiliği değerlerine bakılarak ölçeğin doğrulanıp doğrulanmadığına karar 

verilmektedir. Uyum iyiliği değerleri, bir modelin veri ile uyumlu ya da 

uyumsuzluğunu ortaya çıkaran değerlerdir (Meydan ve Şeşen, 2015, s. 31).  

Literatürde kullanılan farklı birçok uyum iyiliği değeri vardır. Araştırmacılar hangi 

uyum iyiliği değerinin kullanılacağına dair tam bir ortak kanıya varmamışlardır. 

Kullanılan her uyum iyiliği değerinin güçlü ve zayıf yönleri vardır. Bu nedenle test 

edilen bir modelin bir uyum iyiliği değeri incelenerek verilen kararlar hatalı olabilir 

(Gürbüz ve Şahin, 2015, s. 328-329). Kline (2019, s. 369) mutlaka incelenmesi 

gereken uyum iyiliği değerlerinin ki kare/serbestlik derecesi (χ2/sd), yaklaşık 

hataların ortalama karakökü (RMSEA), karşılaştırmalı uyum indeksi (CFI) ve 

standartlaştırılmış kök artık kareler ortalaması (SRMR) olarak belirtmiştir. Ancak bu 

tez kapsamında bu uyum iyiliklerine ek olarak mutlak uyum indeksi (GFI), 

karşılaştırmalı uyum indekslerinden (TLI ve NFI) değerleri de incelenmiştir. Bu tez 

çalışmasında referans alınan uyum iyiliği değerleri Tablo 3.12’de yer almaktadır. 

Tablo 3. 12. Yapısal eşitlik modelinin kabul edilebilir uyum iyiliği değerleri 

Uyum Kriterleri İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

χ2/sd* ≤ 3 ≤ 5 

RMSEA* 0 ≤ RMSEA ≤ 0,05 0,05 <RMSEA ≤ 0,08 

SRMR* 0 ≤ SRMR ≤ 0,05 0,05 <SRMR ≤ 0,10 

GFI** 0,90 ≤ GFI ≤ 1 0,80 ≤ GFI < 0,90 

CFI** 0,95 ≤ CFI ≤ 1 0,85 ≤ CFI < 0,95 

TLI** 0,95 ≤ TLI ≤ 1 0,80 ≤ TLI < 0,95 

NFI** 0,95 ≤ NFI ≤ 1 0,80 ≤ NFI < 0,95 

              *Schermelleh-Engel ve Moosbrugger (2003, s. 35-52; **Simon vd. (2010: 239) 

 

 DFA’da bakılan diğer bir değer ise t değerleridir (C.R). Bu değer “0,05 anlamlılık 

düzeyinde 1,96’dan, 0,01 anlamlılık düzeyinde 2,576’ dan” büyük olması 

beklenmektedir (Çelik ve Yılmaz, 2013, s. 150).  

 Faktör yüklerinin 0,30 üzeri olmasına dikkat edilmesi gerekmektedir (Gürbüz ve 

Şahin, 2015, s. 304).  
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3.2.2.2.1. Bilinçli farkındalık ölçeğine ilişkin doğrulayıcı faktör analizi  

Tek boyut 15 maddeden oluşan bilinçli farkındalık ölçeğine ilişkin tek faktörlü DFA ölçme 

modeli şekil 3.1.’ de yer almaktadır.  

       

Şekil 3. 1. Bilinçli farkındalık tek faktörlü DFA ölçme modeli 

Şekil 3.1 incelendiğinde ölçme modeli üzerinde bazı iyileştirmeler (modifikasyonlar) yapıldığı 

görülmektedir. Bu modifikasyonların yapılma gerekçesi modelde bazı uyum iyiliği 

değerlerinin beklenen düzeyde olmamasıdır. Uyum iyiliği değerlerinin modifikasyonları 

yapılırken hata terimleri arasında yeni kovaryanslar oluşturulmaktadır (Akyüz, 2018, s.  

195). Modifikasyonlar yapılırken programın önerdiği modifikasyonların tek tek yapılması 

gerekmektedir. Program ilk olarak BF3 ve BF2 arasında bir modifikasyon yapılmasını 

önermiştir. Bu modifikasyon yapıldığında uyum iyiliği değerleri düzelmesine rağmen halen 

CFI değerinin istenilen düzeye ulaşmadığı anlaşılmış ve yine programın önerdiği BF13 ve BF1 

arasında yeni bir modifikasyon yapılmıştır.  Yapılan iki modifikasyon sonrası uyum iyiliği 

değerleri istenilen değer aralığına ulaşmıştır. Modifikasyonlardan sonra modele ait standart 
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yol katsayılarına, standart olmayan yol kat sayılarına, t değerlerine (C.R.) ve standart 

hatalarına ilişkin bilgiler tablo 3.13’te yer almaktadır. 

Tablo 3. 13. Bilinçli farkındalık ölçeği tek faktörlü DFA ölçüm değerleri 

 
Model Yolları  

β0 β1 S.E. C.R p 

BF1 <---  Bilinçli Farkındalık 0,368 0,544 0,078 6,955 < 0.001 

BF2 <---  Bilinçli Farkındalık 0,614 0,933 0,083 11,185 < 0.001 

BF3 <---  Bilinçli Farkındalık 0,613 0,893 0,08 11,173 < 0.001 

BF4 <---  Bilinçli Farkındalık 0,582 0,88 0,082 10,686 < 0.001 

BF5 <---  Bilinçli Farkındalık 0,608 0,889 0,08 11,108 < 0.001 

BF6 <---  Bilinçli Farkındalık 0,516 0,753 0,079 9,58 < 0.001 

BF7 <---  Bilinçli Farkındalık 0,637 0,969 0,084 11,576 < 0.001 

BF8 <---  Bilinçli Farkındalık 0,736 1,069 0,082 13,114 < 0.001 

BF9 <---  Bilinçli Farkındalık 0,648 0,965 0,082 11,756 < 0.001 

BF10 <-- Bilinçli Farkındalık 0,7 1,044 0,083 12,568 < 0.001 

BF11 <-- Bilinçli Farkındalık 0,42 0,632 0,08 7,897 < 0.001 

BF12 <-- Bilinçli Farkındalık 0,662 0,947 0,079 11,98 < 0.001 

BF13 <-- Bilinçli Farkındalık 0,593 0,933 0,086 10,869 < 0.001 

BF14 <-- Bilinçli Farkındalık 0,697 1,048 0,084 12,52 < 0.001 

BF15 <-- Bilinçli Farkındalık 0,664 1    

             β0=Standart yol kat sayıları  β1=Standart olmayan yol kat sayıları S.E: Standart hata 
            C.R: t değerleri 
 
Tablo 3.12. incelendiğinde DFA sonucu tek faktörlü bilinçli farkındalık ölçeğine ait tüm yol 

kat sayılasının istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmektedir. t değerleri incelendiğinde 

yukarıda belirtilen varsayımlar ışığında t değerlerinde bir sorun olmadığı görülmektedir.  

Standart yol katsayılarına bakıldığında bilinçli farkındalık düzeyinde en fazla etkiye sahip 

olan maddenin BF8 olduğu görülmektedir (β0=0,736). Programın önerdiği modifikasyonlar 

yapıldıktan sonra elde edilen uyum iyiliği değerlerine ilişkin bilgiler tablo 3.14’te yer 

almaktadır.  

Tablo 3. 14. Bilinçli farkındalık ölçeğine ilişkin uyum iyiliği değerleri 

Uyum Kriterleri İyi Uyum Kabul Edilebilir 

Uyum 

Model Uyumu 

χ2/sd ≤ 3 ≤ 5 3,356 

RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ 0,05 0,05 <RMSEA ≤ 0,08 0,075 

SRMR 0 ≤ SRMR ≤ 0,05 0,05 <SRMR ≤ 0,10 0,050 

GFI 0,90 ≤ GFI ≤ 1 0,80 ≤ GFI < 0,90 0,907 

CFI 0.95 ≤ CFI ≤ 1 0.85 ≤ CFI < 0.95 0,910 

TLI 0,95 ≤ TLI ≤ 1 0,80 ≤ TLI < 0,95 0,893 

NFI 0,95 ≤ NFI ≤ 1 0,80 ≤ NFI < 0,95 0,878 
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Tablo 3.14 incelendiğinde bilinçli farkındalık ölçeğine ilişkin uyum iyiliği değerlerinden 

χ2/sd, RMSEA, CFI, TLI ve NFI değerleri kabul edilebilir uyum iyiliği değerleri arasında 

olduğu, SRMR, ve GFI değerlerinin ise iyi uyum değerleri arasında olduğu görülmektedir. 

Ölçekten yapılan analiz sonucunda faktör yükü düşüklüğü (0,30’dan az) nedeniyle veya t 

değeri nedeniyle herhangi bir madde atılmamıştır. Tek faktörlü 15 maddeden oluşan bilinçli 

farkındalık ölçeği iki modifikasyon ile doğrulanmıştır.  

 

3.2.2.2.2. İşin anlamlılığı ölçeğine ilişkin doğrulayıcı faktör analizi  

İşin anlamlılığı ölçeği orijinalin de 3 boyut 10 maddeden oluşan bir ölçektir. Ancak yapılan 

AFA sonucunda ölçek tek boyuta indirilmiştir. Bu nedenle ölçeğin önce tek faktörlü yapısı için 

DFA yapılmıştır. Daha sonra örneklemimizde üç faktörlü birinci düzey yapısının ve üç 

faktörlü ikinci düzey yapısının da doğrulanıp doğrulanmadığına bakılmıştır. Ölçeğin Türkçe 

uyarlamasını yapan Fındıklı vd. (2017) de çalışmalarında ölçeğin hem tek faktörlü hem de üç 

faktörlü birinci düzey DFA’sını yapmışlardır. Bundan dolayı bu tez çalışmasında da tek 

faktörlü ve çok faktörlü yapıları test edilmiştir. Ölçeğin tek faktörlü DFA ölçüm modeli Şekil 

3.2.’de yer almaktadır. 

                             

 

Şekil 3. 2. İşin anlamlılığı tek faktörlü DFA ölçme modeli 
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Şekil 3.2 incelendiğinde ölçme modeli üzerinde sadece bir iyileştirme (modifikasyon) 

yapıldığı görülmektedir. Ölçekte modifikasyon yapılmadan önce χ2/sd ve RMSEA değerinin 

yüksek olduğu görülmüştür. Bu değerleri düşürebilmek ve istenilen uyum iyiliği değer 

aralığına getirebilmek için sadece İA1 ve İA2 arasında bir modifikasyon yapılmış ve uyum 

iyiliği değerleri istenen değer aralığına ulaşmıştır. Modifikasyondan sonra modele ait 

standart yol katsayılarına, standart olmayan yol kat sayılarına, t değerlerine (C.R.) ve standart 

hatalarına ilişkin bilgiler tablo 3.15’te yer almaktadır. 

Tablo 3. 15. İşin anlamlılığı ölçeği tek faktörlü DFA ölçüm değerleri 

Model Yolları β0 β1 S.E. C.R. P 

IA10 <--- İşin Anlamlılığı 0,705 1 
   IA9 <--- İşin Anlamlılığı 0,791 1,118 0,074 15,062 < 0.001 

IA8 <--- İşin Anlamlılığı 0,778 1,074 0,072 14,827 < 0.001 

IA7 <--- İşin Anlamlılığı 0,755 1,112 0,077 14,412 < 0.001 

IA6 <--- İşin Anlamlılığı 0,656 0,876 0,07 12,573 < 0.001 

IA5 <--- İşin Anlamlılığı 0,764 1,055 0,072 14,57 < 0.001 

IA4 <--- İşin Anlamlılığı 0,726 1,052 0,076 13,869 < 0.001 

IA3 <--- İşin Anlamlılığı 0,342 0,545 0,082 6,613 < 0.001 

IA2 <--- İşin Anlamlılığı 0,677 0,94 0,073 12,954 < 0.001 

IA1 <--- İşin Anlamlılığı 0,64 0,873 0,071 12,259 < 0.001 

       β0=Standart yol kat sayıları  β1=Standart olmayan yol kat sayıları S.E: Standart hata 
      C.R: t değerleri 

  

Tablo 3.15. incelendiğinde DFA sonucu tek faktörlü işin anlamlılığı ölçeğine ait tüm yol kat 

sayılarının istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmektedir. t değerleri incelendiğinde 

yukarıda belirtilen varsayımlar ışığında t değerlerinde bir sorun olmadığı görülmektedir.  

Standart yol katsayılarına bakıldığında işin anlamlılığına en fazla etkiye sahip olan maddenin 

İA9 olduğu görülmektedir (β0=0,736). Programın önerdiği modifikasyonlar yapıldıktan sonra 

tek faktörlü yapı için elde edilen uyum iyiliği değerlerine ilişkin bilgiler Tablo 3.16’te yer 

almaktadır.  
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Tablo 3. 16. İşin anlamlılığı ölçeğinin tek faktörlü yapısına ilişkin uyum iyiliği değerleri 

Uyum Kriterleri İyi Uyum Kabul Edilebilir 

Uyum 

Model Uyumu 

χ2/sd ≤ 3 ≤ 5 3,062 

RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ 0,05 0,05 <RMSEA ≤ 0,08 0,071 

SRMR 0 ≤ SRMR ≤ 0,05 0,05 <SRMR ≤ 0,10 0,033 

GFI 0,90 ≤ GFI ≤ 1 0,80 ≤ GFI < 0,90 0,952 

CFI 0.95 ≤ CFI ≤ 1 0.85 ≤ CFI < 0.95 0,964 

TLI 0,95 ≤ TLI ≤ 1 0,80 ≤ TLI < 0,95 0,953 

NFI 0,95 ≤ NFI ≤ 1 0,80 ≤ NFI < 0,95 0,948 

 

Tablo 3.16 incelendiğinde işin anlamlılığı ölçeğine tek faktörlü yapısına ilişkin uyum iyiliği 

değerlerinden χ2/sd, RMSEA ve NFI değerleri kabul edilebilir uyum iyiliği değerleri arasında 

olduğu, SRMR, CFI, TLI ve GFI değerlerinin ise iyi uyum değerleri arasında olduğu 

görülmektedir. Ölçekten yapılan analiz sonucunda faktör yükü düşüklüğü (0,30’dan az) 

nedeniyle veya t değeri nedeniyle herhangi bir madde atılmamıştır. Tek faktörlü 10 

maddeden oluşan işin anlamlılığı ölçeği tek bir modifikasyon ile doğrulanmıştır. 

Ölçeğin orjinali 3 faktör yapısına sahip olması nedeniyle ölçeğe ait birinci düzey çok faktörlü 

yapısı da test edilmiştir. Ölçeğe ait birinci düzey çok faktörlü DFA ölçüm modeli şekil 3.3’te 

yer almaktadır. 

                     

 

Şekil 3. 3. İşin anlamlılığı ölçeği birinci düzey çok faktörlü DFA ölçme modeli 
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Şekil 3.3 incelendiğinde ölçme modeli üzerinde pozitif anlam boyutunda sadece bir 

iyileştirme (modifikasyon) yapıldığı görülmektedir. Ölçekte modifikasyon yapılmadan önce 

sadece χ2/sd  ve RMSEA  değerlerinin yüksek olduğu görülmüştür. Bu değerleri düşürebilmek 

ve istenilen uyum iyiliği değer aralığına getirebilmek için sadece pozitif anlam boyutuna ait 

İA1 ve İA8 arasında bir modifikasyon yapılmış ve uyum iyiliği değerleri istenen değer 

aralığına ulaşmıştır. Modifikasyonlardan sonra modele ait standart yol katsayılarına, standart 

olmayan yol kat sayılarına, t değerlerine (C.R.) ve standart hatalara ilişkin bilgiler tablo 

3.17’te yer almaktadır. 

Tablo 3. 17. İşin anlamlılığı ölçeği birinci düzey çok faktörlü DFA ölçüm değerleri 

Model Yolları β0 β1 S.E. C.R. P 

IA8 <--- Pozitif Anlam 0,802 1,000 
   

IA5 <--- Pozitif Anlam 0,775 ,967 ,057 16,964 < 0.001 

IA4 <--- Pozitif Anlam 0,729 ,955 ,061 15,741 < 0.001 

IA1 <--- Pozitif Anlam 0,704 ,867 ,067 12,980 < 0.001 

IA9 <--- İşin Kattığı Anlam 0,795 1,000 
   

IA7 <--- İşin Kattığı Anlam 0,762 ,999 ,061 16,509 < 0.001 

IA2 <--- İşin Kattığı Anlam 0,712 ,881 ,058 15,197 < 0.001 

IA10 <--- Çoğun. İyiliği Moti. 0,758 1,000 
   

IA6 <--- Çoğun. İyiliği Moti. 0,717 ,889 ,066 13,511 < 0.001 

IA3 <--- Çoğun. İyiliği Moti. 0,375 ,556 ,079 7,036 < 0.001 

          β0=Standart yol kat sayıları  β1=Standart olmayan yol kat sayıları S.E: Standart hata 
         C.R: t değerleri 
 
Tablo 3.17. incelendiğinde birinci düzey DFA sonucunda işin anlamlılığı ölçeğine ait tüm yol 

kat sayılasının istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmektedir. t değerleri incelendiğinde 

yukarıda belirtilen varsayımlar ışığında t değerlerinde bir sorun olmadığı görülmektedir.  

Standart yol katsayılarına bakıldığında işin anlamlılığı ölçeğinde pozitif anlam boyutunda en 

fazla etkiye sahip olan madde İA8 olduğu (β0=0,802), işin kattığı anlam boyutunda en çok 

etkiye sahip maddenin İA9 olduğu (β0=0, 0,795) ve son olarak çoğunluğun iyiliği 

motivasyonunda en çok etkiye sahip maddenin İA10 (β0=0, 0,758) olduğu görülmektedir.  

Programın önerdiği tek bir modifikasyon yapıldıktan sonra birinci düzey çok faktörlü DFA 

için elde edilen uyum iyiliği değerlerine ilişkin bilgiler Tablo 3.18’te yer almaktadır. 
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Tablo 3. 18. İşin anlamlılığı ölçeğine birinci düzey DFA uyum iyiliği değerleri 

Uyum Kriterleri İyi Uyum Kabul Edilebilir 

Uyum 

Model Uyumu 

χ2/sd ≤ 3 ≤ 5 3,141  

RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ 0,05 0,05 <RMSEA ≤ 0,08 0,072 

SRMR 0 ≤ SRMR ≤ 0,05 0,05 <SRMR ≤ 0,10 0,032  

GFI 0,90 ≤ GFI ≤ 1 0,80 ≤ GFI < 0,90 0,955  

CFI 0.95 ≤ CFI ≤ 1 0.85 ≤ CFI < 0.95 0,966  

TLI 0,95 ≤ TLI ≤ 1 0,80 ≤ TLI < 0,95 0,951 

NFI 0,95 ≤ NFI ≤ 1 0,80 ≤ NFI < 0,95 0,952 

 

Tablo 3.18 incelendiğinde işin anlamlılığı ölçeğine birinci düzey faktör yapısına ilişkin uyum 

iyiliği değerlerinden χ2/sd ve RMSEA değerleri kabul edilebilir uyum iyiliği değerleri 

arasında olduğu, SRMR, CFI, NFI, TLI ve GFI değerlerinin ise iyi uyum değerleri arasında 

olduğu görülmektedir. Ölçekten yapılan analiz sonucunda faktör yükü düşüklüğü (0,30’dan 

az) nedeniyle veya t değeri nedeniyle herhangi bir madde atılmamıştır. Üç Faktörlü 10 

maddeden oluşan işin anlamlılığı ölçeği bir modifikasyon ile birinci düzey çok faktörlü modeli 

de doğrulanmıştır. 

