
 
 

 
 

 
 

Hacettepe Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

ĠĢletme Anabilim Dalı 

 

 

 

 

 

PSĠKOLOJĠK SERMAYE VE YAġAM DOYUMU ĠLĠġKĠSĠNDE Ġġ 

BECERĠKLĠLĠĞĠNĠN ARACI, YAġ VE EĞĠTĠM DÜZEYĠNĠN 

DÜZENLEYĠCĠ ROLÜ 

 

 

 

Fatih ÇATAL 

 

 

 

 

Doktora Tezi 

 

 

 

 

Ankara, 2021 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

PSĠKOLOJĠK SERMAYE VE YAġAM DOYUMU ĠLĠġKĠSĠNDE Ġġ BECERĠKLĠLĠĞĠNĠN 

ARACI, YAġ VE EĞĠTĠM DÜZEYĠNĠN DÜZENLEYĠCĠ ROLÜ 

 

 

 

 

 

 

Fatih ÇATAL 

 

 

 

 

Hacettepe Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

ĠĢletme Anabilim Dalı 

 

 

 

 

Doktora Tezi 

 

 

 

 

 

 

Ankara, 2021



iv 
 

ADAMA SAYFASI 

 

 

 

Öğrencilik hayatımdan itibaren desteğini sürekli hissettiğim ve hayatımın her 

anında en büyük destekçim, sırdaĢım, arkadaĢım ve ömür yoldaĢım olan 

sevgili eĢim Dr. Meliha Tekin Çatal’a, 

 

En sıkıntılı anlarımda dahi nefeslerini hissetmekle hayata tutunduğum ve 

geleceğin ıĢığını gözlerinde gördüğüm kızlarım Gülce ve Bilge’ye, 

 

TeĢekkürü borç bilirim. 

 

 

 

 

 

 

 

  

 



v 
 

TEġEKKÜR 

Doktora eğitimime baĢladığım günden bugüne kadar verdiğim mücadelede 

yanımda olan herkese bu vesile ile çok teĢekkür ederim. Tezimin hazırlık 

aĢamasından tamamlanmasına kadar geçen bütün süreçte bana yol 

gösteren, önerileri ile beni yönlendiren, bilgi ve tecrübesiyle katkılarını sunan, 

yoğun çalıĢma sonucu ortaya konan bu çalıĢmada büyük emeği bulunan, 

hayranlık duyduğum çok değerli hocam ve tez danıĢmanım Doç. Dr. Öznur 

AZĠZOĞLU'na, 

Tez izleme sürecindeki destek ve katkılarından dolayı Prof. Dr. Semra 

GÜNEY ve Prof. Dr. Güler SAĞLAM ARI hocalarıma, veri analizi konusunda 

yardımlarını esirgemeyen Dr. Naci MURAT hocama, en zor anlarımda 

bulduğu çözümlerle sorunlarıma çare sunan ve kendisini tanımaktan onur 

duyduğum Öğr. Gör. Mustafa KAYA hocama, 

 

Doktora eğitimime baĢlamam konusunda beni yüreklendiren Doç. Dr. Sedat 

ÇAL hocama, 

 

Doktora eğitimim süresince derslerine katıldığım, verdikleri değerli bilgiler ile 

bana katkı sağlayan ve gösterdikleri ilgi ve sevgileri ile beni yüreklendiren çok 

değerli ve sevgili hocalarıma, 

 

Doktora eğitimim süresince yardımlarını esirgemeyen birlikte ders aldığım 

arkadaĢlarıma, 

 

ÇalıĢmamda yanımda olan ve yardımını esirgemeyen sevgili eĢim Dr. Meliha 

TEKĠN ÇATAL‘a, sabır ve anlayıĢlarından dolayı güzel kızlarım, değerli 

varlıklarım Gülce ve Bilge‘me sonsuz teĢekkürlerimi sunarım. 



vi 
 

 
 

ÖZET 

 

ÇATAL, Fatih. Psikolojik Sermaye ve Yaşam Doyumu İlişkisinde İş Becerikliliğinin 

Aracı, Yaş ve Eğitim Düzeyinin Düzenleyici Rolü, Doktora Tezi, Ankara, 2021 

Bu araĢtırmanın amacı psikolojik sermayenin yaĢam doyumu üzerine etkisi ve iĢ 

becerikliliğinin bu iliĢki üzerindeki aracı rolü ile yaĢ ve eğitim düzeyinin 

düzenleyici rollerinin belirlenmesidir. AraĢtırma, yapısal eĢitlik modeli ile 

gerçekleĢtirilmiĢ olup, modelde psikolojik sermaye bağımsız değiĢken, yaĢam 

doyumu bağımlı değiĢken, iĢ becerikliliği aracı değiĢken, yaĢ ve eğitim düzeyi 

ise düzenleyici değiĢken olarak yer almıĢtır.  AraĢtırmanın evrenini Samsun‘da 

faaliyet gösteren dört ve beĢ yıldızlı otellerde istihdam edilen 415 çalıĢan 

oluĢturmaktadır. AraĢtırma verileri bu evrende ulaĢılabilen 386 çalıĢandan elde 

edilmiĢtir. 