Çok faktörlü yapılarda ölçeklere ilişkin ikinci düzey doğrulayıcı faktör analizinin yapılması da 

önerilmektedir (Gürbüz ve Şahin, 2015, s. 337). Bu nedenle bu tez çalışmasında çok faktörlü 

bir yapıya sahip olan işin anlamlılığı ölçeğinin ikinci düzey çok faktörlü DFA modeli ile de test 

edilmiştir. Ölçeğe ait ikinci düzey çok faktörlü DFA ölçüm modeli şekil 3.4 ’te yer almaktadır. 
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Şekil 3. 4.  İşin anlamlılığı ölçeği ikinci düzey çok faktörlü DFA ölçme modeli 

Şekil 3.4 incelendiğinde ölçme modeli üzerinde pozitif anlam boyutunda sadece bir 

iyileştirme (modifikasyon) yapıldığı görülmektedir. Ölçekte modifikasyon yapılmadan önce 

χ2/sd  ve RMSEA  değerlerinin yüksek olduğu görülmüştür. Bu değerleri düşürebilmek ve 

istenilen uyum iyiliği değer aralığına getirebilmek için sadece pozitif anlam boyutuna ait İA1 

ve İA8 arasında bir modifikasyon yapılmış ve uyum iyiliği değerleri istenen değer aralığına 

ulaşmıştır. Modifikasyonlardan sonra modele ait standart yol katsayılarına, standart olmayan 

yol kat sayılarına, t değerlerine (C.R.) ve standart hatalara ilişkin bilgiler tablo 3.19’da yer 

almaktadır. 
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Tablo 3. 19. İşin anlamlılığı ölçeği ikinci düzey çok faktörlü DFA ölçüm değerleri 

Model Yolları β0 β1 S.E. C.R. P 

Pozitif Anlam <--- İşin Anlamlılığı 0,969 0,88 0,043 20,602 < 0.001 

İşin Kattığı 
Anlam 

<--- İşin Anlamlılığı 0,994 1 
   

Çoğun.İyi.Moti. <--- İşin Anlamlılığı 0,918 0,804 0,045 17,692 < 0.001 

IA8 <--- Pozitif Anlam 0,822 1 
   

IA5 <--- Pozitif Anlam 0,798 0,968 0,052 18,484 < 0.001 

IA4 <--- Pozitif Anlam 0,755 0,956 0,056 17,137 < 0.001 

IA1 <--- Pozitif Anlam 0,728 0,865 0,061 14,092 < 0.001 

IA9 <--- İşinKattığAnlam 0,841 1 
   

IA7 <--- İşinKattığAnlam 0,786 0,92 0,044 20,825 < 0.001 

IA2 <--- İşinKattığAnlam 0,736 0,807 0,043 18,563 < 0.001 

IA10 <--- Çoğun. İyi.Moti. 0,779 1 
   

IA6 <--- Çoğun. İyi. Moti. 0,739 0,889 0,06 14,734 < 0.001 

IA3 <--- Çoğun. İyi. Moti. 0,396 0,555 0,073 7,604 < 0.001 

          β0=Standart yol kat sayıları  β1=Standart olmayan yol kat sayıları S.E: Standart hata 
         C.R: t değerleri 

 

Tablo 3.19 incelendiğinde ikinci düzey çok faktörlü DFA sonucunda işin anlamlılığı ölçeğine 

ait tüm yol kat sayılarının istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmektedir. t değerleri 

incelendiğinde yukarıda belirtilen varsayımlar ışığında t değerlerinde bir sorun olmadığı 

görülmektedir.  Standartlaştırılmış yol katsayılarına bakıldığında işin anlamlılığı ölçeğinde en 

fazla etkiye sahip olan faktör işin kattığı anlam (β0=0,994) olduğu görülmektedir.  Programın 

önerdiği tek bir modifikasyon yapıldıktan sonra ikinci düzey çok faktörlü DFA için elde edilen 

uyum iyiliği değerlerine ilişkin bilgiler Tablo 3.20’de yer almaktadır. 

Tablo 3. 20. İşin anlamlılığı ölçeğine ikinci düzey çok faktörlü DFA uyum iyiliği değerleri 

Uyum Kriterleri İyi Uyum Kabul Edilebilir 

Uyum 

Model Uyumu 

χ2/sd ≤ 3 ≤ 5 3,362 

RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ 0,05 0,05 <RMSEA ≤ 0,08 0,076 

SRMR 0 ≤ SRMR ≤ 0,05 0,05 <SRMR ≤ 0,10 0,048 

GFI 0,90 ≤ GFI ≤ 1 0,80 ≤ GFI < 0,90 0,950  

CFI 0.95 ≤ CFI ≤ 1 0.85 ≤ CFI < 0.95 0,962  

TLI 0,95 ≤ TLI ≤ 1 0,80 ≤ TLI < 0,95 0,946 

NFI 0,95 ≤ NFI ≤ 1 0,80 ≤ NFI < 0,95 0,947 

 

Tablo 3.20 incelendiğinde işin anlamlılığı ölçeğine ikinci düzey çok faktörlü yapısına ilişkin 

uyum iyiliği değerlerinden χ2/sd, RMSEA, NFI ve TLI değerleri kabul edilebilir uyum iyiliği 

değerleri arasında olduğu, SRMR, CFI ve GFI değerlerinin ise iyi uyum değerleri arasında 
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olduğu görülmektedir. Ölçekten yapılan analiz sonucunda faktör yükü düşüklüğü (0,30’dan 

az) nedeniyle veya t değeri nedeniyle herhangi bir madde atılmamıştır. Üç Faktörlü 10 

maddeden oluşan işin anlamlılığı ölçeği tek bir modifikasyon ile ikinci düzey çok faktörlü DFA 

modeli ile de doğrulanmıştır.  

Ölçeğe ait DFA yol analizlerinin uyum iyiliği değerlerinin karşılaştırılmasına ilişkin bilgiler 

Tablo 3.21’de yer almaktadır.  

Tablo 3. 21. İşin anlamlılığı ölçeğinin tek faktörlü birinci düzey ve ikinci düzey çok faktörlü 

DFA uyum iyiliği değerleri 

Ölçekler x2/df RMSEA SRMR NFI GFI TLI CFI 

Tek Faktörlü 3,062 0,071 0,033 0,948 0,952 0,953 0,964 
Birinci Düzey 3,141 0,072 0,032 0,952 0,955 0,951 0,967 
İkinci Düzey 3,362 0,076 0,048 0,947 0,950 0,946 0,962 

 

Tablo 3.21 incelendiğinde işin anlamlılığı ölçeğinin kargo sektörü çalışanlarından elde edilen 

verilerde tek faktörlü ve çok faktörlü yapılarının doğrulandığı görülmektedir. Ölçeğin tek 

faktörlü yapısındaki uyum iyiliği değerleri ile çok faktörlü uyum iyiliği değerleri arasında çok 

büyük farklar yoktur.  

 

3.2.2.2.3. Çalışmaya tutkunluk ölçeğine ilişkin doğrulayıcı faktör analizi  

Üç faktör 17 maddeden oluşan çalışmaya tutkunluk ölçeğine öncelikle birinci düzey çok 

faktörlü DFA yapılmıştır. Ölçeğe ilişkin birinci düzey çok faktörlü DFA ölçme modeli şekil 

3.5’te yer almaktadır.  
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Şekil 3. 5. Çalışmaya tutkunluk ölçeği birinci düzey çok faktörlü DFA ölçme modeli 

Şekil 3.5 incelendiğinde ölçme modeli üzerinde dinçlik boyutunda üç, yoğunlaşma boyutunda 

iki modifikasyonlar yapıldığı görülmektedir. Ölçekte modifikasyon yapılmadan önce χ2/sd ve 

RMSEA beklenen uyum değerleri arasında olmadığı tespit edilmiştir. Bu değerleri istenilen 

uyum iyiliği değer aralığına getirebilmek için programın önerdiği modifikasyonlar tek tek 

yapılmıştır. Program öncelikle dinçlik boyutunda CT1 ve CT2 arasında modifikasyon 

önermiştir. Bu modifikasyon yapıldıktan sonra değerler biraz iyileşse de istenilen düzeye 

ulaşamamıştır. Bu nedenle CT3 ve CT2, CT8 ve CT7, CT9 ve CT7 ve son olarak CT3 ve CT1 

arasında modifikasyonlar yapılmış ve uyum iyiliği değerleri istenen değer aralığına 

ulaşmıştır. Modifikasyonlardan sonra modele ait standart yol katsayılarına, standart olmayan 

yol kat sayılarına, t değerlerine (C.R.) ve standart hatalara ilişkin bilgiler tablo 3.22’de yer 

almaktadır. 
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Tablo 3. 22. Çalışmaya tutkunluk ölçeği birinci düzey çok faktörlü DFA ölçüm değerleri   

Model Yolları β0 β1 S.E. C.R. P 

CT6 <--- dinçlik 0,675 1 
   CT5 <--- dinçlik 0,512 0,87 0,092 9,427 < 0.001 

CT4 <--- dinçlik 0,724 1,109 0,086 12,863 < 0.001 

CT3 <--- dinçlik 0,622 0,879 0,078 11,229 < 0.001 

CT2 <--- dinçlik 0,614 0,874 0,079 11,099 < 0.001 

CT1 <--- dinçlik 0,622 0,927 0,083 11,224 < 0.001 

CT12 <--- yoğunlaşma 0,682 1 
   CT11 <--- yoğunlaşma 0,672 0,832 0,073 11,427 < 0.001 

CT10 <--- yoğunlaşma 0,514 0,759 0,084 9,071 < 0.001 

CT9 <--- yoğunlaşma 0,428 0,596 0,078 7,624 < 0.001 

CT8 <--- yoğunlaşma 0,576 0,817 0,082 9,981 < 0.001 

CT7 <--- yoğunlaşma 0,594 0,772 0,075 10,232 < 0.001 

CT17 <--- adanmışlık 0,824 1 
   CT16 <--- adanmışlık 0,752 0,936 0,056 16,8 < 0.001 

CT15 <--- adanmışlık 0,748 0,856 0,051 16,701 < 0.001 

CT14 <--- adanmışlık 0,691 0,816 0,054 15,068 < 0.001 

CT13 <--- adanmışlık 0,709 0,893 0,057 15,572 < 0.001 

β0=Standart yol kat sayıları  β1=Standart olmayan yol kat sayıları S.E: Standart hata 
C.R: t değerleri 
 
Tablo 3.22 incelendiğinde birinci düzey çok faktörlü DFA sonucunda çalışmaya tutkunluk 

ölçeğine ait tüm yol kat sayılarının istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmektedir. t 

değerleri incelendiğinde yukarıda belirtilen varsayımlar ışığında t değerlerinde bir sorun 

olmadığı görülmektedir.  Standart yol katsayılarına bakıldığında çalışmaya tutkunluk 

ölçeğinde dinçlik boyutunda en fazla etkiye sahip olan maddenin CT4 olduğu (β0=0,724), 

yoğunlaşma boyutunda en çok etkiye sahip maddenin CT12 olduğu (β0=0,682) ve son olarak 

adanmışlık boyutunda en çok etkiye sahip maddenin CT17 (β0=0,824) olduğu görülmektedir.  

Programın önerdiği modifikasyonlar yapıldıktan sonra birinci düzey çok faktörlü DFA için 

elde edilen uyum iyiliği değerlerine ilişkin bilgiler Tablo 3.23’ de yer almaktadır. 
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Tablo 3. 23. Çalışmaya tutkunluk ölçeğine birinci düzey çok faktörlü DFA uyum iyiliği 

değerleri 

Uyum Kriterleri İyi Uyum Kabul Edilebilir 

Uyum 

Model Uyumu 

χ2/sd ≤ 3 ≤ 5 2,816 

RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ 0,05 0,05 <RMSEA ≤ 0,08 0,066 

SRMR 0 ≤ SRMR ≤ 0,05 0,05 <SRMR ≤ 0,10 0,053 

GFI 0,90 ≤ GFI ≤ 1 0,80 ≤ GFI < 0,90 0,912 

CFI 0.95 ≤ CFI ≤ 1 0.85 ≤ CFI < 0.95 0,935 

TLI 0,95 ≤ TLI ≤ 1 0,80 ≤ TLI < 0,95 0,920 

NFI 0,95 ≤ NFI ≤ 1 0,80 ≤ NFI < 0,95 0,903 

 

Tablo 3.23 incelendiğinde çalışmaya tutkunluk ölçeğinin birinci düzey faktör yapısına ilişkin 

uyum iyiliği değerlerinden RMSEA, CFI, NFI, SRMR ve TLI değerlerinin kabul edilebilir uyum 

iyiliği değerleri arasında olduğu, χ2/sd, ve GFI değerlerinin ise iyi uyum değerleri arasında 

olduğu görülmektedir. Ölçekten yapılan analiz sonucunda faktör yükü düşüklüğü (0,30’dan 

az) nedeniyle veya t değeri nedeniyle herhangi bir madde atılmamıştır. Üç Faktörlü 17 

maddeden oluşan çalışmaya tutkunluk ölçeği bu model ile doğrulanmıştır. 

Birinci düzey çok faktörlü DFA ile doğrulanan ölçek için ikinci düzey çok faktörlü DFA 

yapılmıştır. Ölçeğe ait ikinci düzey çok faktörlü DFA ölçüm modeli şekil 3.6 ’da yer 

almaktadır. 
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Şekil 3. 6.  Çalışmaya tutkunluk ölçeği ikinci düzey çok faktörlü DFA ölçme modeli 

Şekil 3.6 incelendiğinde ölçme modelinde birinci düzey çok faktörlü DFA’da olduğu gibi 

dinçlik boyutunda üç, yoğunlaşma boyutunda iki modifikasyonlar yapıldığı görülmektedir. 

Ölçekte modifikasyon yapılmadan önce birinci düzey çok faktörlü DFA’da olduğu gibi χ2/sd 

ve RMSEA beklenen uyum değerleri arasında olmadığı tespit edilmiştir. Bu değerleri istenilen 

uyum iyiliği değer aralığına getirebilmek için programın önerdiği modifikasyonlar tek tek 

yapılmıştır. Program öncelikle dinçlik boyutunda CT1 ve CT2 arasında modifikasyon 

önermiştir. Bu modifikasyon yapıldıktan sonra değerler biraz iyileşse de istenilen düzeye 

ulaşamamıştır bu nedenle sırasıyla CT3 ve CT2, CT8 ve CT7, CT9 ve CT7 ve son olarak CT3 ve 

CT1 arasında modifikasyonlar yapılmış ve uyum iyiliği değerleri istenen değer aralığına 

ulaşmıştır. Modifikasyonlardan sonra modele ait standart yol katsayıları, standart olmayan 

yol kat sayıları, t değerleri (C.R.) ve standart hatalarla ilgili bilgiler tablo 3.24’te yer 

almaktadır. 
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Tablo 3. 24. Çalışmaya tutkunluk ölçeği ikinci düzey çok faktörlü DFA ölçüm değerleri 

Model Yolları β0 β1 S.E. C.R. P 

dinçlik <--- ÇalışmayaTutku 0,984 0,767 0,047 16,158 < 0.001 

yoğunlaşm <--- ÇalışmayaTutku 0,869 0,785 0,055 14,275 < 0.001 

adanmışlık <--- ÇalışmayaTutku 0,955 1   

CT6 <--- dinçlik 0,708 1   

CT5 <--- dinçlik 0,543 0,863 0,083 10,387 < 0.001 

CT4 <--- dinçlik 0,757 1,114 0,078 14,352 < 0.001 

CT3 <--- dinçlik 0,662 0,887 0,071 12,578 < 0.001 

CT2 <--- dinçlik 0,653 0,88 0,071 12,41 < 0.001 

CT1 <--- dinçlik 0,66 0,933 0,074 12,542 < 0.001 

CT12 <--- yoğunlaşma 0,704 1    

CT11 <--- yoğunlaşma 0,699 0,838 0,067 12,522 < 0.001 

CT10 <--- yoğunlaşma 0,541 0,761 0,077 9,881 < 0.001 

CT9 <--- yoğunlaşma 0,453 0,599 0,072 8,312 < 0.001 

CT8 <--- yoğunlaşma 0,606 0,825 0,075 10,949 < 0.001 

CT7 <--- yoğunlaşma 0,624 0,78 0,069 11,23 < 0.001 

CT17 <--- adanmışlık 0,872 1    

CT16 <--- adanmışlık 0,784 0,861 0,041 20,886 < 0.001 

CT15 <--- adanmışlık 0,78 0,787 0,038 20,694 < 0.001 

CT14 <--- adanmışlık 0,727 0,75 0,041 18,311 < 0.001 

CT13 <--- adanmışlık 0,743 0,821 0,043 19,008 < 0.001 

β0=Standart yol kat sayıları  β1=Standart Olmayan Yol Kat Sayıları S.E: Standart Hata 
C.R: t değerleri 
 

Tablo 3.24 incelendiğinde çalışmaya tutkunluk ölçeğinin ikinci düzey çok faktörlü DFA ölçüm 

değerlerine ait  tüm yol kat sayılarının istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmektedir. t 

değerleri incelendiğinde yukarıda belirtilen varsayımlar ışığında t değerlerinde bir sorun 

olmadığı görülmektedir.  Standart yol katsayılarına bakıldığında çalışmaya tutkunluk 

ölçeğinde en fazla etkiye sahip olan faktörün dinçlik (β0=0,984) olduğu görülmektedir.  

Programın önerdiği modifikasyonlar yapıldıktan sonra ikinci düzey çok faktörlü DFA için elde 

edilen uyum iyiliği değerlerine ilişkin bilgiler Tablo 3.25’ te yer almaktadır. 
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Tablo 3. 25. Çalışmaya tutkunluk ölçeğine ilişkin ikinci düzey çok faktörlü DFA uyum iyiliği 

değerleri 

Uyum Kriterleri İyi Uyum Kabul Edilebilir 

Uyum 

Model Uyumu 

χ2/sd* ≤ 3 ≤ 5 2,936 

RMSEA* 0 ≤ RMSEA ≤ 0,05 0,05 <RMSEA ≤ 0,08 0,068 

SRMR* 0 ≤ SRMR ≤ 0,05 0,05 <SRMR ≤ 0,10 0,071 

GFI** 0,90 ≤ GFI ≤ 1 0,80 ≤ GFI < 0,90 0,908 

CFI* 0.95 ≤ CFI ≤ 1 0.85 ≤ CFI < 0.95 0,930  

TLI** 0,95 ≤ TLI ≤ 1 0,80 ≤ TLI < 0,95 0,915 

NFI** 0,95 ≤ NFI ≤ 1 0,80 ≤ NFI < 0,95 0,898 

 

Tablo 3.25 incelendiğinde çalışmaya tutkunluk ölçeğinin ikinci düzey faktör yapısına ilişkin 

uyum iyiliği değerlerinin birinci düzey çok faktörlü DFA ile paralellik gösterdiği 

görülmektedir. Birinci düzey çok faktörlü DFA ile benzer şekilde RMSEA, CFI, NFI, SRMR ve 

TLI değerlerinin kabul edilebilir uyum iyiliği değerleri arasında olduğu, χ2/sd, GFI 

değerlerinin ise iyi uyum değerleri arasında olduğu görülmektedir. Ölçekten yapılan analiz 

sonucunda faktör yükü düşüklüğü (0,30’dan az) nedeniyle veya t değeri nedeniyle herhangi 

bir madde atılmamıştır. Üç faktörlü 17 maddeden oluşan çalışmaya tutkunluk ölçeği ikinci 

düzey çok faktörlü DFA ile de doğrulanmıştır. 

Modelin iki düzeyine ait uyum iyiliği değerlerinin karşılaştırılmasına ilişkin bilgiler Tablo 

3.26’da yer almaktadır.  

Tablo 3. 26. Çalışmaya tutkunluk ölçeğinin birinci düzey ve ikinci düzey  DFA uyum iyiliği 

değerleri 

Ölçekler x2/df RMSEA SRMR NFI GFI TLI CFI 

Birinci Düzey 2,816 0,066 0,053 0,903 0,912 0,920 0,935 
İkinci Düzey 2,936 0,068 0,071 0,898 0,908 0,915 0,930 

 

Tablo 3.26 incelendiğinde çalışmaya tutkunluk ölçeğinin birinci düzey çok faktörlü DFA 

modeline ilişkin uyum iyiliği değerleri ile ikinci düzey çok faktörlü DFA modeline ilişkin uyum 

iyiliği değerlerinin birbirlerine çok yakın olduğu görülmektedir. Ölçek her iki düzeyde de 

doğrulanmıştır. 

 

3.2.2.2.4. Psikolojik dayanıklılık ölçeğine ilişkin doğrulayıcı faktör analizi  

Tek boyut 6 maddeden oluşan psikolojik dayanıklılık ölçeğine ilişkin tek faktörlü DFA ölçme 

modeli şekil 3.7’de yer almaktadır.  
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Şekil 3. 7.  Psikolojik dayanıklılık ölçeği tek faktörlü DFA ölçme modeli 

Şekil 3.7 incelendiğinde ölçme modeli üzerinde herhangi bir modifikasyon yapılmadığı 

görülmektedir. Ancak ölçekten düşük faktör yükü nedeni ile PD3 (0.14) maddesi çıkarılmıştır. 

Ölçeğin Türkçe uyarlamasının yapıldığı (Çetin ve Basım, 2012) çalışmada da bu madde 

ölçekten çıkarıldıktan sonra ölçeğin doğrulandığı ifade edilmiştir. Modele ait standart  yol 

katsayıları, standart olmayan yol kat sayıları, t değerleri (C.R.) ve standart hatalara ilişkin 

bilgiler tablo 3.27’ de yer almaktadır. 