  

AraĢtırmada, katılımcıların psikolojik sermaye düzeylerini ölçebilmek amacıyla 

Luthans, Avolio, Avey ve Norman (2007) tarafından geliĢtirilen ve Çetin ve 

Basım (2012) tarafından Türkçe‘ye uyarlanan Psikolojik Sermaye Ölçeği (PSÖ) 

kullanılmıĢtır. ÇalıĢanların iĢ becerikliliğini ölçmek amacıyla da Slemp ve Vella-

Brodrick (2013) tarafından geliĢtirilen ve Kerse (2017) tarafından Türkçe‘ye 

uyarlanan ĠĢ Becerikliliği Ölçeği (ĠBÖ)  kullanılmıĢtır. Katılımcıların yaĢam 

doyumları ise Diener, Emmons, Larsen ve Griffin (1985) tarafından geliĢtirilen 

ve Dağlı ve Baysal (2016) tarafından Türkçe‘ye uyarlanan YaĢam Doyumu 

Ölçeği (YDÖ) ile ölçülmüĢtür. 

 

AraĢtırma hipotezleri; SPSS 17.00, Process Macro ve AMOS 22 Deneme 

sürümü ile yapılan yapısal eĢitlik modeli, Pearson korelasyon analizi, 

doğrulayıcı faktör analizleri ve regresyon analizleri ile test edilmiĢtir. Elde edilen 

bulgular, çalıĢanların yaĢam doyumu, psikolojik sermaye ve iĢ becerikliği 

düzeylerinin yüksek olduğunu göstermiĢtir. AraĢtırmada, psikolojik sermaye ve 

yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide iĢ becerikliliğinin ve alt boyutları olan iliĢkisel 

beceriklilik ve biliĢsel becerikliliğin kısmi aracı rol oynadığı görülmüĢtür. 
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AraĢtırmada, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢın 

düzenleyici rolü yalnızca iyimserlik alt boyutunda görülmüĢtür. ÇalıĢanların 

yaĢları arttıkça iyimserlikleri ve yaĢam doyumları arasındaki iliĢkinin Ģiddeti de 

azalmaktadır. Psikolojik sermaye ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim 

düzeyinin düzenleyici rol oynadığı görülmüĢtür. En güçlü etki ön lisans ve lisans 

mezunlarında görülürken, lise ve altı eğitim seviyesi ile lisansüstü eğitim 

seviyesindeki çalıĢanların psikolojik sermayeleri ile yaĢam doyumları arasındaki 

iliĢkilerin Ģiddeti de azalmaktadır. 
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ABSTRACT 

ÇATAL, Fatih, The Mediating Role Of Job Crafting And The Moderator Role Of Age 

and Education Level In The Relationship Between Psychological Capital And Life 

Satisfaction, Doctoral Dissertation, Ankara, 2020 

The aim of this study is to determine the effect of psychological capital on life 

satisfaction; the mediating role of job crafting, and the moderator role of age 

and education level. The research carried out in the structural equation model. 

Psychological capital is included as independent variable, while life satisfaction 

as dependent variable, job crafting as mediator variable, age and education 

level as moderator variable. The population of the study is composed of 415 

employees employed in hotels operating in Samsun, registered as 4 and 5 stars 

degree. The research data were obtained from 386 employees in this 

population. 

 

In this study, Psychological Capital Scale (PSYCAP) that developed by 

Luthans, Avolio, Avey and Norman (2007) and adapted to Turkish by Cetin and 

Basım (2012) was used in order to measure psychological capital levels of 

employees. The Job Crafting Scale (JCS) developed by Slemp and Vella-

Brodrick (2013) and adapted to Turkish by Kerse (2017) was used to measure 

job crafting levels. Life satisfaction measured by the Life Satisfaction Scale 

(GDS), which was developed by Diener, Emmons, Larsen and Griffin (1985) 

and adapted to Turkish by Dağlı and Baysal (2016). 

 

The research hypotheses were tested with the structural equation model. The 

data were analysed with the 17.00 SPSS, Process Macro and AMOS 22 Trial 

version package program. According to the findings, it was determined that the 

data were distributed normally. Pearson Correlation Test, Confirmatory Factor 

Analysis and Regression Analysis techniques were applied. The findings 

showed that the life satisfaction, psychological capital and job crafting levels of 

the employees were high. In the study, it was seen that job crafting, relational 

crafting and cognitive crafting played a partial mediating role in the relationship 
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between psychological capital and life satisfaction. As the age of the employees 

increases, the severity of the relationship between their optimism and life 

satisfaction decreases. It has been observed that the level of education plays a 

moderator role in the relationship between psychological capital and life 

satisfaction. The strongest effect is seen in associate and bachelor degree 

graduates. The severity of the relationship between the psychological capital 

and life satisfaction of employees with high school and below education level 

graduates and master‘s and above education level graduates decreases. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keywords 

Psychological Capital, Job Crafting, Life Satisfaction, Structural Equation 

Modeling, Mediating Role, Moderator Role 
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GĠRĠġ 

 