Tablo 3. 27. Psikolojik dayanıklılık ölçeği tek faktörlü DFA ölçüm değerleri 

Model Yolları β0 β1 S.E. C.R. P 

PD6 <--- Psikolojik Dayanıklılık ,826 1,000 
   

PD5 <--- Psikolojik Dayanıklılık ,919 1,049 ,050 21,142 < 0.001 

PD4 <--- Psikolojik Dayanıklılık ,710 ,908 ,057 15,798 < 0.001 

PD2 <--- Psikolojik Dayanıklılık ,492 ,590 ,058 10,154 < 0.001 

PD1 <--- Psikolojik Dayanıklılık ,687 ,835 ,055 15,137 < 0.001 

    β0=Standart yol kat sayıları  β1=Standart Olmayan Yol Kat Sayıları S.E: Standart Hata 
   C.R: t değerleri 
 

Tablo 3.27 incelendiğinde, DFA sonucunda psikolojik dayanıklılık ölçeğinin tek faktörlü DFA 

ölçüm değerlerine ait tüm yol kat sayılarının istatistiksel olarak anlamlı olduğu 

görülmektedir. t değerleri incelendiğinde yukarıda belirtilen varsayımlar ışığında t 

değerlerinde bir sorun olmadığı görülmektedir.  Standart yol katsayılarına bakıldığında 

psikolojik dayanıklılık ölçeğinde en fazla etkiye sahip olan maddenin PD5 (β0=0,919) olduğu 

görülmektedir.  Modele ait uyum iyiliği değerleri tablo 3.28’de belirtilmiştir. 
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Tablo 3. 28. Psikolojik dayanıklılık ölçeğine tek faktörlü DFA uyum iyiliği değerleri 

Uyum Kriterleri İyi Uyum Kabul Edilebilir 

Uyum 

Model Uyumu 

χ2/sd ≤ 3 ≤ 5 2,746  

RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ 0,05 0,05 <RMSEA ≤ 0,08 0,065  

SRMR 0 ≤ SRMR ≤ 0,05 0,05 <SRMR ≤ 0,10 0,024  

GFI 0,90 ≤ GFI ≤ 1 0,80 ≤ GFI < 0,90 0,987  

CFI 0.95 ≤ CFI ≤ 1 0.85 ≤ CFI < 0.95 0,991 

TLI 0,95 ≤ TLI ≤ 1 0,80 ≤ TLI < 0,95 0,981 

NFI 0,95 ≤ NFI ≤ 1 0,80 ≤ NFI < 0,95 0,985 

 

Tablo 3.28 incelendiğinde psikolojik dayanıklılık ölçeğine ilişkin uyum iyiliği değerlerinden 

χ2/sd, SRMR, GFI, CFI, TLI ve NFI değerlerinin iyi uyum iyiliği değerleri arasında olduğu, 

RMSEA değerlerinin ise kabul edilebilir uyum değerleri arasında olduğu görülmektedir. 

Ölçekten yapılan analiz sonucunda faktör yükü düşüklüğü (0,30’dan az) nedeniyle PD3 

maddesi çıkarılmıştır. t değeri düşüklüğü nedeniyle herhangi bir madde atılmamıştır. Tek 

faktörlü 6 maddeden oluşan psikolojik dayanıklılık ölçeği 5 maddelik yapısı ile 

doğrulanmıştır. 

 

 

3.3. Araştırmanın Temel Bulgularına İlişkin Analizler 

Tez çalışmasının bu kısmında araştırmanın demografik değişkenlerine göre verilerin 

dağılımına ve tanımlayıcı istatistiklere yer verilmiştir. Ayrıca demografik değişkenlere göre 

farklılaşmaların tespiti için bağımsız örneklem t testi ve tek yönlü varyans (ANOVA) analizleri 

yapılmıştır. Farklılıkların hangi gruplar arasında olduğunu tespit etmek için post-hoc 

testlerinden Tukey testi yapılmıştır. Son olarak değişkenler arasındaki ilişkilerin 

belirlenebilmesi için korelasyon analizi yapılmıştır. Yapılan analizlere ilişkin bilgiler 

aşağıdaki başlıklar altında yer almaktadır. 

 

3.3.1. Demografik özelliklere ilişkin istatistikler 

Araştırmaya katılan 415 kargo çalışanlarının cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim düzeyi, 

çalıştığı pozisyon, mevcut görevinde çalışma süresi ve mevcut işyerinde çalışma süresine 

ilişkin frekans dağılımları tablo 3.29’da yer almaktadır. 
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Tablo 3. 29. Katılımcıların demografik özelliklerine ilişkin bulgular 

Demografik Değişken Gruplar Frekans Yüzde 

Cinsiyet 
Kadın 89 21,4 

Erkek 326 78,6 

Yaş 

18-25 54 13,0 

26-35 166 40,0 

36-45 161 38,8 

46 ve üzeri 34 8,2 

Medeni Durum 
Evli 288 69,4 

Bek}r 127 30,6 
 
 
 

Eğitim Düzeyi 

İlkokul 29 7,0 

Ortaokul 65 15,7 

Lise 158 38,1 

Önlisans  88 21,2 

Lisans  71 17,0 

Lisansüstü 4 1,0 

Çalıştığı Görev 

Kurye 210 50,6 

Gişe 102 24,6 

Yönetici 58 14,0 

Diğer 45 10,8 
 

Mevcut Görevde  
Çalışma Süresi 

0-5 yıl 150 36,1 

6-10 yıl 101 24,3 

11-15 yıl 71 17,2 

16+ yıl 93 22,4 

Mevcut İşyerinde 
Çalışma Süresi 

0-5 yıl 169 40,7 

6-10 yıl 101 24,3 

11-15 yıl 68 16,4 

16+ yıl 77 18,6 
 
 
Tablo 3.29 incelendiğinde kargo sektörü çalışanları üzerinde yürütülen bu çalışmada 

katılımcıların %21,4’ünün kadınlardan, %78,6’sının erkeklerden oluştuğu görülmektedir. 

Sektörde ağırlıklı olarak erkeklerin istihdam edildiği de bu sonuç doğrultusunda söylenebilir.  

Yaş durumuna göre kargo sektörü çalışanlarının dağılımına bakıldığında çalışanların 

%40’ının 26–35 yaş aralığında olduğu, %38,8’inin ise 36–45 yaş aralığında olduğu 

görülmektedir. Sektörde istihdam edilen çalışanların çoğunluğunun (%78,8) 26–45 yaş 

arasında olduğu görülmektedir.  

Medeni duruma göre dağılım incelendiğinde katılımcıların %69,4’ü evli, %30,6’sı bek}rdır. 

Ankete katılan yaklaşık her üç kişiden birisi bek}rdır.  
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Eğitim düzeyi incelendiğinde katılımcıların %38,1’inin lise, %22,7’sinin ilkokul-ortaokul, 

%21,2’sinin önlisans, %17’sinin ise lisans mezunu olduğu görülmektedir. Bu bulgulara göre 

sektörde istihdam edilen kişilerin eğitim seviyesi yoğunluklu olarak lise mezunlarından 

oluşmaktadır. Ülkemizde yaklaşık 10 yıldır önlisans düzeyinde lojistik ve posta hizmetleri, 

lisans düzeyinde lojistik eğitimleri verilmiş olsa da bu bölüm mezunlarının kargo sektöründe 

beklenilen kadar istihdam edilmediği görülmektedir. Bunun gerekçesi sektörün zorlukları 

nedeniyle tercih edilmemesi olabilir.  

Çalışmada katılımcıların çalıştıkları görev de sorulmuştur. Katılımcıların %50,6’sı kurye, 

%24,6’sı gişe, %14’ü ise yöneticilerden oluşmaktadır. Katılımcılara bu görevler dışında diğer 

şıkkı tanımlanmış ve kendilerinin tanımlaması istenmiştir. Diğer şıkkını işaretleyen 45 

katılımcının bir kısmının şoför, güvenlik görevlisi ve ofis çalışanı olarak kendisini tanımladığı 

(n=28), bir kısmının da diğer (n=17) işaretleyip açıklama yapmadan bıraktığı görülmüştür.  

Katılımcılara mevcut görevlerinde çalışma süreleri de sorulmuştur. Katılımcıların %36,1’i 0-5 

yıl arasında, %24,3’ü ise 6-10 yıl arasında bu görevde çalıştıklarını bildirmişlerdir. Bu bulgu 

artan e-ticaretinde etkisiyle sektörde yeni istihdamın özellikle son 5 yılda arttığının bir 

göstergesi olarak yorumlanabilir. 

Son olarak katılımcılardan mevcut işyerinde kaç yıldır çalıştıkları da sorulmuştur. 

Katılımcıların %40,7’si 0–5 yıldır çalıştıklarını, %16,4’ü ise 11–15 yıldır aynı işyerinde 

çalıştıklarını belirtmiştir.  

Bu demografik değişkenlere ek olarak katılımcıların çalıştıkları görev ve cinsiyet arasındaki 

dağılımlarına ilişkin çapraz tablo oluşturulmuştur.  

Cinsiyetin çalışılan göreve göre dağılımı tablo 3.30’da yer almaktadır. 

Tablo 3. 30. Cinsiyetin çalışılan göreve göre dağılımı 

 
Çalıştığı Görev 

Toplam Kurye Gişe Yönetici Diğer 

Cinsiyet 
Kadın 9 40 25 15 89 

Erkek 201 62 33 30 326 

                      Toplam 210 102 58 45 415 
 

Tablo 3.30’da en göze çarpan bulgu kurye olarak çalışanların çok az  (%4; n=9) bir kısmı 

kadınlardan oluşmaktadır. Kadınların büyük bir çoğunluğu (%44; n=40) gişe de 

çalışmaktadır. Sektörde kadın istihdamında azımsanmayacak kadarı yöneticilerden (%43; 

n=25) oluşmaktadır.   

 

3.3.2. Araştırma değişkenlerine ilişkin tanımlayıcı istatistikler 



130 
 

Kargo sektörü çalışanlarından elde edilen veriler doğrultusunda değişkenlere ilişkin ortalama 

ve standart sapma dağılımları tablo 3.31’de yer almaktadır. 

Tablo 3. 31. Değişkenlere ilişkin tanımlayıcı istatistikler 

 Ortalama Standart Sapma 

Bilinçli Farkındalık 3,3820 ,83052 

Çalışmaya Tutkunluk 3,6819 ,70189 

İşin Anlamlılığı 3,8224 ,78072 

Psikolojik Dayanıklılık 3,9051 ,80610 

 
Tablo 3.31 incelendiğinde katılımcıların bilinçli farkındalık düzeyinin ortalamanın üzerinde 

olduğu görülmektedir. Katılımcılardan istenen en düşük değer 1 ve en yüksek değer 5’dir. Bu 

nedenle 3,38’lik bir ortalama çalışanların bilinçli farkındalık düzeylerinin ortalamanın biraz 

üstünde olduğu şeklinde yorumlanabilir. 

Tabloya göre en yüksek ortalama psikolojik dayanıklılık değişkenine aittir. Kargo sektörü 

çalışanları psikolojik dayanıklılık seviyelerinin yüksek olduğunu belirtmişlerdir. Ortalamanın 

neredeyse 4’e yakın olması (3,90) psikolojik dayanıklılıklarının yüksek olduğunun 

göstergesidir. Covid 19 salgının olduğu dönemde herkesin karantinada olduğu ancak kargo 

sektörünün aktif çalıştığı düşünüldüğünde bu sonuç şaşırtıcı değildir. Psikolojik dayanıklılık 

düzeylerinin yüksek olması, kargo şirketlerinin pandemi dönemindeki aşırı talebin 

karşılanabilmesinde en etkili unsurlardan biri olduğu ileri sürülebilir. 

Ortalamanın üzerinde olan diğer bir değişken çalışmaya tutkunluktur. Kargo sektörü 

çalışanları işlerini seven ve çalışmaya tutkulu çalışanlar oldukları söylenebilir. Ortalamanın 

3,68 olması bunun bir göstergesidir. Bu sektör çalışanlarının, e- ticaretin artması ile birlikte 

kargodaki hareketliliğin artması çalışanlarda iş yükünü artırsa da çalışmaya olan tutkuları 

azalmamıştır. 

Son olarak işin anlamlılığı değişkeninin ortalaması da neredeyse 4’e yakındır (3,82). Bu sonuç 

çalışanların işlerini anlamlı bulduğunun göstergesi olarak değerlendirilebilir. Belki de 

pandemi gibi bir dönemden geçtikten sonra işleri daha anlamlı gelmiş olabilir. Çünkü 

herkesin evinde oturduğu bir dönemde, müşterilerinin isteklerini kapılarına kadar götürmek 

veya gönderilerin kabulünü yapmak işlerinin ne kadar anlamlı olduğunun farkına varmalarını 

sağlamış olabilir.  

 

3.3.3. Farklılık analizleri 

Bu tez çalışmasında teze konu olan bilinçli farkındalık, işin anlamlılığı, çalışmaya tutkunluk ve 

psikolojik dayanıklılık değişkenlerine ilişkin, katılımcıların cinsiyete, medeni duruma, yaşa, 
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eğitim düzeyine, çalıştığı göreve, mevcut çalıştığı görevdeki yılına ve mevcut çalıştığı 

işyerindeki yılına göre farklılıkları da araştırılmıştır.  

Bu farklılıkların tespitinde bağımsız örneklem t- testi ve tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

yapılmıştır.  

Bağımsız örneklem t- testi; bu test incelenen metrik değişkenlerin, bağımsız iki grup 

ortalamaları açısından anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemek için yapılmaktadır. Bu 

tez kapsamında cinsiyet ve medeni duruma göre farklılığın tespitin de bu analiz kullanılmıştır 

(İslamoğlu ve Alnıaçık, 2014, s. 301). 

Tek yönlü varyans analizi (ANOVA); yukarıda ifade edilen t testi sadece iki grup arasındaki 

farklılıkları tespit etmek için kullanılmaktadır. ANOVA ile ikiden daha fazla grup arasındaki 

farklılıklar araştırılmaktadır (Altunışık vd., 2012, s. 180). ANOVA analizi sadece gruplar 

arasında anlamlı bir farkın olup olmamasını gösterirken, hangi gruplar arasında farklılık 

olduğunu göstermemektedir (Kalaycı, 2014, s. 135). Bu gruplar arası farklılıkları tespit 

edebilmek için de post-hoc testlerinden faydalanılmaktadır. Post-hoc testi, varyans analizi 

sonucunda gruplar arası bir farklılık varsa bunun hangi gruplar arasında olduğunu tespit 

etmek için kullanılan testtir (Kalaycı, 2014, s. 135). Post-hoc testlerinin sayısı oldukça 

fazladır. Bunlardan hangisinin seçileceği konusunda ilk olarak bakılacak kısım varyansların 

eşit olup olmamasıdır. Eğer varyanslar eşit ise LSD, Benferroni, Scheffe, Hochberg’s GT2, 

Dunnett ve Tukey testleri seçilebilir. Eğer varyanslar eşit değil ise Tamhane’s T2, Dunnett’s 

T3, Games-Howell veya Dunnet’s C testlerinden birisi seçilebilir (İslamoğlu ve Alnıaçık, 2014, 

s. 318). Bu testlerin hepsinin temelde işlevi aynıdır. Bunların içerisinde araştırmacılar 

tarafından daha fazla tercih edilenleri Tukey ve Benferroni testleridir (Kalaycı, 2014, s. 135). 

Bu tez çalışmasında Tukey testi tercih edilmiştir. Sonuç olarak, çalışmada belirlenen 

demografik değişkenlerden yaşa, eğitim düzeyine, çalışılan göreve, mevcut görevde çalışma 

süresine ve mevcut işyerinde çalışma süresine göre değişkenlerin gruplar arasındaki 

farklılıklarını tespit edebilmek için ANOVA testi kullanılmıştır.  

 

3.3.3.1. Bilinçli Farkındalıg a I lişkin Farklılık Analizleri 

Katılımcıların bilinçli farkındalık düzeylerinde cinsiyet ve medeni duruma göre farklılık olup 

olmadığını tespit etmek için yapılan bağımsız örneklem t testine ilişkin sonuçlar tablo 3.32’de 

yer almaktadır.  
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Tablo 3. 32. Katılımcıların bilinçli farkındalık düzeyine ilişkin bağımsız örneklem  t-testi 

sonuçları 

Gruplar N    
Standart 

Sapma 
Standart 

Hata 
t p 

Kadın 89 3,28 ,78742 
413 -1,268 ,206 

Erkek 326 3,40 ,84105 

Evli 288 3,44 ,83459 
413 2,153 ,032* 

Bekâr 127 3,25 ,80911 
          *p<.05 

 

Tablo 3.32 incelendiğinde katılımcıların bilinçli farkındalık düzeylerinde cinsiyete göre 

anlamlı bir farklılık tespit edilememiştir (p=0,206). Ancak medeni duruma göre anlamlı bir 

farklılık tespit edilmiştir [t(413) =2,153, p=0,032]. Bu farklılığın tespiti için ortalamalar 

incelenmiştir. Kargo sektöründe evli olan çalışanların bilinçli farkındalık ortalamalarının 

(X = ,    S.S.= ,83459), bek}r çalışanlardan (X = ,    S.S.= ,80911) daha yüksek olduğu 

görülmektedir.  

Katılımcıların yaşa, eğitim düzeyine, çalıştıkları göreve, mevcut görevlerinde çalışma 

sürelerine, mevcut işyerlerinde çalışma sürelerine göre bilinçli farkındalık düzeylerindeki 

farklılıkları tespit edebilmek için tek yönlü varyans (ANOVA) analizi yapılmıştır. Analiz 

sonuçları tablo 3.33’te yer almaktadır. 
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Tablo 3. 33. Katılımcıların bilinçli farkındalık düzeylerine ilişkin tek yönlü varyans (ANOVA) 

analizi sonuçları 

 
Varyans 
Kaynağı 

Karelerin 
Toplamı 

Standart 
Hata 

Karelerin 
Ortalaması 

F p 

Y
a
ş 

Gruplar Arası 8,498 3 2,833 

4,202 ,006* Grup içi 277,066 411 ,674 

Toplam 285,563 414  

E
ğ
it
im

 
D
ü
ze
y
i Gruplar Arası 11,315 5 2,263 

3,375 ,005* Grup içi 274,249 409 ,671 

Toplam 285,563 414  

Ç
a
lı
şt
ığ
ı 

G
ö
re
v

 Gruplar Arası 2,952 3 ,984 

1,431 ,233 Grup içi 282,612 411 ,688 

Toplam 285,563 414  

M
e

v
cu

t 
G
ö
re
v
d
e
 

Ç
a
lı
şm

a
 

S
ü
re
si

 Gruplar Arası 1,277 3 ,426 

,615 ,605 Grup içi 284,287 411 ,692 

Toplam 285,563 414  

M
e

v
cu

t 
İş
y
e
ri
n
d
e
 

Ç
a
lı
şm

a
 

S
ü
re
si

 Gruplar Arası 1,952 3 ,651 

,943 ,420 Grup içi 283,612 411 ,690 

Toplam 285,563 414  
       *p<.05 
 
Tablo 3.33 incelendiğinde katılımcıların bilinçli farkındalık düzeylerinde yaşa [F(3,411)= 4,202; 

p=0,006] ve eğitim düzeyine [F(5,409)=3,375; p=0,005] göre anlamlı bir farklılık tespit 

edilmiştir. Katılımcıların çalıştıkları göreve (p=0,233), mevcut görevde çalışma sürelerine 

(p=0,605) ve mevcut işyerinde çalışma sürelerine (p=0,420) göre bilinçli farkındalık 

düzeylerinde anlamlı bir farklılık tespit edilememiştir. Yaşa göre farklılığın hangi gruplar 

arasında olduğunu tespit edebilmek için yapılan Tukey testi sonuçları 3.34’te yer almaktadır.  
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Tablo 3. 34. Yaşa göre bilinçli farkındalık düzeyine ilişkin Tukey testi sonuçları 

 

 

 

 

 

 

 

 

                          

     

          
                   
 

 

 

Tablo 3.34 incelendiğinde yaşa göre bilinçli farkındalık düzeylerinde farklılığın sadece 18-25 

yaş ile 26-35 yaş arasında olduğu görülmektedir (p=0,003). Yaş dağılımlarına göre 

ortalamalar incelendiğinde 18-25 yaş arasında olanların ortalamalarının (X = ,  ), 26-35 yaş 

arasında olanların ortalamasından (X = ,  ) daha düşük olduğu görülmektedir. 18-25 yaş 

aralığında olan gençlerin Z kuşağının temsilcileri olduğu düşünüldüğünde sonucun böyle 

çıkması normal karşılanabilir. 

ANOVA testi sonucunda eğitim düzeylerine göre de farklılığın olduğu tespit edilmişti. Eğitim 

düzeyine göre bu farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu tespit edebilmek için yapılan 

Tukey testi sonuçları 3.35’te verilmiştir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

    Yaş    Yaş Ortalama 
Farkları 

Standart 
Hata 

p 

(1) 18-25 26-35 -,44419* ,12863 ,003* 

36-45 -,30755 ,12912 ,082 

46 ve üzeri -,43493 ,17975 ,075 

(2) 26-35 18-25 ,44419* ,12863 ,003* 

36-45 ,13664 ,09082 ,436 

46 ve üzeri ,00926 ,15456 1,000 

(3) 36-45 18-25 ,30755 ,12912 ,082 

26-35 -,13664 ,09082 ,436 

46 ve üzeri -,12738 ,15497 ,844 

(4) 46 ve 

üzeri 

18-25 ,43493 ,17975 ,075 

26-35 -,00926 ,15456 1,000 

36-45 ,12738 ,15497 ,844 
Grupların Ortalamaları  

(1) 3,05; (2) 3,49; (3) 3,35; (4) 3,48 
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Tablo 3. 35. Eğitim düzeyine göre bilinçli farkındalığa ilişkin Tukey testi sonuçları 

Eğitim Düzeyi Eğitim Düzeyi Ortalama 
Farkları 

Standart 
Hata 

p 

(1) İlkokul Ortaokul ,43017 ,18286 ,176 

Lise -,01921 ,16543 1,000 

Önlisans  ,16769 ,17533 ,931 

Lisans  ,03613 ,18046 1,000 

Lisansüstü ,60632 ,43676 ,734 

(2) Ortaokul İlkokul -,43017 ,18286 ,176 

Lise -,44937* ,12066 ,003* 

Önlisans  -,26248 ,13392 ,367 

Lisans ve yüksekokul -,39403 ,14057 ,059 

Lisansüstü ,17615 ,42184 ,998 

(3) Lise İlkokul ,01921 ,16543 1,000 

Ortaokul ,44937* ,12066 ,003* 

Önlisans  ,18689 ,10892 ,522 

Lisans ve yüksekokul  ,05534 ,11700 ,997 

Lisansüstü ,62553 ,41458 ,659 

(4) Önlisans  İlkokul -,16769 ,17533 ,931 

Ortaokul ,26248 ,13392 ,367 

Lise -,18689 ,10892 ,522 

Lisans ve yüksekokul -,13155 ,13063 ,915 

Lisansüstü ,43864 ,41863 ,901 

(5) Lisans  İlkokul -,03613 ,18046 1,000 

Ortaokul ,39403 ,14057 ,059 

Lise -,05534 ,11700 ,997 

Önlisans  ,13155 ,13063 ,915 

Lisansüstü ,57019 ,42081 ,754 

(6) Lisansüstü İlkokul -,60632 ,43676 ,734 

Ortaokul -,17615 ,42184 ,998 

Lise -,62553 ,41458 ,659 

Önlisans  -,43864 ,41863 ,901 

Lisans ve yüksekokul -,57019 ,42081 ,754 
Grupların Ortalamaları  

(1) 3,49; (2) 3,06; (3) 3,50; (4) 3,32; (5) 3,45; (6) 2,88 
                 *p<.05 
 
Tablo 3.35 incelendiğinde eğitim seviyesine göre bilinçli farkındalık düzeylerinde farklılığın 

sadece lise mezunları ile ortaokul mezunları arasında olduğu görülmektedir (p=0,003). 

Ortalamalar incelendiğinde ortaokul mezunu olanların ortalamalarının (X = ,  ) lise mezunu 
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olanların ortalamasından (X = ,  ) daha düşük olduğu görülmektedir. Eğitim seviyesi biraz 

arttığında bilinçli farkındalık düzeyindeki ortalama da artmaktadır. 

Sonuç olarak ANOVA analizine göre bilinçli farkındalık düzeyi kargo çalışanlarında yaşa ve 

eğitim düzeyine göre farklılık göstermiş, diğer tüm demografik değişkenlerde anlamlı bir 

farklılık tespit edilememiştir.  

 

3.3.3.2. I şin Anlamlılıg ına I lişkin Farklılık Analizleri 

Katılımcıların işin anlamlılığı düzeylerinde cinsiyet ve medeni duruma göre farklılık olup 

olmadığını tespit etmek için yapılan bağımsız örneklem t testi yapılmıştır. t testi sonucunda 

katılımcıların işin anlamlılığı düzeylerinde cinsiyete (p=0,193) ve medeni duruma göre  

(p=0,109) anlamlı bir farklılık tespit edilememiştir. 

Katılımcıların yaşa, eğitim düzeyine, çalıştıkları göreve, mevcut görevlerinde çalışma 

sürelerine, mevcut işyerlerinde çalışma sürelerine göre işin anlamlılığı düzeylerindeki 

farklılıkları tespit edebilmek için tek yönlü varyans (ANOVA) analizi yapılmıştır. Analiz 

sonuçları kargo çalışanlarında yaşa (p=0,180), eğitim düzeyine (p=0,067), çalıştığı göreve 

(p=0,342), mevcut görevinde çalışma süresine (p=0,454) ve mevcut işyerinde çalışma 

süresine (p=0,314) göre anlamlı bir farklılık tespit edilememiştir. 

Sonuç olarak işin anlamlılığı kargo çalışanlarında bu tez kapsamında belirlenen demografik 

değişkenler açısından anlamlı bir farklılık göstermemiştir. 

 

3.3.3.3. Çalışmaya Tutkunlug a I lişkin Farklılık Analizleri 

Katılımcıların çalışmaya tutkunluk düzeylerinde cinsiyet ve medeni duruma göre farklılık 

olup olmadığını tespit etmek için yapılan bağımsız örneklem t testi yapılmıştır. Analiz 

sonucunda katılımcıların çalışmaya tutkunluk düzeylerinde cinsiyete  (p=0,801) ve medeni 

duruma göre (p=0,088) anlamlı bir farklılık tespit edilememiştir 

Katılımcıların yaşa, eğitim düzeyine, çalıştıkları göreve, mevcut görevlerinde çalışma 

sürelerine, mevcut işyerlerinde çalışma sürelerine göre çalışmaya tutkunluk düzeylerindeki 

farklılıkları tespit edebilmek için tek yönlü varyans (ANOVA) analizi yapılmıştır. Analiz 

sonuçları tablo 3.36’da yer almaktadır. 
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Tablo 3. 36. Katılımcıların çalışmaya tutkunluk düzeyine ilişkin  tek yönlü varyans (ANOVA) 

analizi sonuçları 

 
Varyans 
Kaynağı 

Karelerin 
Toplamı 

Standart 
Hata 

Karelerin 
Ortalaması 

F p 

Y
a
ş 

Gruplar Arası 6,026 3 2,009 

4,171 ,006* Grup içi 197,934 411 ,482 

Toplam 203,959 414  

E
ğ
it
im

 
D
ü
ze
y
i Gruplar Arası 1,996 5 ,399 

,809 ,544 Grup içi 201,963 409 ,494 

Toplam 203,959 414  

Ç
a
lı
şt
ığ
ı 

G
ö
re
v

 Gruplar Arası 3,874 3 1,291 

2,652 ,048* Grup içi 200,085 411 ,487 

Toplam 203,959 414  

M
e

v
cu

t 
G
ö
re
v
d
e
 

Ç
a
lı
şm

a
 

S
ü
re
si

 Gruplar Arası 3,313 3 1,104 

2,262 ,081 Grup içi 200,646 411 ,488 

Toplam 203,959 414  

M
e

v
cu

t 
İş
y
e
ri
n
d
e
 

Ç
a
lı
şm

a
 

S
ü
re
si

 Gruplar Arası 2,718 3 ,906 

1,850 ,137 Grup içi 201,241 411 ,490 

Toplam 203,959 414  
      *p<.05 

 

Tablo 3.36 incelendiğinde katılımcıların çalışmaya tutkunluk düzeylerinde yaşa [F(3,411)= 

4,171; p=0,006] ve çalıştığı göreve [F(3,411)=2,652; p=,048] göre anlamlı bir farklılık tespit 

edilmiştir. Katılımcıların eğitim düzeyine (p=0,544), mevcut görevde çalışma sürelerine 

(p=0,081), mevcut işyerinde çalışma sürelerine (p=0,137) göre çalışmaya tutkunluk 

düzeylerinde anlamlı bir farklılık tespit edilememiştir. Yaşa göre farklılığın hangi gruplar 

arasında olduğunu tespit edebilmek için yapılan Tukey testi sonuçları 3.37’ da yer almaktadır. 
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Tablo 3. 37. Katılımcıların çalışmaya tutkunluk düzeylerinin yaşa göre dağılımına ilişkin 

Tukey testi sonuçları 

 
 

 

 
 
 

 

 
 

 
 

 
 
 
 
 

                           *p<.05 

 

Tablo 3.37 incelendiğinde yaşa göre çalışmaya tutkunluk düzeylerinde farklılığın sadece 18–

25 yaş ile 46 ve üzeri olanlar arasında olduğu görülmektedir (p=0,010). Ortalamalar 

incelendiğinde 18–25 yaş arasında olanların ortalamalarının (X = ,  ), 46 ve üzeri olanların 

ortalamasından (X = ,  ) daha düşük olduğu görülmektedir. Bu sonuç meslekte uzun yıllar 

geçirmiş kişilerin mesleğe daha yeni başlayan kişilere göre daha çalışmaya tutkulu 

olduklarının bir göstergesidir.  

Çalışmada, çalışılan göreve göre farklılığın olduğu da tespit edilmiştir. Katılımcılarda 

çalıştıkları göreve göre farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu tespit edebilmek için 

yapılan Tukey testi sonuçları Tablo 3.38’de verilmiştir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Yaş Yaş 
Ortalama 
Farkı 

Standart 
Hata 

p 

(1) 18-25 26-35 -,26730 ,10872 ,068 

36-45 -,14328 ,10913 ,555 

46 ve üzeri -,47636* ,15193 ,010* 

(2) 26-35 18-25 ,26730 ,10872 ,068 

36-45 ,12402 ,07676 ,371 

46 ve üzeri -,20905 ,13064 ,380 

(3) 36-45 18-25 ,14328 ,10913 ,555 

26-35 -,12402 ,07676 ,371 

46 ve üzeri -,33307 ,13098 ,055 

(4) 46 ve 

üzeri 

18-25 ,47636* ,15193 ,010* 

26-35 ,20905 ,13064 ,380 

36-45 ,33307 ,13098 ,055 
Grupların Ortalamaları  

(1) 3,48; (2) 3,74; (3) 3,62; (4) 3,95 
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Tablo 3. 38. Katılımcıların çalışmaya tutkunluk düzeylerinin çalıştıkları göreve göre 

dağılımına ilişkin Tukey testi sonuçları 

Çalışılan Görev Çalışılan Görev 
Ortalama 
Farkları 

Standart 
Hata 

p 

(1) Kurye Gişe -,02656 ,08421 ,989 

Yönetici -,28826* ,10350 ,029* 

Diğer -,06032 ,11461 ,953 

(2) Gişe Kurye ,02656 ,08421 ,989 

Yönetici -,26170 ,11474 ,104 

Diğer -,03376 ,12486 ,993 

(3) Yönetici Kurye ,28826* ,10350 ,029* 

Gişe ,26170 ,11474 ,104 

Diğer ,22795 ,13861 ,355 

(4) Diğer Kurye ,06032 ,11461 ,953 

Gişe ,03376 ,12486 ,993 

Yönetici -,22795 ,13861 ,355 
Grupların Ortalamaları  

(1) 3,62; (2) 3,65; (3) 3,91; (4) 3,68 
                  *p<.05 

 

Tablo 3.38 incelendiğinde katılımcıların çalıştıkları göreve göre çalışmaya tutkunluk 

düzeylerinde farklılığın sadece kuryeler ile yöneticiler arasında olduğu görülmektedir 

(p=0,029). Ortalamalar incelendiğinde kuryelerin çalışmaya tutkunluk ortalamalarının  

(X =3,62), yöneticilerin çalışmaya tutkunluk ortalamasından (X = ,  ) daha düşük olduğu 

görülmektedir. Yöneticilerin stratejik ve taktiksel karar vermelerinden dolayı daha fazla 

işlerine yoğunlaşmaları onları kuryelere göre çalışmaya daha tutkun yapmış olabilir. Ayrıca 

kurye olarak çalışan kişilerin iş koşulları ile yönetici olarak görev yapanların iş koşullarının 

farklılıkları da bu sonuca neden olmuş olabilir.  

 

3.3.3.4. Psikolojik Dayanıklılıg a I lişkin Farklılık Analizleri 

Katılımcıların psikolojik dayanıklılık düzeylerinde cinsiyet ve medeni duruma göre farklılık 

olup olmadığını tespit etmek için yapılan bağımsız örneklem t testi yapılmıştır. Katılımcıların 

psikolojik dayanıklılık düzeylerinde cinsiyete (p=0,900) ve medeni duruma göre  (p=0,48)  

anlamlı bir farklılık tespit edilememiştir.   

Katılımcıların yaşa, eğitim düzeyine, çalıştıkları göreve, mevcut meslekte çalışma sürelerine, 

mevcut işyerinde çalışma sürelerine göre psikolojik dayanıklılık düzeylerindeki farklılıkları 

tespit edebilmek için tek yönlü varyans (ANOVA) analizi yapılmıştır. Analiz sonuçlarına göre 

kargo çalışanlarında yaşa (p=0,087), eğitim düzeyine (p=0,243), çalıştığı göreve (p=0,124), 
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mevcut görevinde çalışma süresine (p=0,408) ve mevcut işyerinde çalışma süresine (p=0,295) 

göre anlamlı bir farklılık tespit edilememiştir.  

 

3.3.4. Araştırma değişkenleri arasındaki ilişkinin analizi 

Değişkenler arası ilişkiler korelasyon analizi ile tespit edilmektedir. Değişkenler arası bir 

ilişkinin varlığı neden-sonuç ilişkisi anlamına gelmemelidir (Gürbüz ve Şahin, 2015, s. 255). 

Korelasyon analizi neticesinde hesaplanan korelasyon kat sayısı r ile gösterilir ve -1 ile +1 

arasında bir değer alır (Altunışık vd., 2012, s. 228). Korelasyon katsayısı değişkenlerin 

arasında var olan ilişkinin yönünü belirlerken bu ilişkinin derecesi hakkında bilgi de 

vermektedir (Gürbüz ve Şahin, 2015, s. 255). Genel olarak bu değerin 0 ≤ r < 0,3 arasında 

olması zayıf ilişki, 0,3 ≤ r < 0,7 arasında olması orta derece ilişki, 0,7 ≤ r < 1 arasında olması 

kuvvetli ilişki olduğunu göstermektedir. Bu değerle pozitif olabileceği gibi negatifte olabilir 

(Gürbüz ve Şahin, 2015, s. 256). 

Bu analizin bazı varsayımları mevcuttur. Bunlar şu şekilde sıralanabilir (İslamoğlu ve 

Alnıaçık, 2014, s. 348): 

 Ölçümlerin birbirinden bağımsız olması gerekmektedir. 

 Ölçümler metrik olmalı, en azından aralıklı ölçekle ölçülmesi gerekmektedir. 

 Değişkenler arası doğrusal ilişkilerin olması gerekmektedir. 

 Verilerin normal dağılması gerekmektedir. 

Eğer iki değişken arasındaki ilişki belirlenmek isteniyorsa basit korelasyon analizi, ikiden 

fazla değişken arasındaki ilişkiler (ikili olarak) belirlenmek isteniyorsa çoklu korelasyon 

analizleri yapılmaktadır. Bir ya da daha fazla değişken kontrol altında tutulurken başka iki 

değişken arasındaki ilişkiyi belirmek amacıyla yapılan analiz ise kısmi korelasyon 

analizidir (Gürbüz ve Şahin, 2015, s. 257-260). 

Bu tez çalışmasında dört değişken olması ve değişkenler arasındaki ikili ilişkilerin 

belirlenmesi için çoklu korelasyon analizi yapılmıştır. Bilinçli farkındalık, işin anlamlılığı, 

çalışmaya tutkunluk ve psikolojik dayanıklılık arasındaki ilişkilerin tespiti için yapılmış çoklu 

korelasyon analizi sonuçları tablo 3.39’da yer almaktadır.  
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Tablo 3. 39. Değişkenlere ait korelasyon analizi sonuçları 

Değişkenler    S.S 1 2 3 4 

(1) Bilinçli Farkındalık 3,38 ,83052 1    

(2) İşin Anlamlılığı 3,82 ,78072 ,208** 1   

(3) Çalışmaya Tutkunluk 3,68 ,70189 ,196** ,649** 1  

(4) Psikolojik Dayanıklılık 3,90 ,80610 ,251** ,535** ,674** 1 

**p<0,01 (n=415); X :Ortalama  S.S: Standart Sapma 

 

Tablo 3.39 incelendiğinde elde edilen bulgulara göre bilinçli farkındalık ile işin anlamlılığı 

arasında anlamlı ve pozitif yönde bir ilişki (r(415) =0,208;  p <,001) tespit edilmiştir. Yine 

bilinçli farkındalıkla ile çalışmaya tutkunluk arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki (r(415) =0,196;  

p <,001) ve bilinçli farkındalıkla psikolojik dayanıklılık arasında anlamlı ve pozitif ilişki (r(415) 

=0,251;  p <.001) saptanmıştır. Ayrıca işin anlamlılığı ile çalışmaya tutkunluk arasında 

anlamlı ve pozitif ilişki (r(415) =0,649; p <.001) ve işin anlamlılığı ile psikolojik dayanıklılık 

arasında anlamlı ve pozitif ilişki (r(415) =0,535; p <.001) bulunmuştur. Son olarak çalışmaya 

tutkunluk ve psikolojik dayanıklılık arasında da anlamlı ve pozitif ilişki (r(415) =0,624, p <.001) 

tespit edilmiştir. Değişkenlerin tamamının pozitif kavramlar olması ilişkilerinde pozitif yönde 

olmasını sağlamıştır. Tabloya göre tüm değişkenler arasında pozitif ve anlamlı ilişkiler vardır. 

 

3.4. Araştırma Modelinin ve Hipotezlerinin Testleri 

Çalışmanın bu kısmında yöntem kısmında belirlenen yedi hipotezin testine ilişkin bulgulara 

yer verilmiştir. Ayrıca araştırma için oluşturulan aracılık modellerinin de testi yapılmıştır. 

Araştırmanın hipotezlerinin testi için yapısal eşitlik modellemesi (YEM) kullanılmıştır. 

Aşağıdaki başlıklarda öncelikle YEM ve yol analizinin ne olduğu, literatürde kullanılan farklı 

aracılık analiz yöntemlerinin neler olduğu ve bu tez çalışmasında seçilen bootstrap 

yönteminin ne olduğu anlatılmıştır. Daha sonra aracılık analizleri için oluşturulmuş 

modellere, modellere ilişkin uyum iyiliği değerlerine ve hipotez testlerine ilişkin bulgulara 

yer verilmiştir. YEM için AMOS programından yararlanılmıştır. 

 

3.4.1. Yapısal eşitlik modellemesi ve yol (path)analizi 

Yapısal eşitlik modellemesi (YEM);  üzerinde araştırma için oluşturulan hipotezlerin bir 

model ile betimlenmesi için kullanılmaktadır. Modeller genellikle varsayımsal teorilerin ya da 

var olan teorilerin temelini oluşturmaktadır (Çelik ve Yılmaz, 2013, s. 7). 

YEM’in temel amacı, bir veya birden fazla bağımsız değişken ile bir veya birden fazla bağımlı 

değişkenin arasındaki ilişkileri test etmektedir. YEM’in klasik çoklu regresyon analizinden 

bazı üstünlükleri vardır. Bunlar şu şekilde sıralanabilir (Gürbüz ve Şahin, 2015, s. 324): 
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 YEM ile önceden belirlenmiş kuramsal temeli olan bir modelin, araştırmanın 

örnekleminden elde edilen verilerde doğrulanıp doğrulanmadığına bakılmaktadır. 

 YEM ile ölçüm hataları dikkate alınarak model testi yapılır. 

 YEM’de gözlenen ve örtük değişkenler bir arada analiz edilebilmektedir. Klasik 

yöntemde böyle bir imkan yoktur.  

Yol (Path) analizi ise; araştırmacının kuramsal olarak kurguladığı ve kurgu doğrultusunda 

veri toplayarak elindeki verinin kurguladığı modeli doğrulayıp doğrulamadığını test ettiği bir 

analizdir (Meydan ve Şeşen, 2015, s. 97). 

Yol analizi yaparken (Meydan ve Şeşen, 2015, s. 97): 

 Öncelikle model test edilir. 

 Ardından programın önerdiği gerekli modifikasyonlar yapılır.  

 Son olarak iyileştirilmiş modelin tekrar testi yapılır. 

Yol analizi çoklu regresyon mantığında çalışmakta olan, dolaylı ve doğrudan ilişkilerin 

belirlenerek test edildiği modellerden oluşmaktadır (Gürbüz ve Şahin, 2015, s. 328). 

Bu tez çalışmasında iki ana model oluşturulmuştur. Bu modeller aracılılık modelidir. Örgütsel 

davranış araştırmalarında yıllarca bir bağımsız değişkenin bir bağımlı değişkene olan 

etkisinden oluşan iki değişkenli çalışmalara odaklanılmıştır. Ancak yıllar içerinde örgütsel 

davranış alanında araştırmacılar istatistik yöntemlerde kendilerini geliştirmiş ve son yıllarda 

bu bağımlı ve bağımsız değişkenlere aracı ya da düzenleyici rol oynayabilecek değişkenlerde 

eklenmiştir (Gürbüz ve Bayık, 2021, s. 2). Düzenleyici değişken, bağımsız değişkenin bağımlı 

değişkene etkisini maksimum olarak tanımlanmasını açıklarken, aracı değişken ise bağımsız 

değişkenin bağımlı değişken arasındaki etkisinin üretkenliğini açıklamaktadır. Basit aracılık 

modelinin en temel özelliklerinden birisi aracı değişkenin bir tane olmasıdır (Burmaoğlu vd., 

2013,  s. 14-15).Basit bir aracılık modeli şekil 3.8’de yer almaktadır. 
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              Bağımsız Değişken                                                                         Bağımlı Değişken 

                                                                      c 

 

Toplam etki 

 

Dolaylı etki (a x b) 

 

                                                                Aracı Değişken 

 

                                                a  b 

  

c’ 

 

Doğrudan Etki 

 

Şekil 3. 8. Basit ve aracılık etki modeli 

Kaynak: Hayes ve Rockwood, 2017, s. 41; Gürbüz ve Bayık, 2021 

Şekil 3.8. incelendiğinde üsteki model basit etki modeli ve alttaki model aracılık etki 

modelidir. Bu model şu şekilde açıklanabilir (Fritz ve MacKinnon, 2007; Hayes ve Rockwood, 

2017; Gürbüz ve Bayık, 2021): 

 Basit etki modelinde (üstte olan); c yolu bağımsız değişken olan X’in bağımlı değişken 

Y’ye olan toplam etkisini temsil etmektedir.  

 Basit aracılık modeli (altta olan); a yolu bağımsız değişken X’in aracı değişken M’ye 

etkisini temsil etmektedir. b yolu aracı değişken M’nin bağımlı değişken Y’ye etkisini 

temsil etmektedir. c’ yolu ise bağımsız değişken X ile aracı değişken M aynı anda 

modele dahil edildiğinde, bağımsız değişken X’in bağımlı değişken Y’ye etkisini temsil 

etmektedir.  

 a, b, c ve c’ yollarının tamamı standart olmayan regresyon kat sayılarıdır (β).Modelde 

a çarpı b (a x b) sonucu elde edilen etki dolaylı etkiyken, c’ yolu doğrudan etkidir. 

 

Diğer taraftan alan yazınında sıklıkla tercih edilen aracılık analizi yöntemi Baron ve 

Kenny’nin ileri sürdüğü yöntemdir. Bu yöntemin bazı adımları mevcuttur. Bu adımlar Şekil 

3.8’deki yollar dikkate alınarak şu şekilde sıralanmaktadır (Baron ve Kenny, 1986): 

1. adım: Bağımsız değişkenin bağımlı değişkeni etkilemesi gerekir (c yolu anlamlı olmalı). 

2. adım: Bağımsız değişkenin aracı değişkeni etkilemesi gerekir (a yolu anlamlı olmalı). 

X Y 

X Y 

M 
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3. adım: Aracı değişkenin bağımlı değişkeni etkilemesi gerekir (b yolu anlamlı olmalı). 

4. adım: Aracı değişken eklendiğinde bağımsız değişkenin bağımlı değişkene etkisi azalıyorsa 

kısmi aracılık (c’ yolu c yoluna göre azalıyorsa), etki tamamen ortadan kalkıyorsa (c’ yolu 

anlamsız oluyorsa) tam aracılık olduğu tespiti yapılır. 

Eğer bu adımlardaki varsayımlar sağlanamamış ise aracılık analizinden söz edilememektedir. 

Baron ve Kenny yönteminde dolaylı etkinin anlamlılığının testi için de sobel testinden 

faydalanılmaktadır (Gürbüz ve Bayık, 2021). Her ne kadar alan yazınında bu yöntem sıklıkla 

kullanılsa da son yıllarda Baron ve Kenny’nin nedensel adımlar yöntemine araştırmacılar 

tarafından eleştiriler getirilmiştir. Araştırmacılar geleneksel yöntem olan Baron ve Kenny 

aracılık modelinin yerine yeni bir yöntem olarak bootstrap yöntemini önermişlerdir (Shrout 

ve Bolger, 2002; Fritz ve MacKinnon, 2007; Hayes ve Rockwood, 2017; Gürbüz ve Bayık, 

2021).  

Bu  yöntemin özellikleri aşağıda sıralanmaktadır (Hayes, 2009; Zhao vd., 2010; Gürbüz ve 

Bayık, 2021):  

 Şekil 3.8’de belirtilen c yolunun anlamlı olması beklenmemektedir. c yolu olarak 

tanımlanan toplam etki anlamsız olsa da aracı etki olabilir.  

 a yolunun tek başına anlamlı olması beklenmemektedir. 

 b yolunun tek başına anlamlı olması beklenmemektedir.  

 Kısmi aracı veya tam aracı ifadeleri kullanmak yerine, doğrudan etki c’ yolu, dolaylı 

etki a yolu ile b yolunun çarpımı (a x b) ve toplam etki (c = c’+ (a x b))değerleri 

raporlanarak yorum yapılmaktadır. 

 c’ ve c yolları anlamsız olabilir bu durumda dolaylı etkinin (a x b) ortadan 

kaldırmamakta ve aracılık modelini geçersiz kılmamaktadır.  

 Dolaylı etkinin anlamlılığını belirlemede bootstrap güven aralığı hesaplamalarından 

elde edilen bulgular yorumlanmaktadır. 

 

Bu tez çalışmasında dolaylı etkileri tespit etmek ve aracılık analizinin anlamlılığını 

belirleyebilmek için önyükleme (bootstrap) yöntemi kullanılmıştır (Shrout ve Bolger, 2002).  

Bootstrap tekniği ile elde edilen % 95 güven aralığı alt sınır ve üst sınır değerlerine bakılarak 

belirlenmiştir. Bu alt ve üst değer olan (Confidence Interval, CI) değerlerinin sıfır (0) değerini 

içermemesi gerekmektedir (MacKinnon vd., 2004). Ayrıca aracılık tespitinde kullanılan 

bootstrap tekniği 5000 yeniden örneklem seçeneği kullanılarak yapılmıştır.  
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3.4.2. Bilinçli farkındalık çalışmaya tutkunluk ve işin anlamlılığına ilişkin hipotez 

testleri 

Bu tez çalışmasında öncelikle bağımsız değişken bilinçli farkındalığın bağımlı değişken 

çalışmaya tutkunluk üzerindeki etkisine bakılmıştır. Bu etkiye ilişkin yol analizi 3.9’da yer 

almaktadır. 

 

Şekil 3. 9. Bilinçli farkındalık ve çalışmaya tutkunluk toplam etki yol analizi 

Şekil 3.9’da bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğa olan toplam etkisi yer almaktadır 

(Şekil 3.8’deki c yolu). Şekil incelendiğinde bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğu anlamlı 

ve pozitif olarak etkilediği görülmektedir. Model uyum iyiliklerinde NFI değerinin kabul 

edilebilir değer aralığının biraz altında olduğu görülmüş ve bazı modifikasyonlar yapılmıştır. 

Yapılan modifikasyonlar sonucunda tüm değerlerin referans alınan değer aralıklarına ulaştığı 

görülmüştür. Modele ilişkin uyum iyiliği değerleri tablo 3.40’da yer almaktadır. 
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Tablo 3. 40. Bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğa etkisinin uyum iyiliği değerleri 

Uyum Kriterleri İyi Uyum Kabul Edilebilir 

Uyum 

Model Uyumu 

χ2/sd ≤ 3 ≤ 5 2,511 

RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ 0,05 0,05 <RMSEA ≤ 0,08 0,050 

SRMR 0 ≤ SRMR ≤ 0,05 0,05 <SRMR ≤ 0,10 0,075 

GFI 0,90 ≤ GFI ≤ 1 0,80 ≤ GFI < 0,90 0,836 

CFI 0.95 ≤ CFI ≤ 1 0.85 ≤ CFI < 0.95 0,878 

TLI 0,95 ≤ TLI ≤ 1 0,80 ≤ TLI < 0,95 0,867 

NFI 0,95 ≤ NFI ≤ 1 0,80 ≤ NFI < 0,95 0,823 

 

Tablo 3.40 incelendiğinde modelde χ2/sd ve RMSEA değerleri iyi uyum değerleri arasında, 

diğer tüm değerlerin kabul edilebilir değer aralıklarında olduğu görülmektedir. Modele ilişkin 

t değerleri de incelenmiştir. t değerlerinde de herhangi bir sorun olmadığı belirlenmiştir. 

Dolayısıyla bu bulgularla modelin anlamlı olduğu anlaşılmaktadır. 

Bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğa olan toplam etkisine ilişkin basit etki modeline ait 

standart olmayan yol katsayısı değeri (β), standart hata değeri (S.H) ve anlamlılık (p) değeri 

tablo 3.41’de yer almaktadır. 

Tablo 3. 41. Bilinçli farkındalık ve çalışmaya tutkunluk toplam etki değerleri 

Tahmin Değişkeni 

Sonuç Değişkeni 

Çalışmaya Tutkunluk 

β SH P 

Bilinçli Farkındalık (c Yolu) ,446* 0,097 < 0.001 

R²         ,095 

 

Tablo 3.41 incelendiğinde kargo sektörü çalışanlarında bilinçli farkındalığın çalışmaya 

tutkunluğu pozitif ve anlamlı bir şekilde etkilediği görülmektedir (β=,446; p<0,001). Bilinçli 

farkındalığın çalışmaya tutkunluğun ne kadarını açıkladığını gösteren R2 değeri 

incelendiğinde çalışmaya tutkunluğun %9,5’lik kısmının bilinçli farkındalığa bağlı olduğu 

görülmektedir. Bu bulgulara göre “bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğa pozitif yönde 

bir etkisi vardır” şeklinde oluşturulan H1 hipotezi kabul edilmiştir. 

Bu tez çalışmasının ana hipotezlerinden birisi olan “Bilinçli farkındalığın çalışmaya 

tutkunluğa etkisinde işin anlamlılığının aracılık rolü vardır” şeklinde oluşturulan H6 

hipotezine ilişkin yol analizi şekil 3.10’da yer almaktadır. Ayrıca “bilinçli farkındalığın işin 

anlamlılığına pozitif yönde bir etkisi vardır” şeklinde oluşturulan H3 hipotezine ve “işin 
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anlamlılığının çalışmaya tutkunluğa pozitif yönde bir etkisi vardır.” şeklinde oluşturulan H4 

hipotezine ilişkin yol analizleri şekil 3.10’da yer almaktadır.  

 

Şekil 3. 10. Bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğa etkisinde işin anlamlılığının aracılık 

rolüne ilişkin yol analizi 

Şekil 3.10’ da bilinçli farkındalığın işin anlamlılığına anlamlı ve pozitif etkisi (a yolu), işin 

anlamlılığının çalışmaya tutkunluğa anlamlı ve pozitif etkisi (b yolu) ve bilinçli farkındalığın 

çalışmaya tutkunluğa olan doğrudan etkisine (c’) ilişkin yol analizleri görülmektedir. Model 

uyum iyiliklerinde NFI değerinin kabul edilebilir değer aralığının biraz altında olduğu 

görülmüş ve bazı modifikasyonlar yapılmıştır. Yapılan modifikasyonlar sonucunda tüm 

değerler referans alınan değer aralıklarına ulaşmıştır. Modele ilişkin uyum iyiliği değerleri 

tablo 3.42’de yer almaktadır. 
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Tablo 3. 42. Bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğa etkisinde işin anlamlılığının aracılık 

rolü uyum iyiliği değerleri 

Uyum Kriterleri İyi Uyum Kabul Edilebilir 

Uyum 

Model Uyumu 

χ2/sd ≤ 3 ≤ 5 2,326 

RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ 0,05 0,05 <RMSEA ≤ 0,08 0,047 

SRMR 0 ≤ SRMR ≤ 0,05 0,05 <SRMR ≤ 0,10 0,070 

GFI 0,90 ≤ GFI ≤ 1 0,80 ≤ GFI < 0,90 0,815 

CFI 0.95 ≤ CFI ≤ 1 0.85 ≤ CFI < 0.95 0,869 

TLI 0,95 ≤ TLI ≤ 1 0,80 ≤ TLI < 0,95 0,860 

NFI 0,95 ≤ NFI ≤ 1 0,80 ≤ NFI < 0,95 0,812 

 

Tablo 3.42 incelendiğinde modelde χ2/sd ve RMSEA değerleri iyi uyum değerleri arasında, 

diğer tüm değerlerin kabul edilebilir değer aralığında olduğu görülmektedir. Modele ilişkin t 

değerleri de incelenmiştir. t değerlerinde de herhangi bir sorun olmadığı belirlenmiştir. 

Dolayısıyla bu bulgularla modelin anlamlı olduğu anlaşılmaktadır. 

Bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğa etkisinde işin anlamlılığının aracılık rolüne ilişkin 

basit aracı etki modeline ait standart olmayan yol katsayısı değerleri (β), standart hata 

değerleri (S.H) ve anlamlılık (p) değerleri tablo 3.43’te yer almaktadır. 

Tablo 3. 43. Bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğa etkisinde işin anlamlılığının aracılık 

rolünün incelenmesi 

Tahmin Değişkenler 

                      Sonuç Değişkenleri 

İşin Anlamlılığı Çalışmaya Tutkunluk 

β SH P    β SH P 

Bilinçli Farkındalık (c yolu) - - - 0,446* 0,097 < 0.001 

R² - - -   0,095 

Bilinçli Farkındalık (a yolu) 0,306* 0,083 < 0.001 - - - 

R² 0,051     - - - 

Bilinçli Farkındalık (c' yolu) - - - 0,202* 0,066 0,002 

İşin Anlamlılığı (b yolu) - - - 0,855* 0,079 < 0.001 

R² - - -  0,645 
  

Dolaylı Etki -  -  -   0,261* (0,113 – 0,464)  

 

Tablo 3.43 incelendiğinde bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluk üzerindeki toplam etkisi 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (c yolu; β=,446; p<0,001). Bilinçli farkındalık ile işin 
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anlamlılığı arasında pozitif bir yol kat sayısı elde edilmiştir (a yolu; β=,306; p<0,001). Bu 

sonuca göre H3 hipotezi kabul edilmiştir.  İşin anlamlılığı ile çalışmaya tutkunluk arasında 

da pozitif bir yol kat sayısı tespit edilmiştir (b yolu; β=,855; p<0,001). Bu sonuca göre H4 

hipotezi kabul edilmiştir. Son olarak bilinçli farkındalık ve çalışmaya tutkunluk arasındaki 

dolaylı etkinin anlamlı olup olmadığına Bootstrap analizi sonucu ulaşılan güven aralıklarına 

bakılarak karar verilmiştir. Buna göre Bootstrap analizi sonucunda işin anlamlılığı aracılık 

ettiğinde, bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğa olan dolaylı etkisi [β= 0,261; p<0,001; 

95% BCA CI (0,113 – 0,464)] olarak elde edilmiştir. Bu aralık 0 değerini içermediği için 

aracılık etkisi istatistiksel olarak anlamlıdır (MacKinnon vd., 2004: 9). Bu sonuca göre tez 

çalışmasının ana hipotezlerinden birisi olan aracılık analizine ilişkin H6 hipotezi kabul 

edilmiştir. a yoluna ilişkin R2 değeri incelendiğinde bu tez kapsamındaki kargo 

çalışanlarından oluşan örneklemde, bilinçli farkındalığın işin anlamlılığının %5,1’lik bir 

kısmını açıkladığı söylenebilir. Diğer taraftan b yoluna ait R2 değeri incelendiğinde işin 

anlamlılığının çalışmaya tutkunluğun %64,5’lik kısmını açıkladığı görülmektedir.  

 

3.4.3. Bilinçli farkındalık psikolojik dayanıklılık ve işin anlamlılığına ilişkin hipotez 

testleri 

Bu tez çalışmasında ilişkisi araştırılan diğer iki değişken de bilinçli farkındalık ve psikolojik 

dayanıklılıktır. Bu ilişkiye ait yol analizi şekil 3.11’de yer almaktadır. 

 

Şekil 3. 11. Bilinçli farkındalık ve psikolojik dayanıklılık toplam etki yol analizi 
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Şekil 3.11’de bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılığa olan toplam etkisi yer almaktadır 

(Şekil 3.8’deki c yolu). Şekil incelendiğinde bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılığı 

anlamlı ve pozitif olarak etkilediği görülmektedir. Model uyum iyiliklerinde RMSEA değerinin 

kabul edilebilir değer aralığının biraz üstünde olduğu görülmüş ve programın önerdiği tek bir 

modifikasyon yapılmıştır. Yapılan modifikasyon sonucunda tüm değerlerin referans alınan 

değer aralıklarına ulaştığı görülmüştür. Modele ilişkin uyum iyiliği değerleri tablo 3.44’te yer 

almaktadır. 

Tablo 3. 44. Bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılığa etkisinin uyum iyiliği değerleri 

Uyum Kriterleri İyi Uyum Kabul Edilebilir 

Uyum 

Model Uyumu 

χ2/sd ≤ 3 ≤ 5 2,805 

RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ 0,05 0,05 <RMSEA ≤ 0,08 0,066 

SRMR 0 ≤ SRMR ≤ 0,05 0,05 <SRMR ≤ 0,10 0,060 

GFI 0,90 ≤ GFI ≤ 1 0,80 ≤ GFI < 0,90 0,889 

CFI 0.95 ≤ CFI ≤ 1 0.85 ≤ CFI < 0.95 0,909 

TLI 0,95 ≤ TLI ≤ 1 0,80 ≤ TLI < 0,95 0,907 

NFI 0,95 ≤ NFI ≤ 1 0,80 ≤ NFI < 0,95 0,866 

 

Tablo 3.44 incelendiğinde modelde χ2/sd değeri iyi uyum değerleri arasında, diğer tüm 

değerlerin kabul edilebilir değer aralıklarında olduğu görülmektedir. Modele ilişkin t 

değerleri de incelenmiştir. t değerlerinde de herhangi bir sorun olmadığı tespit edilmiştir. 

Dolayısıyla bu bulgularla modelin anlamlı olduğu anlaşılmaktadır. 

Bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılığa olan toplam etkisine ilişkin basit etki modeline 

ait standart olmayan yol katsayısı değeri (β), standart hata değeri (S.H) ve anlamlılık (p) 

değeri tablo 3.45’te yer almaktadır 

Tablo 3. 45. Bilinçli farkındalık ve psikolojik dayanıklılık toplam etki değerleri 

Tahmin Değişkeni 

Sonuç Değişkeni 

Psikolojik Dayanıklılık 

β SH P 

Bilinçli Farkındalık (c Yolu) 0,270* 0,054 < 0.001 

R²      0,077 

 

Tablo 3.45 incelendiğinde kargo sektörü çalışanlarında bilinçli farkındalığın psikolojik 

dayanıklılığı pozitif ve anlamlı bir şekilde etkilediği görülmektedir (β=,270; p<0,001). Bilinçli 

farkındalığın psikolojik dayanıklılığın ne kadarını açıkladığını gösteren R2 değeri 

incelendiğinde psikolojik dayanıklılığın %7,7’lik kısmının bilinçli farkındalığa bağlı olduğu 
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görülmektedir. Bu bulgulara göre “Bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılığa pozitif yönde 

bir etkisi vardır.” şeklinde oluşturulan H2 hipotezi kabul edilmiştir. 

Bu tez çalışmasının ana hipotezlerinden birisi olan “Bilinçli farkındalığın psikolojik 

dayanıklılığa etkisinde işin anlamlılığının aracılık rolü vardır.” şeklinde oluşturulan H7 

hipotezine ilişkin yol analizi şekil 3.12’de yer almaktadır. Ayrıca “İşin anlamlılığının psikolojik 

dayanıklılığa pozitif yönde bir etkisi vardır” şeklinde oluşturulan H5 hipotezine ilişkin yol 

analizi de şekil 3.12’de yer almaktadır.  

 

 

Şekil 3. 12. Bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılığa etkisinde işin anlamlılığının aracılık 

rolüne ilişkin yol analizi 

Şekil 3.12’ de bilinçli farkındalığın işin anlamlılığına anlamlı ve pozitif etkisi (a yolu), işin 

anlamlılığının psikolojik dayanıklılığa anlamlı ve pozitif etkisi (b yolu) ve bilinçli farkındalığın 

psikolojik dayanıklılığa olan doğrudan etkisine (c’) ilişkin yol analizleri görülmektedir. Model 

uyum iyiliklerinde basit etki analizinde olduğu gibi RMSEA değerinin kabul edilebilir değer 

aralığının biraz üstünde olduğu görülmüş ve programın önerdiği modifikasyon yapılmıştır. 

Yapılan modifikasyon sonucunda tüm değerler referans alınan değer aralıklarına ulaşmıştır. 

Modele ilişkin uyum iyiliği değerleri tablo 3.46’da yer almaktadır. 
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Tablo 3. 46. Bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılığa etkisinde işin anlamlılığının  

aracılık rolü uyum iyiliği değerleri 

Uyum Kriterleri İyi Uyum Kabul Edilebilir 

Uyum 

Model Uyumu 

χ2/sd ≤ 3 ≤ 5 2,328 

RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ 0,05 0,05 <RMSEA ≤ 0,08 0,057 

SRMR 0 ≤ SRMR ≤ 0,05 0,05 <SRMR ≤ 0,10 0,060 

GFI 0,90 ≤ GFI ≤ 1 0,80 ≤ GFI < 0,90 0,872 

CFI 0.95 ≤ CFI ≤ 1 0.85 ≤ CFI < 0.95 0,905 

TLI 0,95 ≤ TLI ≤ 1 0,80 ≤ TLI < 0,95 0,903 

NFI 0,95 ≤ NFI ≤ 1 0,80 ≤ NFI < 0,95 0,855 

 

Tablo 3.46 incelendiğinde modelde χ2/sd değeri iyi uyum değerleri arasında, diğer tüm 

değerlerin kabul edilebilir değer aralıklarında olduğu görülmektedir. Modele ilişkin t 

değerleri de incelenmiştir. t değerlerinde de herhangi bir sorun olmadığı tespit edilmiştir. 

Dolayısıyla bu bulgularla modelin anlamlı olduğu anlaşılmaktadır 

Bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılığa etkinde işin anlamlılığının aracılık rolüne ilişkin 

basit aracı etki modeline ait standart olmayan yol katsayısı değerleri (β), standart hata 

değerleri (S.H) ve anlamlılık (p) değerleri tablo 3.47’de yer almaktadır 

Tablo 3. 47. Bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılığa etkisinde işin anlamlılığının aracılık 

rolünün incelenmesi 

Tahmin Değişkenleri 

                            Sonuç Değişkenleri 

İşin Anlamlılığı Psikolojik Dayanıklılık 

β SH P    β SH P 

Bilinçli Farkındalık (c Yolu) - - - 0,270* 0,054 < 0.001 

R² - - -    0,077 

Bilinçli Farkındalık (a Yolu) ,176* 0,044 < 0.001 - - - 

R² ,051     - - - 

Bilinçli Farkındalık (c' Yolu) - - - 0,159* 0,048 < 0.001 

İşin Anlamlılığı (b yolu) - - - 0,657* 0,074 < 0.001 

R² - - -    0,340 
  

Dolaylı Etki -  -  - 0,115* (0,048- 0,197)  

 

Bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılık üzerindeki toplam etkisi istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmuştur (c yolu; β=,270; p<0,001). Bilinçli farkındalık ile işin anlamlılığı arasında 
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pozitif bir yol kat sayısı elde edilmiştir (a yolu; β=,176; p<0,001). Bu sonuca göre H3 hipotezi 

kabul edilmiştir.  İşin anlamlılığı ile psikolojik dayanıklılık arasında da pozitif bir yol kat 

sayısı tespit edilmiştir (b yolu; β=,657; p<0,001). Bu sonuca göre H5 hipotezi kabul 

edilmiştir. Son olarak bilinçli farkındalık ve psikolojik dayanıklılık arasındaki dolaylı etkinin 

anlamlı olup olmadığına Bootstrap analizi sonucu ulaşılan güven aralıklarına bakılarak karar 

verilmiştir. Buna göre Bootstrap analizi sonucunda işin anlamlılığı aracılık ettiğinde, bilinçli 

farkındalığın psikolojik dayanıklılığa olan dolaylı etkisi  [β= 0,115; p<0,001; 95% BCA CI 

(0,048 - 0,197)] olarak elde edilmiştir. Bu aralık 0 değerini içermediği için aracılık etkisi 

istatistiksel olarak anlamlıdır (MacKinnon vd., 2004, s. 9). Bu sonuca göre tez çalışmasının 

ana hipotezlerinden birisi olan aracılık analizine ilişkin H7 hipotezi kabul edilmiştir. a 

yoluna ilişkin R2 değeri incelendiğinde bu tez kapsamındaki kargo çalışanlarından oluşan 

örneklemde, bilinçli farkındalığın işin anlamlılığının %5,1’lik bir kısmını açıkladığı 

söylenebilir. Diğer taraftan b yoluna ait R2 değeri incelendiğinde işin anlamlılığının psikolojik 

dayanıklılığın %34’lük kısmını açıkladığı görülmektedir.  

Araştırmanın bulguları doğrultusunda tüm hipotezlere ilişkin kabul ve ret durumlarını 

gösteren bilgiler tablo 3.48’de yer almaktadır. 

Tablo 3. 48. Hipotez testleri sonuçları 

HİPOTEZLER Kabul/Ret 
Durumu 

H1: Bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğa pozitif yönde bir etkisi 
vardır. 

Kabul 

H2: Bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılığa pozitif yönde bir etkisi 
vardır. 

Kabul 

H3: Bilinçli farkındalığın işin anlamlılığına pozitif yönde bir etkisi vardır. Kabul 
H4: İşin anlamlılığının çalışmaya tutkunluğa pozitif yönde bir etkisi 
vardır. 

Kabul 

H5: İşin anlamlılığının psikolojik dayanıklılığa pozitif yönde bir etkisi 
vardır. 

Kabul 

H6: Bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğa etkisinde işin 
anlamlılığının aracılık rolü vardır. 

Kabul 

H7: Bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılığa etkisinde işin 
anlamlılığının aracılık rolü vardır. 

Kabul 

 

Tablo 3.48 incelendiğinde araştırmaya ilişkin oluşturulan yedi hipotezin de kabul edildiği 

görülmektedir. Bu sonuçlara göre kargo sektörü çalışanlarında çalışmaya tutkunluk ve 

psikolojik dayanıklılık üzerinde hem bilinçli farkındalığın hem de işin anlamlılığının ayrı ayrı 

etkileri olduğu görülmektedir. Diğer taraftan bilinçli farkındalığın işin anlamlılığını da pozitif 

yönde etkilediği tespit edilmiştir. Ayrıca bilinçli farkındalık ile birlikte işin anlamlılığı bir 

araya geldiğinde hem çalışmaya tutkunluğu hem de psikolojik dayanıklılığı pozitif yönde 

etkilediği görülmektedir. Bir başka ifadeyle işin anlamlılığı, bilinçli farkındalığın çalışmaya 

tutkunluğa ve psikolojik dayanıklılığa etkisinde aracı bir rol üstlenmiştir.  
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SONUÇ VE ÖNERİLER 

İş dünyasında küreselleşmenin artmasıyla birlikte rekabette artmaktadır. Örgütler 

birbirlerinin teknolojilerini, iş yapış şekillerini ve de makinalarını kopyalayabilmektedir. 

Ancak örgütler entelektüel sermayeleri olan çalışanları kopyalayamamaktadırlar. Yapay 

zekanın tartışıldığı, metavers’ten bahsedildiği günümüz iş hayatında çalışanlar artık daha da 

fazla önem kazanmıştır. Bunların dışında dünyada ve ülkemizde salgın hastalıklar, doğal 

afetler olmakta ve iş dünyası giderek daha çevik hal almak zorunda kalmaktadır. Dış 

etkenlere uyum sağlayan örgütler varlıklarına devam ederken bunu başaramayan örgütler 

silinip gitmektedir.   

Günümüzde yaşanan salgın hastalıklar, doğal afetler (sel, yangın, deprem vb.) kargo 

sektörünün tüm süreçlerde ne kadar hayati bir rol oynadığını bir kez daha göstermiştir. 

Özellikle Covid 19 pandemisi örgütlerin iş yapış şekillerini tamamen etkilemiştir. 2020 yılına 

kadar çok az bir ülkede uzaktan çalışma ve hibrit çalışma yöntemi kullanılırken, 2020 yılında 

Dünya Sağlık Örgütü’nün ilan ettiği pandemi ile birlikte uzaktan çalışma ve hibrit çalışmaya 

geçilmiştir. Ancak kargo sektörü tıpkı sağlık sektörü gibi yüz yüze çalışmaya devam etmiştir. 

Zor zamanlarda önemli bir görev üstlenen kargo sektörü çalışanlarının bu süreçte çalışmaya 

olan tutkunluklarının devam edebilmesi ve psikolojik olarak dayanıklı olmaları oldukça önem 

arz etmektedir. Bu nedenle örgütlerde çalışanların çalışmaya tutkunluklarını ve psikolojik 

dayanıklılıklarını artırmak pozitif çıktılar sağlayacaktır. Bu tez çalışmasında da bu iki 

değişkene pozitif etkisi olacağı düşünülen bilinçli farkındalık ve işin anlamlılığı konuları ele 

alınmıştır.  

Yapılan bu çalışmada örgütler için önemli olan bu iki tutuma, bilinçli farkındalığın etkisi 

araştırılmıştır. Ayrıca bu etkileşimde işin anlamlılığının da aracı bir rol üstlenip üstlenmediği 

de merak edilmiştir. Dolayısıyla araştırmanın amacı bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluk 

ve psikolojik dayanıklılığa etkisinde işin anlamlılığının aracılık rolünü belirlemektir. 

Bu amaç doğrultusunda veriler Türkiye genelinde kargo çalışanlarından elde edilmiştir. 

Türkiye geneli dağıtılan anketlerden geri dönüş alınan sayı 434’tür.  Geri dönüş yapılan 

anketlerden eksik, hatalı ve aşırı uç değerler gerekçesiyle toplam 19 anket çıkarılmış, geriye 

kalan 415 veri ile analizlere devam edilmiştir. %95 güven aralığında bu örneklem 

büyüklüğünün yeterli olduğu görülmüştür. 

Hatalı eksik veriler çıkarılıp, aşırı uç değerler tespit edilip veriler hazır hale getirildikten 

sonra veri analizlerinden önce verilerin normal dağılıp dağılmadığına bakmak için normallik 

analizi sonucu çarpıklık ve basıklık değerlerine bakılmıştır. Bu analiz sonucunda değerlerin   -

1,5 ile +1,5 arasında olduğu dolayısıyla verilerin normal dağıldığı görülmüştür. Daha sonra 

çok değişkenli modellerde hata terimleri arasında bir ilişkinin ya da bağımlılığın olması 

durumunda otokorelasyon sorunu olabileceğinden, otokorelasyon analizi için Durbin-Watson 

(DW) testi yapılmıştır. Bu testin sonucunda da değerlerin 1,5 ve 2,5 arasında olduğu 
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görülmüş ve bu değerlerde de bir sorun olmadığı belirlenmiştir. Bu aşamada son olarak çoklu 

doğrusal bağlantı sorunu olup olmadığına bakılmıştır. Çoklu doğrusal bağlantı sorununun 

tespitinde VIF, TV, CI değerlerine bakılmış ve değerlerin uygun aralıklarda olduğu (VIF < 10; 

TV > 0,10; CI < 30) belirlenmiştir. 

Bu analizler yapıldıktan sonra ölçeklere ilişkin analizlere geçilmiştir. Çalışmada bilinçli 

farkındalığı ölçmek için 15 ifadelik tek boyutlu ölçek, işin anlamlılığını ölçmek için 10 ifadelik 

3 boyutlu ölçek, çalışmaya tutkunluğu ölçmek için 17 maddelik 3 boyuttan oluşan ölçek 

kullanılmıştır. Son olarak psikolojik dayanıklılığı ölçmek için 6 ifadelik bir ölçek 

kullanılmıştır.  

Araştırmada kullanılan bu ölçeklerin güvenirlik analizleri için iç tutarlılık katsayısını 

belirlemek amacıyla cronbach alfa değerlerine, yapı geçerliliklerini test etmek için ise 

açıklayıcı faktör analizi (AFA) ve doğrulayıcı faktör analizi (DFA) değerlerine bakılmıştır. 

Güvenirlik ve geçerlilik analizleri yapabilmek için SPSS ve AMOS istatistik programları 

kullanılmıştır. 

Yapılan güvenilirlik analizi sonucunda bilinçli farkındalık, işin anlamlılığı, çalışmaya 

tutkunluk ve  psikolojik dayanıklılık ölçeklerine  ilişkin cronbach alfa iç tutarlılık değerlerinin 

sırasıyla 0,898; 0,897; 0,908; 0,779   olduğu görülmüştür. Yapılan geçerlilik analiz sonucunda 

psikolojik dayanıklılık ölçeğinden 3. madde çıkarılmıştır. Bu madde çıkarıldıktan sonra ölçeğe 

ilişkin cronbach alfa iç tutarlılık değerinin de 0,847’ye yükseldiği görülmüştür.  

Güvenilirlik analizinden sonra ölçeklerin geçerliliği için hem AFA hem de DFA analizleri 

yapılmıştır. AFA analizi sonucunda bilinçli farkındalık ölçeğinin tek boyutlu, çalışmaya 

tutkunluk ölçeğinin çok boyutlu ve psikolojik dayanıklılık ölçeğinin tek boyutlu olduğu tespit 

edilmiştir. Ancak çok boyutlu bir ölçek olan işin anlamlılığının AFA sonucu tek boyutlu bir 

yapıya sahip olduğu saptanmıştır. Ölçeğin Türkçe uyarlamasını yapan Fındıklı vd.’de (2017) 

ölçeğin açıklayıcı faktör analizi sonucunda tek faktörlü bir yapıya sahip olduğunu 

belirtmişlerdir. Ayrıca psikolojik dayanıklılık ölçeğinden ters ifade olarak kodlanan üçüncü 

madde düşük faktör yükü nedeniyle ölçekten çıkarılmıştır.  

DFA sonucunda ise yine bilinçli farkındalık ölçeğinin 15 madde ile psikolojik dayanıklılık 

ölçeğinin ise AFA da olduğu gibi 5 madde ile tek faktörlü yapılarının bazı modifikasyonlar 

sonucu doğrulandığı görülmüştür. Çalışmaya tutkunluk ölçeği için ise hem birinci düzey çok 

faktörlü DFA hem de ikinci düzey çok faktörlü DFA modellerinin doğrulandığı görülmüştür. 

AFA sonucu tek boyutlu olarak tespit edilen işin anlamlılığı ölçeğinin ise hem tek faktörlü 

DFA yapısına hem de birinci düzey çok faktörlü ve ikinci düzey çok faktörlü DFA yapısına 

bakılmış ölçek her düzeyde doğrulanmıştır.  

Ölçeklere ilişkin analizlerden sonra verinin elde edildiği kargo çalışanlarının demografik 

özellikleri incelenmiştir. Bu tez çalışmasında katılımcıların cinsiyet, yaş, medeni durum, 

eğitim düzeyi, çalıştığı pozisyon, mevcut görevinde çalışma süresi ve mevcut işyerinde 
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çalışma süresi olmak üzere yedi demografik özelliğine bakılmıştır. Bu çalışmada 

katılımcıların %21,4’ünün kadın olduğu görülmüştür. Örneklem kapsamında kadın istihdam 

oranına bakıldığında sektörün erkek egemen bir sektör olduğu yönünde yorum yapılabilir. 

Her ne kadar kadın istihdam oranı düşük olsa da örneklem kapsamında sektörde çalışan 

kadınların eğitim seviyelerinin erkeklerden daha yüksek olduğu dikkat çekmektedir. Kadın 

çalışanların çoğunluğunun lisans (%23) ve önlisans (%32) mezunu olduğu görülmüştür. 

Örneklem kapsamında sektörde istihdam edilen çalışanların çoğunluğunun (%78,8) 26-45 

yaş arasında olduğu görülmüştür. Diğer taraftan katılımcıların çoğunluğunun evli (%69,4) 

olduğu bulunmuştur. Ayrıca çalışanların çoğunlukla kuryelerden (%50,6)’den oluştuğu 

çalışmanın diğer bulguları arasındadır. Kuryelerin sadece %4’lük bir kısmı kadınlardan 

oluşmaktadır. Kadınların büyük bir çoğunluğu (%44) gişe de çalışmaktadır.  

Çalışmada değişkenlere ilişkin tanımlayıcı istatistiklere de bakılmıştır. Katılımcıların bilinçli 

farkındalık düzeylerinin (3,38), işin anlamlılığı düzeylerinin (3,82), çalışmaya tutkunluk 

düzeylerinin (3,68) ve psikolojik dayanıklılık düzeylerinin (3,90) ortalamanın üzerinde 

olduğu görülmektedir. Psikolojik dayanıklılık düzeylerinin yüksek olması, kargo şirketlerinin 

pandemi dönemindeki aşırı talebin karşılanabilmesinde en etkili unsurlardan biri olduğu ileri 

sürülebilir. Ortalamanın üzerinde olan diğer bir değişken çalışmaya tutkunluktur. Kargo 

sektörü çalışanları işlerini seven ve çalışmaya tutkulu çalışanlar oldukları söylenebilir. Bu 

sektör çalışanlarının, e-ticaretin artması ile birlikte kargodaki hareketliliğin artması, 

çalışanlarda iş yükünü artırsa da çalışmaya olan tutkuları azalmamıştır. İşin anlamlılık 

düzeyinin de dörde yakın çıkması çalışanların işlerini anlamlı bulduğunun bir göstergesi 

olarak söylenebilir. Belki de pandemi gibi bir dönemden geçtikten sonra çalışanlar işlerini 

daha anlamlı bulmuş olabilirler. Çünkü herkesin evinde kalmak zorunda olduğu karantina 

döneminde müşterilerin taleplerini gerçekleştirmek için çalışmaya devam etmeleri işlerinin 

ne kadar anlamlı olduğunun farkına varmalarını sağlamış olabilir.  

Araştırmada, değişkenlerin demografik özelliklere göre anlamlı farklılıklar gösterip 

göstermediğini belirlemek için t-testi ve ANOVA analizleri yapılmıştır. İlk olarak bilinçli 

farkındalığın medeni duruma, yaşa ve eğitim düzeyine göre farklılaştığı bulgulanmıştır.  

 Çalışmada bilinçli farkındalığın medeni duruma göre farklılaştığı yapılan bağımsız 

örneklem t-testi sonucunda belirlenmiştir. Analiz sonucunda katılımcılardan evli 

olanların bilinçli farkındalık düzeylerinin bek}r çalışanlardan daha yüksek olduğu 

tespit edilmiştir. İmiroğlu vd. (2021) 519 yetişkin üzerinde yürüttükleri çalışmada da 

evli bireylerin bilinçli farkındalık düzeylerinin bekar bireylerin bilinçli farkındalık 

düzeylerinden daha yüksek olduğunu belirlemişlerdir. Başka bir çalışmada 

Fettahlioğlu ve Gül (2022) sigorta acentesi çalışanları üzerine yürüttükleri çalışmada 

medeni durumun bilinçli farkındalığa göre farklılaştığını tespit etmişlerdir. Wu vd. 

(2022) de hemşireler üzerinde yaptıkları çalışmada medeni duruma göre farklılık 

tespit etmişlerdir. Yapılan bu tez çalışması literatürle benzerlik göstermektedir. Bu 
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tez çalışmasında sonucun bu şekilde olmasındaki etken faktör, evliliğin bireylere ek 

sorumluluklar yüklemesi şeklinde yorumlanabilir. Bu sorumluluğu yerine getirirken 

farkındalıklarının daha yüksek olması gerekliliği, bilinçli farkındalık ortalamalarının 

daha yüksek olmasına sebep olmuş olabilir.   

 Çalışmada bilinçli farkındalığın yaşa göre farklılaştığı yapılan ANOVA testi sonucunda 

tespit edilmiştir. Bu farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için 

yapılan Tukey testi sonucunda 18-25 yaşında olan daha genç Z kuşağına mensup 

çalışanların, 26-35 yaş arasında olan Y kuşağına göre bilinçli farkındalık düzeyleri 

daha düşük bulunmuştur. Literatürde Alispahic ve Hasanbegovic-Anic’de (2017), 

Bosna Hersek'teki on iki şehirden, genel nüfustan 441 katılımcıdan oluşan bir 

örneklem üzerinde yürüttükleri çalışmalarında yaş olarak daha büyük katılımcıların 

bilinçli farkındalık düzeylerinin genç katılımcılardan daha yüksek olduğunu 

bulgulamışlardır. Yapılan bu tez çalışması literatürle örtüşmektedir. Bu bulgu farklılık 

analizleri arasında önemli bir sonuçtur. Yaş ilerledikçe bilinçli farkındalığın arttığı, 

daha genç yaşlarda özellikle iş hayatının başında olan 18-25 yaş arasında çalışanlarda 

bilinçli farkındalık düzeylerinin düşük olduğu görülmüştür. Bunun bir nedeni genç 

çalışanların iş esnasında da olsa dikkat dağıtıcı unsurlara daha fazla maruz kalması 

olabilir. Bunlara örnek olarak akıllı telefonlardaki bildirimlerin sürekli açık olması 

verilebilir. Yapılan çalışmalarda bilinçli farkındalığın problemli akıllı telefon 

kullanımını azalttığı görülmüştür (Kaymaz ve Şakiroğlu, 2020). Hatta “The Light 

Phone” isimli telefon üreticisi firma saat, alarm, rehber ve tuş takımından oluşan 

sadece arama ve mesajlama yapılabilen bir telefon üretmiştir. Bu kadar az özellikli bir 

telefon üretmenin amacını şirketin kurucusu “Bunu oluşturmaya başladık çünkü 

gerçek mutluluğun anda var olmak anlamına geldiği çok açıktı…” şeklinde açıklama 

yaparak bilinçli farkındalık vurgusu yapmıştır (Yüksel, 2019).  

 Çalışmada bilinçli farkındalığın eğitim düzeyine göre farklılaştığı yapılan ANOVA testi 

sonunda tespit edilmiştir. Bu farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek 

için yapılan Tukey testi sonucunda lise mezunlarının ortaokul mezunlarına göre 

bilinçli farkındalık düzeylerinin daha yüksek olduğu bulgulanmıştır. Wu vd.(2022) 

hemşireler üzerinde yürüttükleri çalışmalarında benzer şekilde bilinçli farkındalığın 

lisansüstü mezunlarında lisans ve ortaokul mezunlarına göre daha yüksek olduğunu 

bulgulamışlardır. Eğitim seviyesi biraz arttığında bilinçli farkındalık düzeyindeki 

ortalama da artmaktadır.  

Bilinçli farkındalığın demografik değişkenlerden cinsiyete, yapılan göreve, mevcut görevde 

çalışma süresine ve mevcut işyerinde çalışma süresine göre katılımcılar arasında anlamlı bir 

farklılık tespit edilememiştir.  

 Çalışma sonucunda katılımcılarda cinsiyete göre bilinçli farkındalık düzeylerinde 

anlamlı bir farklılık tespit edilememiştir. Literatür tarandığında cinsiyete göre 
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farklılaşmanın olmadığına ilişkin çalışmalar olduğu görülmüştür (Sevilgen vd., 2023; 

Wu vd., 2022; Güngör vd., 2022; İmiroğlu vd., 2021; Konan ve Yılmaz, 2020; Cengiz 

vd., 2016). Ancak bu çalışmaların yanında bilinçli farkındalığın cinsiyete göre 

farklılaştığını tespit eden çalışmaların da olduğu görülmüştür (Fettahlioğlu ve Gül, 

2022; Güler ve Usluca, 2021). Her ne kadar yapılan çalışmaların çoğunda bilinçli 

farkındalığın cinsiyete göre farklılaşmadığı tespit edilse de literatürdeki farklılık 

tespit eden çalışmaların varlığı henüz bu konuda bir netliğe ulaşılamadığının bir 

göstergesidir.  

 Çalışmada mevcut görevde çalışma süresine ve mevcut işyerinde çalışma süresine 

göre katılımcılar arasında bilinçli farkındalığa ilişkin anlamlı bir farklılık tespit 

edilememiştir. Tonga ve Erden (2021) okul öncesi öğretmenleri üzerinde yürüttükleri 

çalışmalarında da mesleki deneyime göre bilinçli farkındalık düzeylerinde anlamlı bir 

farklılık tespit edememişlerdir. Bu tez çalışmasının sonuçları da literatürle 

uyuşmaktadır. 

 Çalışmada katılımcıların bulundukları pozisyona göre bilinçli farkındalık 

düzeylerindeki farklılaşmada araştırılmıştır. Katılımcılarda kurye, gişe, yönetici ve 

diğer çalışanlar arasında anlamlı bir farklılık tespit edilememiştir.  

Tez çalışmasının bir başka değişkeni olan çalışmaya tutkunlukta ise yaşa ve çalıştığı göreve 

göre farklılık tespit edilmiştir. 

 Araştırmada çalışmaya tutkunluğun yaşa göre farklılaştığı yapılan ANOVA testi 

sonunda tespit edilmiştir. Bu farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek 

için yapılan Tukey testi sonucunda 18-25 yaş arasında olan katılımcılar ile 46 ve 

üzerinde yaşı olanlar arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. 18-25 yaş 

arasındaki katılımcıların çalışmaya tutkunluk düzeyleri, yaşı 46 ve üzeri olan 

katılımcıların çalışmaya tutkunluk düzeylerinden daha düşük olduğu belirlenmiştir. 

Literatür incelendiğinde Aslan ve Güzel (2020), sağlık çalışanları üzerinde 

yürüttükleri çalışmalarında da yaşa göre anlamlı bir farklılık tespit etmişlerdir. Şahin 

vd. (2018) hastane çalışanlarından elde ettikleri veriler sonucunda 18-25 yaş 

arasındaki çalışanların 34-41 yaş arasındaki ve 42 ve üstü yaşında olan çalışanlardan 

çalışmaya tutkunluk düzeylerinin daha düşük olduğunu tespit etmişlerdir. Keçeci vd. 

(2022) akademisyenlerde 60 yaş üzeri akademisyenlerin çalışmaya tutkunluk 

düzeylerinin daha yüksek olduğunu bulgulamışlardır. Literatürde yapılan 

araştırmalarla bu tez çalışmasının bulguları paralellik göstermektedir. Bu sonuç 

meslekte uzun yıllar geçirmiş kişilerin mesleğe daha yeni başlayan kişilere göre daha 

çalışmaya tutkulu olduklarının bir göstergesidir. Bir kişinin mesleğine verdiği emek 

onun çalışmaya tutkunluk düzeyini de artırdığı şeklinde yorumlanabilir. 
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 Araştırmada çalışmaya tutkunluğun, bireyin çalıştığı göreve göre farklılaştığı yapılan 

ANOVA testi sonunda tespit edilmiştir. Çalışmaya tutkunluk düzeylerinde farklılığın 

sadece kuryeler ile yöneticiler arasında olduğu belirlenmiştir. Kuryelerin çalışmaya 

tutkunluk ortalamalarının yöneticilerin çalışmaya tutkunluk ortalamalarından daha 

düşük olduğu saptanmıştır. Okur vd. (2022) mavi ve beyaz yakalı çalışanlar üzerinde 

yürüttükleri çalışmada yönetici olanlarla yönetici olmayanlar arasında çalışmaya 

tutkunluk düzeyinde anlamlı bir farklılık tespit etmişlerdir. Keçeci vd. (2022) ise 

akademisyenler üzerinde yürüttükleri çalışmada Profesörlerin araştırma görevlileri 

ve doktor öğretim üyelerinden daha yüksek bir çalışmaya tutkunluğa sahip 

olduklarını belirlemişlerdir. Literatürde yapılan araştırmalarla bu tez çalışmasının 

bulguları paralellik göstermektedir. Bireyin mesleğindeki rütbe arttıkça çalışmaya 

tutkunlukta farklılık yaratmaktadır. Bunun birkaç sebebi olabilir. Yönetici veya üst 

rütbede olan kişilerin yaptıkları işler karşılığında terfi edilmiş olmaları örgütsel 

destek hissetmelerini sağlamış olabilir. Yöneticilerin örgütün devamlılığı için kararlar 

vermelerinden dolayı daha fazla işlerine yoğunlaşmaları, onları kuryelere göre 

çalışmaya daha tutkun yapmış olabilir. Ayrıca kurye olarak çalışan kişilerin iş 

koşulları ile yönetici olarak görev yapanların iş koşullarının farklılıkları da bu sonuca 

neden olmuş olabilir.  

Çalışmaya tutkunluk, demografik değişkenlerden cinsiyete, medeni duruma, eğitim düzeyine, 

mevcut görevde çalışma süresine ve mevcut işyerinde çalışma süresine göre katılımcılar 

arasında anlamlı bir farklılık tespit edilememiştir. 

 Çalışmada beş demografik değişkene göre çalışmaya tutkunlukta anlamlı bir farklılık 

tespit edilmemiştir. Gençer ve Ayyıldız (2018) da otel işletmelerinde yapmış oldukları 

çalışmalarında cinsiyete, medeni duruma, eğitim düzeyine, mesleki deneyime, 

bulunduğu oteldeki çalışma süresine göre çalışmaya tutkunlukta anlamlı bir farklılık 

tespit edememişlerdir. Diğer taraftan Mansuroğlu ve Turhal (2023) müzik 

öğretmenlerinin cinsiyetlerine, eğitim durumları, mesleki tecrübelerine göre 

çalışmaya tutkunluk düzeylerinin anlamlı bir farklılık bulgulayamamışlardır. Bu tez 

çalışmamızın bulguları literatürle paralellik göstermektedir. 

Çalışmanın diğer iki değişkeni olan işin anlamlılığı ve psikolojik dayanıklılık, katılımcılar 

arasında hiçbir demografik özellik açısından anlamlı bir farklılık göstermemiştir.  

 Yapılan literatür taraması sonucunda da işin anlamlılığının cinsiyete göre 

farklılaşmadığı bulgusuna ulaşılmıştır (Çetin-Aydın ve Başol, 2014; Akar, 2020; Van 

Hyatt, 2021; Devarajan vd., 2022; Keskin-Çakı ve Erol, 2022). Yaşa göre farklılaşma 

olmadığına dair doğrudan bir çalışma olmasa da X ve Y kuşakları arasında anlamlı 

farklılığın olmadığı literatürdeki çalışmalarda tespit edilmiştir (Çetin-Aydın ve Başol, 

2014; Akar, 2020). Ayrıca yaptığı göreve göre işin anlamlılık düzeyinde  farklılık 

tespit edemeyen çalışmanın da var olduğu görülmüştür (Devarajan vd., 2022). 
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Literatür dikkate alındığında bu tez çalışmasıyla örtüştüğü görülmektedir. Sonuç 

olarak işin anlamlılığında farklılaşma olmaması şu şekilde açıklanabilir. İşin 

anlamlılığının ortalamasının dörde yakın olması tüm çalışanların işini anlamlı 

bulduğu bu nedenle de bir fark oluşmadığı şeklinde yorumlanabilir. 

 Çalışmanın son değişkeni psikolojik dayanıklılıktır. Yapılan literatür taraması 

sonucunda cinsiyete göre farklılığın olmadığını bulgulayan çalışmaların olduğu 

görülmüştür  (Kılınç, 2013; Bektaş ve Özben, 2016; Parmaksız, 2020; Yalçın ve Sayğı, 

2021; Bozkurt ve Levent, 2021). Ayrıca yaşa göre (Kılınç, 2013; Bektaş ve Özben, 

2016; Tönbül, 2020; Yalçın ve Sayğı, 2021), medeni duruma (Tönbül, 2020; Bozkurt 

ve Levent, 2021; Yalçın ve Sayğı, 2021), eğitim düzeyine göre (Tönbül, 2020), kıdem 

yılına göre (Kılınç, 2013; Yalçın ve Sayğı, 2021), işyerinde çalışma süresine göre 

(Kılınç, 2013) de farklılaşmanın olmadığı çalışmalarda görülmüştür. Bu sonuçlar tez 

sonuçlarıyla benzerlik göstermektedir. 

Demografik değişkenlere göre farklılık araştırması yapan çalışmalarda da görülmüştür ki; bu 

tezi destekleyen bulguların dışında desteklemeyen bulgular da vardır. Kesitsel olarak 

yürütülen bu çalışmada anketler dağıtılıp hemen toplanmıştır. Dolayısıyla farklı zaman 

dilimlerinde aynı örneklemde test edilecek bir çalışmada dahi sonuçlar farklılaşabilir. Bu 

nedenle demografik değişkenler üzerinde yürütülen çalışma sayısı artırılarak konu üzerinde 

daha genellenebilir sonuçlar oluşturulabilir.  

Çalışmada değişkenler arası ilişkilerin yönünü belirleyebilmek için korelasyon analizi 

yapılmıştır. Yapılan analiz sonucunda bilinçli farkındalık ile işin anlamlılığı arasında anlamlı 

ve pozitif yönde bir ilişki (r=0,208) tespit edilmiştir. Literatür tarandığında bu iki değişken 

arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğunu belirleyen çalışma olduğu görülmüştür (Singh 

ve Bamel, 2020). Bilinçli farkındalıkla ile çalışmaya tutkunluk arasında da anlamlı ve pozitif 

bir ilişki (r=0,196) vardır. Literatür tarandığında bu iki değişken arasında pozitif ve anlamlı 

bir ilişki olduğunu saptamış çalışmanın olduğu görülmüştür (Coo ve Salanova, 2018). Bilinçli 

farkındalıkla psikolojik dayanıklılık arasında anlamlı ve pozitif ilişki (r=0,251) saptanmıştır. 

Literatür tarandığında bu iki değişken arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğunu saptamış  

çalışmanın olduğu görülmüştür (Harker vd., 2016). Ayrıca işin anlamlılığı ile çalışmaya 

tutkunluk arasında anlamlı ve pozitif ilişki (r=0,649) ve işin anlamlılığı ile psikolojik 

dayanıklılık arasında anlamlı ve pozitif ilişki (r=0,535) bulunmuştur. Literatür tarandığında 

da işin anlamlılığı ile çalışmaya tutkunluk arasında anlamlı ve pozitif ilişki (May vd., 2004), ve 

işin anlamlılığı ile psikolojik dayanıklılık arasında anlamlı ve pozitif ilişki (Lorenz vd., 2016) 

olduğunu tespite eden çalışmalara rastlanmıştır. Son olarak çalışmaya tutkunluk ve psikolojik 

dayanıklılık arasında da anlamlı ve pozitif ilişki (r=0,624) tespit edilmiştir. Değişkenlerin 

tamamının pozitif kavramlar olması ilişkilerinde pozitif yönde olmasını sağlamıştır. 

Araştırmada literatür taraması yapıldıktan sonra oluşturulan yedi hipoteze mevcuttur. 

Çalışmada beş tane basit regresyon iki tane çoklu regresyon analizi yapılmıştır. Yapılan çoklu 
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regresyon analizi, aracılık modelinin testi içindir. Çalışmada hipotezleri test etmek için iki 

aracılık modeli oluşturulmuştur. Ayrıca iki tane de basit etki modeli oluşturulmuştur. Aracılık 

analizinin anlamlılığını belirlemek için bootstrap yöntemi kullanılmıştır.  

 Çalışmada birbirleri ile etkileşimi araştırılan ilk değişkenler bilinçli farkındalık ve 

çalışmaya tutkunluktur. Bu etkileşimi test etmek için birinci basit etki modeli 

oluşturulmuştur. Ayrıca bu bu analiz ilk basit regresyon analizidir. Bu basit etki 

modeline ilişkin uyum iyiliği değerleri χ2/sd = 2,511, RMSEA=0,050, SRMR=0,075, 

GFI=0,836, CFI=0,878, TLI=0,867, NFI=0,823 olarak hesaplanmış ve bu bulgularla 

modelin anlamlı bir model olduğu anlaşılmaktadır. Bu bulgulara göre “bilinçli 

farkındalığın çalışmaya tutkunluğa pozitif yönde bir etkisi vardır”  (β=,446; p<0,001) 

şeklinde oluşturulan H1 hipotezi kabul edilmiştir. Literatür tarandığında bu iki 

değişken arasında pozitif bir etkileşim olduğunu tespit eden çalışmaların var olduğu 

görülmüştür (Brown ve Ryan, 2003; Leroy vd., 2013; Coo ve Salanova, 2018; Zheng 

vd., 2018; Tuckey vd., 2018; Aldrin ve Merdiaty, 2019). Kargo sektörü çalışanları 

üzerinde yürüttüğümüz bu tez çalışmasında da bilinçli farkındalığın çalışmaya 

tutkunluğu anlamlı ve pozitif bir şekilde etkilediği bulgulanmıştır. Dolayısıyla 

çalışmanın sonucu literatürle paralellik göstermiştir. Bu sonuca göre çalışanlarda 

bilinçli farkındalık arttıkça çalışmaya tutkunlukta artmaktadır. Bilinçli farkındalığın 

çalışanın işine yoğunlaşmasını sağladığı ayrıca zihinsel durumunu yeni fikirlere açık 

bir duruma getirdiği böylece bireylerin yoğunlaşarak çalışmalarını daha tutkulu bir 

şekilde gerçekleştirdikleri yapılan literatür incelemesinde ortaya çıkan sonuçlar 

değerlendirildiğinde görülmüştür. Kargo sektörü yapısı gereği uzun saatler çalışmayı 

gerektiren zorlu bir sektördür. Bu nedenle çalışanların bazen işlerine olan tutku ve 

bağlılıkları azalabilir. Bu durumu engellemek veya en aza indirmek için yaptıkları işe 

odaklanmalarını sağlayan bilinçli farkındalık düzeylerini artırmak faydalı olabilir.  

Çalışmamızda da bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğun %9,5’lik kısmını 

açıklaması da bu durumu doğrulamaktadır.  

 Çalışmada birbirleri ile etkileşimi araştırılan diğer iki değişken bilinçli farkındalık ve 

psikolojik dayanıklılıktır. Bu etkileşimi test etmek için ikinci basit etki modeli 

oluşturulmuş ve ikinci basit regresyon analizi yapılmıştır.  Bu basit etki modeline 

ilişkin uyum iyiliği değerleri χ2/sd = 2,805, RMSEA=0,066, SRMR=0,060, GFI=0,889, 

CFI=0,909, TLI=0,907, NFI=0,866 olarak hesaplanmış ve bu bulgularla modelin 

anlamlı bir model olduğu anlaşılmaktadır. Bu bulgulara göre “Bilinçli farkındalığın 

psikolojik dayanıklılığa pozitif yönde bir etkisi vardır.” (β=,270; p<0,001) şeklinde 

oluşturulan H2 hipotezi kabul edilmiştir. Literatür tarandığında bu iki değişken 

arasında pozitif bir etkileşim olduğunu tespit eden çalışmaların var olduğu 

görülmüştür (Thompson vd., 2011; Pidgeon ve Keye, 2014; Harker vd. 2016; Liu vd., 

2022). Kargo sektörü çalışanları üzerinde yürüttüğümüz bu tez çalışmasında da 

bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılığı anlamlı ve pozitif bir şekilde etkilediği 
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bulunmuştur.  Dolayısıyla çalışmanın sonucunun literatürle örtüştüğü görülmektedir. 

Bu sonuca göre çalışanlarda bilinçli farkındalık arttıkça psikolojik dayanıklılık da 

artmaktadır. Kargo sektörü çalışanlarının büyük çoğunluğunu kurye ve gişe 

çalışanları oluşturmaktadır. Bu pozisyonlar, yapıları gereği gün içerisinde çok fazla 

sayıda insanla iletişim kurmayı gerektirmektedir. Çalışanlar gün içerisinde bazı 

olumsuz iletişimlere maruz kalabilecekleri düşünüldüğünde, bu durum psikolojik 

dayanıklılıklarının azalmasına neden olabilir. Bu noktada bilinçli farkındalık,  

çalışanın yaşadığı olumsuz deneyimlere takılmadan o an yaptığı işe odaklanmasını 

sağlayacağından çalışanın psikolojik dayanıklılığının artmasına katkıda bulunacaktır. 

Yapılan bu çalışmada bu durumu destekleyen bulgular elde edilmiştir. 

Çalışmada basit etki modellerinin dışında işin anlamlılığının aracılığını test etmek için iki 

aracılık modeli oluşturulmuştur.  Bu aracılık modellerinin testinde Baron ve Kenny’nin 

(1986) önerdiği geleneksel nedensellik varsayımlarından oluşan yöntem değil,  Shrout ve 

Bolger (2002), Fritz ve MacKinnon (2007) ve Hayes ve Rockwood (2017) tarafından önerilen 

yeni yönteme göre (bootstrap) analizler yapılmıştır. Bu yönteme göre toplam etki, dolaylı etki 

ve doğrudan etkilere bakılmıştır. Ayrıca aracılık modelinin anlamlılığını test etmek için 

bootstrap analizi yapılmıştır. 

Aracılık analizinde ilk model, bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğa etkisinde işin 

anlamlılığının aracı bir rol üstlenip üstlenmediğini test etmek için oluşturulmuştur. Daha 

önceki bölümlerde anlatıldığı gibi işin anlamlılığının aracılığını test ederken a, b, c ve c’ 

yollarına bakılmıştır. Bu yolların tamamı çalışmanın ana hipotezlerini oluşturmaktadır. 

Aracılık analizinde öncelikle bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğuna etkisi olan toplam 

etki testi (c yolu) yapılmıştır. Bu etkinin anlamlı ve pozitif yönde olduğu sonucu açıklanmış ve 

H1 hipotezinin kabul edildiği belirtilmişti.  

 Aracılık analizi yapılırken toplam etkinin yanında a yolunun yani bilinçli farkındalığın 

işin anlamlılığına etkisi olup olmadığına da bakılmıştır. Bu üçüncü basit regresyon 

testidir. Analiz sonucunda bilinçli farkındalığın işin anlamlılığını pozitif ve anlamlı bir 

şekilde etkilediği bulgulanmıştır (β=,306; p<0,001). Bu sonuca göre H3 hipotezi 

kabul edilmiştir. Literatür tarandığında yapılan çalışmalarda da bilinçli farkındalığın 

işin anlamlılığını pozitif ve anlamlı bir şekilde etkilediği belirlenmiştir (Chen vd., 

2022; Singh ve Bamel, 2020; Koçer, 2019). Yaptığımız bu tez çalışmasının sonucu da 

literatürle paralellik göstermiştir. Ayrıca bilinçli farkındalığın işin anlamlılığının ne 

kadarlık bir kısmını açıkladığını tespit edebilmek için R2 değerine bakılmıştır. Bu 

değere göre bilinçli farkındalık, örneklemimiz kapsamındaki kargo çalışanlarının işini 

anlamlı bulmasında %5,1’lik bir paya sahip olduğu anlaşılmaktadır. Bilinçli 

farkındalık uygulamaları yapan çalışanlar, çevreden gelen verileri yorumlarken 

duyularını kullanma konusunda daha iyi bir yetenek gösterme eğilimindedirler. Bu 

durum çalışmalarını daha anlamlı hale getirmelerine neden olur. Bilinçli farkındalık 
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uygulamalarıyla duygularını daha iyi yönetmeyi öğrenen kargo çalışanları da, 

işlerindeki olumsuzluklara karşı da daha dirençli olup işlerini anlamlandırabilirler. 

 Aracılık analizi yapılırken aracı değişken işin anlamlılığının, bağımlı değişken 

çalışmaya tutkunluğa etkisini araştırmak için oluşturulan b yolunun anlamlı olup 

olmadığına da bakılmıştır. Bunu test etmek için dördüncü basit regresyon analizi 

yapılmıştır. Analiz sonucunda işin anlamlılığının, çalışmaya tutkunluğu pozitif ve 

anlamlı bir şekilde etkilediği tespit edilmiştir (β=,855; p<0,001). Bulguya göre  H4 

hipotezi kabul edilmiştir. Literatür tarandığında işin anlamlılığının, çalışmaya 

tutkunluğu pozitif ve anlamlı bir şekilde etkilediğini belirleyen çalışmaların olduğu 

görülmüştür (May vd., 2004; Fairlie, 2011; Demirtaş vd., 2017). Yaptığımız bu tez 

çalışmasının sonucu da literatürle örtüşmektedir. Ayrıca örneklem kapsamındaki 

kargo çalışanlarında işin anlamlılığının çalışmaya tutkunluğun ne kadarını 

açıkladığını tespit edebilmek için R2 değerine bakılmıştır. Çalışmadaki ikili etki 

testlerinde en büyük etkileşimin %64,5’lik bir oranla bu iki değişken arasında olduğu 

görülmüştür. Dolayısıyla bir çalışan işini ne kadar anlamlı bulursa çalışmaya olan 

tutkunluğu da o kadar artmaktadır. İşini anlamlı bulan çalışan kendisini duygusal 

olarak işine verir. Hırs ve tutkuyla işine odaklanır. Bu şekilde tutkulu çalışanlar 

işlerini anlamlandırarak kendi kimlikleriyle örgüt kimliklerini özdeşleştirirler. Kargo 

çalışanlarında da çalışmaya tutkunluk düzeylerini etkileyen en büyük unsurun işin 

anlamlılığının olması bu durumun bir göstergesi olarak değerlendirilebilir.  

 Daha sonra işin anlamlılığı aracılık ettiğinde, bilinçli farkındalığın çalışmaya 

tutkunluğa etkisindeki dolaylı etkiye bakabilmek için ilk aracılık modeli 

oluşturulmuştur.  Bu etkinin olup olmadığına Bootstrap analizi sonucu ulaşılan güven 

aralıklarına bakılarak karar verilmiştir. Buna göre Bootstrap analizi sonucunda işin 

anlamlılığı aracılık ettiğinde, bilinçli farkındalığın çalışmaya tutkunluğa olan dolaylı 

etkisi  [β= 0,261; p<0,001; 95% BCA CI (0,113 – 0,464)] olarak elde edilmiş ve bu 

dolaylı etki değerlerinin sıfırı içermemesi nedeniyle aracılık modeli anlamlı bulunmuş 

ve H6 hipotezi kabul edilmiştir. Literatür tarandığında bu üç değişkeni aynı anda 

test eden sadece bir çalışmaya rastlanmıştır. Fairlie vd. (2022) yapmış oldukları 

çalışmada bilinçli farkındalık ile çalışmaya tutkunluk arasında işin anlamlılığının aracı 

bir rol üstlendiğini bulgulamıştır. Dolayısıyla bu çalışma ile yaptığımız tez 

çalışmasının bulguları örtüşmektedir. Sonuç olarak, bir çalışanda çalışmaya tutkunluk 

artırılmak isteniyorsa bilinçli farkındalığının artırılması önemlidir. Ayrıca işini 

anlamlı bulması da oldukça önemlidir. Dolayısıyla bilinçli farkındalığın tek başına 

çalışmaya tutkunluğu artırmasının yanında işin anlamlılığı ile birleştiğinde etkinin 

daha da arttığı söylenebilir.  

Aracılık analizinde ikinci model, bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılığa etkisinde işin 

anlamlılığının aracı bir rol üstlenip üstlenmediğinin testi için oluşturulmuştur. Daha önceki 
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bölümlerde anlatıldığı gibi işin anlamlılığının aracılığını test ederken a, b, c ve c’ yollarına 

bakılmıştır. Bu yolların tamamının test edilmesi de çalışmanın ana hipotezlerini 

oluşturmaktadır. Aracılık analizinde öncelikle bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılığa 

etkisi olan toplam etki testi (c yolu) yapılmıştır.  

 Aracılık analizi yapılırken toplam etkinin yanında a yolunun yani bilinçli farkındalığın 

işin anlamlılığına etkisine ilk aracılık modelinde bakılmış ve bu iki değişken arasında 

pozitif ve anlamlı bir etkileşim olduğu bulgulanmıştı. Ayrıca iki değişken arasındaki R2 

değeri de incelenmiş ve bilinçli farkındalığın işin anlamlılığının %5,1’lik kısmını 

açıkladığı belirtilmiştir. 

 İkinci aracılık modeli test edilirken aracı değişken işin anlamlılığının bağımlı değişken 

psikolojik dayanıklılığa etkisini araştırmak için oluşturulan b yolunun anlamlı olup 

olmadığına da bakılmıştır. Bu test beşinci ve son basit regresyon analizidir. Analiz 

sonucunda işin anlamlılığının psikolojik dayanıklılığı pozitif ve anlamlı bir şekilde 

etkilediği tespit edilmiştir (β=,657; p<0,001). Bu sonuca göre H5 hipotezi kabul 

edilmiştir. Literatür tarandığında yapılan çalışmalarda da  işin anlamlılığının 

psikolojik dayanıklılığı pozitif ve anlamlı bir şekilde etkilediği görülmüştür (Lorenz 

vd., 2016; Kanwal vd., 2020; Van Wingerden ve Poell, 2019; Carroll ve  Bailliard, 

2023). Yaptığımız bu tez çalışmasının sonucu da literatürle paralellik göstermiştir. 

Ayrıca örneklem kapsamındaki kargo çalışanlarında işin anlamlılığının psikolojik 

dayanıklılığın ne kadarını açıkladığını tespit edebilmek için R2 değerine bakılmıştır. 

Çalışmadaki ikili etki testlerinde ikinci en büyük etkileşimin %34’lük bir oranla bu iki 

değişken arasında olduğu görülmüştür. İşin anlamlılığının kargo çalışanlarındaki 

psikolojik dayanıklılığa etkisinin fazla olması, işini anlamlı bulan çalışanların bir 

sorunla karşılaştıklarında sorundan önceki iyi oluş durumlarına hızlı bir şekilde 

dönebildikleri şeklinde yorumlanabilir.  

 Son olarak ikinci aracılık modelinin testi için, işin anlamlılığı aracılık ettiğinde 

bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılığa etkisindeki dolaylı etkiye bakılmıştır. Bu 

etkinin olup olmadığına Bootstrap analizi sonucu ulaşılan güven aralıklarına 

bakılarak karar verilmiştir. Buna göre Bootstrap analizi sonucunda işin anlamlılığı 

aracılık ettiğinde, bilinçli farkındalığın psikolojik dayanıklılığa olan dolaylı etkisi  [β= 

0,115; p<0,001; 95% BCA CI (0,048 – 0,197)] olarak elde edilmiş bu dolaylı etki 

değerlerinin sıfırı içermemesi nedeniyle aracılık modeli anlamlı bulunmuş ve H7 

hipotezi kabul edilmiştir. Literatür tarandığında bu üç değişkeni aynı anda test 

eden herhangi bir çalışmaya rastlanmamıştır. Bu çalışma ile literatürdeki bu boşluk 

doldurulmak istenmiştir. Sonuç olarak bir çalışanda psikolojik dayanıklılık artırılmak 

isteniyorsa bilinçli farkındalığının artırılması gerekmektedir. Bunun yanında işini 

anlamlı bulması da oldukça önemlidir. Ancak bilinçli farkındalığın işin anlamlılığı 

yoluyla psikolojik dayanıklılığa etkisinin olduğu, yani bilinçli farkındalığın tek başına 
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psikolojik dayanıklılığı artırmasının yanında işin anlamlılığı ile birleştiğinde etkinin 

daha da arttığı söylenebilir.  

Çalışmanın sonucu doğrultusunda hem ileride bu konularda araştırma yapacak 

araştırmacılara hem de uygulamacılara bazı önerileri vardır.  

Yöneticilere öneriler 

Araştırmanın yöneticilere de bazı önerileri mevcuttur. 

 Çalışma sonucunda bilinçli farkındalığın önemi tespit edilmiştir. Bu durum örgütler 

açısından ele alındığında yöneticilere önemli görevler düşmektedir. Çalışanların 

çalışmaya tutkunluklarını ve psikolojik dayanıklılıklarını artırmak isteyen yöneticiler 

örgütlerinde bilinçli farkındalık eğitimleri verdirebilirler. 

 Verilen bilinçli farkındalık eğitimleri sayesinde çalışanların, farkındalığının 

geliştirilmesiyle stres düzeyleri azaltılarak zihinsel olarak rahatlayabilirler bu sayede 

psikolojik dayanıklılıkları artabilir. 

 Sadece çalışanların değil, her seviyedeki yöneticinin de bilinçli farkındalık temelli 

eğitimler alması, yöneticilerin dikkatli dinleme ve doğru karar verme kalitelerini 

artırabilir.  

 İşin anlamlılığının da psikolojik dayanıklılık ve çalışmaya tutkunluğa önemli derecede 

etkisi vardır. Çalışanların işlerini anlamlı bulmaları konusunda yöneticiler tarafından 

çalışanların başarılarının ödüllendirilmesi ve takdir görmeleri, terfilerde, ücretlerde 

adil olunması çalışanların işlerini anlamlandırmalarında artırıcı etkisi olabilir. 

 Çalışanların işlerini anlamlı bulabilmeleri için, yöneticilerin çalışanların kişisel 

hedefleri ile örgütün hedeflerini özdeşleştirecek faaliyetler yapmaları iyi olabilir. 

Örneğin, çalışanların eğitim düzeylerini yükseltmeleri için fırsatlar tanınması ve 

kişisel gelişim eğitimleri almaları sağlanabilir.  

 Çalışanların çalışma koşullarını iyileştirici düzenlemeler yapılabilir.  

 Örgütte yapılacak yeniliklerde çalışanların fikirleri alınarak kararlara katılımları  

sağlanabilir. Bu durum çalışanların işlerini anlamlı bulmalarına katkı sağlayacaktır. 

 Örgütte iletişim kanallarının açık olması, her düzeydeki çalışanın yöneticilere ulaşma 

imk}nının olması, çalışanın kendisinin örgüt için değerli olduğunu hissetmesine ve 

işini anlamlandırma seviyesinin artmasına neden olabilir. 

Araştırmacılara öneriler 

Yapılan bu çalışmada örgütler için önemli olan çalışmaya tutkunluk ve psikolojik 

dayanıklılığın öncüllerinden bazıları belirlenmeye çalışılmıştır. Sonuç olarak bilinçli 
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farkındalığın ve işin anlamlılığının her iki değişkene de pozitif ve anlamlı etkisi olduğu tespit 

edilmiştir. 

Bu çalışmada bilinçli farkındalığın ve işin anlamlılığının bu değişkenlere etkisi araştırılmıştır. 

Ayrıca işin anlamlılığının aracılık rolü de araştırılmıştır. İleride yapılacak çalışmalarda; 

 Örgütsel destek ve örgütsel güven kavramlarının da etkisi araştırılabilir. 

 Aşırı iş yükünün özellikle çalışmaya tutkunluğa etkisinde yaşın düzenleyici etkisi 

araştırılabilir. 

 Bilinçli farkındalığın psikoloji alanında doktora tezi olarak daha çok çalışıldığı 

görülmüştür. Ancak özellikle işletme ana bilim dalında örgütsel davranış çalışan 

araştırmacıların doktora tez konusu olarak çalışması alan yazınına katkı olarak 

değerlendirilebilir. 

 İşin anlamlılığının dışında kişiliğin aracılık rolü de araştırılabilir.  

 Çalışmaya tutkunluğun, işte kalma niyeti ve iş performansına etkisi de araştırılabilir. 

 Bilinçli farkındalığın genç çalışanlarda akıllı telefon bağımlılığına etkisi de 

araştırılabilir. 

 Çalışma nicel araştırma yöntemleri kullanılarak test edilmiştir. İleride yapılacak nitel 

araştırmalar veya karma araştırmalar çalışmanın derinlemesine incelenmesine katkı 

sağlayabilir. Ayrıca çalışma kesitsel bir çalışmadır ileride boylamsal bir çalışma 

yapılabilir. 

 Çalışma sadece kargo sektörü çalışanları üzerinde yürütülmüştür. İleride başka 

sektörlerde yapılacak olan çalışmalar sonuçları değiştirebilir. Konuyla ilgili yapılacak 

yeni çalışmalara ihtiyaç olduğu da bu tez sonucunda belirlenmiştir.  
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EKLER 

EK-1. Anket Formu 

Sayın Katılımcı;   

Aşağıda yer alan anket formu “Bilinçli Farkındalığın Çalışmaya Tutkunluğa ve Psikolojik 

Dayanıklılığa Etkisinde İşin Anlamlılığının Aracılık Rolü” başlıklı doktora tezi için veri toplamak 

amacı ile hazırlanmıştır. Vermiş olduğunuz yanıtlar sadece bilimsel bir amaca hizmet etmek 

üzere kullanılacaktır. Vereceğiniz bilgiler hiçbir şekilde bu amaç dışında kullanılmayacak ve 

üçüncü şahıslarla paylaşılmayacaktır. Formun hiçbir yerinde sizden adınızı, soyadınızı veya 

kimlik bilgilerinizi yazmanız istenmemektedir. Araştırmaya getirdiğiniz değerli katkılarınız 

için şimdiden teşekkür ederim.  

Fırat GÜLTEKİN                                                                                          Doç.Dr. Gökben BAYRAMOĞLU 
Hitit Üniversitesi                                                                                                                   Hitit Üniversitesi 
İşletme Bölümü Doktora Öğrencisi                                                                       Danışman 

                       

Cinsiyet:  Kadın ( )     Erkek ( ) 

Yaş : 18-25 (  )       26-35 ( )      36-45 ( )     46 ve üzeri ( ) 

Medeni Durum: Evli  (  )     Bekar (  ) 

Eğitim Düzeyiniz: İlkokul ( )   Ortaokul (  )   Lise (  )    Önlisans (  )  Lisans (  )   Lisansüstü (  ) 

Çalıştığınız Görev: Kurye ( ) Gişe ( )  Yönetici ( )  Diğer (  ) 

Mevcut Görevde Çalışma Süresi: 0-5 yıl ( )   6-10  ( )   11-15 yıl (  )  16 ve üzeri (  ) 

Mevcut İşyerinde Çalışma Süresi: 0-5 yıl ( )   6-10  ( )   11-15 yıl (  )  16 ve üzeri (  ) 

 

 
Bilinçli Farkındalık Ölçeği  
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1 Belli bir süre farkında olmadan bazı duyguları 
yaşayabilirim. 

     

2 Özensizliğim, dikkatsizliğim ya da aklımda başka bir şey 
olduğu için, eşyaları kırarım ya da dökerim 

     

3 Şu anda olana odaklanmakta zorlanırım.      
4 Gideceğim yere, yolda olup bitenlere dikkat etmeksizin 

hızlıca yürüyerek gitmeyi tercih ederim. 
     

5 Fiziksel gerginlik ya da rahatsızlık içeren duyguları,      
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gerçekten beni rahatsız edinceye kadar farkında olmam 
6 Yeni tanıştığım kişilerin isimlerini hatırlamakta zorluk 

çekerim 
     

7 Yaptığım şeyin farkında olmaksızın otomatiğe bağlanmış 
gibi yapıyorum. 

     

8 Aktiviteleri gerçekte ne olduklarına dikkat etmeden acele 
ile yerine getiririm. 

     

9 Başarmak istediğim hedeflere öyle çok odaklanırım ki o 
hedeflere ulaşmak için şu an ne yapıyor olduğumun 
farkında olmam. 

     

10 İşleri veya görevleri ne yaptığımın farkında olmaksızın 
otomatik olarak yaparım. 

     

11 Kendimi bir kulağımla birini dinlerken aynı zamanda 
başka bir şeyi düşünürken bulurum.  

     

12 Gideceğim yerlere farkında olmadan gidiyor, sonra da 
oraya neden gittiğime şaşırıyorum. 

     

13 Zihnimi sürekli geçmiş olan şeyler ve gelecekle ilgili 
endişeler meşgul eder 

     

14 Kendimi yaptığım işlere dikkatimi vermemiş bulurum       
15 Ne yediğimin farkında olmaksızın atıştırıyorum.      
 
İşin anlamlılığı  
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Pozitif Anlam 
1 Kariyerim benim için anlamlıdır.       
4 İşimin, hayatıma anlam kattığına inanıyorum      
5 İşimin anlamlı olduğuna dair olumlu hislerim var.       
8 İşimin tatmin edici bir amacı vardır.       
İşin Kattığı Anlam 
2 İşim kişisel gelişimime katkı sağlar.       
7 İşim kendimi daha iyi anlamama yardım eder.       
9 İşim hayatımı anlamlı kılar.       
Çoğunluğun İyiliği Motivasyonu 
3 İşim dünyaya herhangi bir fark katmaz.       
6 İşimin hizmet verdiğim müşterilere olumlu katkı 

sağladığını biliyorum.  
     

10 Yaptığım iş büyük bir amaca hizmet eder.       
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Çalışmaya Tutkunluk  
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Dinçlik 
1 İşimi yaparken enerji dolu olurum.      
2 İşimde kendimi güçlü ve dinç hissederim.      
3 İşimde zihinsel olarak oldukça dayanıklıyım.      
4 Sabah uyandığımda işe gitmek için istekli olurum.      
5 Çok uzun saatler çalışabilirim.      
6 Her şey yolunda gitmese bile işimde daima sebat ederim. 

 
     

Yoğunlaşma 
7 Çalışırken işime dalıp giderim.      
8 Çalışırken yaptığım işe kendimi kaptırırım.      
9 Çalışırken çevremdeki her şeyi unutuveririm.      
10 Çalışırken mola vermekte zorlanırım.      
11 Çalışırken zamanın nasıl geçtiğini anlamam.      
12 Yoğun çalıştığım zamanlarda kendimi mutlu hissederim.      
Adanmışlık 
13 Yaptığım işin anlamlı olduğunu ve bir amaca hizmet 

ettiğini düşünüyorum. 
     

14 İşimin ilgi çekici ve gayret gerektiren bir iş olduğunu 
düşünüyorum 

     

15 Yaptığım işle gurur duyarım.      
16 İşim bana ilham verir.      
17 İşimi hevesle yaparım.      
 
Psikolojik Dayanıklılık Ölçeği  
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1 Daha önceleri zorluklar yaşadığım için, işimdeki zor 
zamanların üstesinden gelebilirim 

     

2 Genellikle, işimdeki stresli şeyleri sakin bir şekilde 
hallederim 

     

3 İşimde bir terslikle karşılaştığımda, onu atlatma 
konusunda sıkıntı yaşıyorum. 

     

4 Eğer zorunda kalırsam, işimde kendi başıma yeterim.      
5 İşimde birçok şeyleri halledebileceğimi hissediyorum.      
6 İşimdeki zorlukları genellikle bir şekilde hallederim.      
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EK-2. Etik Kurul İzni 
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