Ġnsan yaĢamını iyileĢtirme ve güzelleĢtirme konusundaki araĢtırmalar, insanlık 

tarihi kadar eski bir geçmiĢe sahiptir. YaĢamdan sağlanan haz ve mutluluk, 

bireylerin yaĢamdan beklentilerini ortaya koymaktadır. Bireyler yaĢamlarını inĢa 

ederken, kendi oluĢturdukları beklenti ve ihtiyaçları dikkate alırlar (Testa, 

Simonson, Engl ve Med, 1996). Beklentilerin karĢılanma durumu ise bireylerin 

öznel olarak oluĢturduğu standartlara göre belirlenir. Bireylerin, hayata dair 

oluĢturdukları standartlar ile elde ettiklerini kıyaslayarak ulaĢtıkları öznel yargı; 

yaĢam doyumu olarak ifade edilmektedir (Pavot ve Diener, 1993). Bireyler, 

yaĢam doyumlarını ele alırken beklenti, istek ve ihtiyaçlarına ulaĢmada hangi 

aĢamada olduklarını değerlendirirler. Bu değerlendirmeler de onların günlük 

yaĢamlarının düzenlemesinde etkili olmaktadır (Diener, Suh, Lucas ve Smith, 

1999). Ġstek ve ihtiyaçlarını karĢıladıkları sürece doyuma ulaĢan bireyler, 

karĢılayamadıkları durumlarda kendilerini doyuma ulaĢtıracak çözümlerin 

arayıĢı içerisinde olabilmektedirler. Bu çabalar birey yaĢamının her alanında 

görülebilmektedir. 

 

Bireyler yaĢamlarının önemli bir bölümünü iĢ yaĢamında geçirmektedirler. Bu 

durum bireylere giriĢimci, çalıĢan, yönetici vb. rollerini kazandırmaktadır. 

Bireylerin iĢ yaĢamında kazandığı bu roller örgüt ve çalıĢan iliĢkilerini ortaya 

çıkarmıĢtır. Örgüt-çalıĢan iliĢkilerinin temelinde karĢılıklı beklentiler yer 

almaktadır. ĠĢ yaĢamında sürekli hale gelen değiĢim ve artan rekabetle, 

örgütlerin çalıĢanlardan beklentileri de artmıĢtır. Örgütlerin beklentilerine iĢte 

geçen sürede karĢılık vermekte zorlanan çalıĢanlar, iĢ dıĢında geçirdikleri 

zamanı da iĢlerine ayırma durumuna gelmektedirler. Bu durum çalıĢanların iĢ 

yaĢamları ile kiĢisel yaĢamları arasındaki sınırların esnemesine yol açmıĢtır. 

ÇalıĢanlar iletiĢim teknolojisindeki geliĢimle birlikte, iĢ yaĢamı dıĢındaki 

saatlerde de ulaĢılabilir olmaktadırlar (Erben ve Ötken, 2014). YaĢamın büyük 

bir bölümünün iĢ yerinde geçmesi; iĢ yaĢamına dair olumlu ve olumsuz 

tecrübelerin iĢ dıĢı yaĢama yansımasına neden olmaktadır. Aynı Ģekilde 

çalıĢanlar, iĢ dıĢında yaĢadıkları güzel anların ya da olumsuzlukların izlerini 
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çalıĢma yaĢamlarına taĢıyabilmektedirler. Böylece iĢ yaĢamı ile özel yaĢam, 

yapboz parçaları gibi birbirini tamamlayarak çalıĢanların yaĢamındaki büyük 

resmi oluĢturmaktadır (Dikmen, 1995). YaĢam doyumu bireyin tüm yaĢamını ve 

yaĢamın çocukluk, öğrencilik, çalıĢma hayatı ve emeklilik gibi tüm boyutlarını 

kapsamaktadır (Vara, 1999; Donovan ve Halpern, 2002). ÇalıĢma koĢulları ve iĢ 

yaĢamından sağlanan doyum; çalıĢma hayatının birey yaĢamında kapladığı 

alanın büyüklüğüne bağlı olarak yaĢamın tüm alanlarını da etkilemektedir.  

Gorky (1927)  yaĢamın; iĢin algılanma durumuna göre ifade kazandığını 

düĢünmektedir. Bu durumda iĢ, mutluluk verici olarak görüldüğünde yaĢam bir 

eğlence; yerine getirilmesi gereken görevler bütünü olarak görüldüğünde ise bir 

çeĢit esaret olarak görülebilir. ĠĢ ve özel yaĢam arasındaki geçiĢler ve iĢin 

algılanma durumu; iĢ ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkinin önemini iĢaret 

etmektedir. 

Küresel etkileĢimde görülen ivme ve toplumların değiĢen talepleri her alanda 

rekabeti artırmaktadır. GeniĢ ölçekte, ülkeler ve siyasi topluluklar arasında artan 

rekabetin tüm dünyayı etkileyen sonuçları görülmektedir. Ülkeler birbirlerine 

ambargo uygulayabilmekte, çeĢitli ticari engeller oluĢturabilmektedir. Ticarette 

görülen bu küresel değiĢimin iĢ dünyasında, farklı alanlarda etkileri 

görülebilmektedir. Bu alanlar içinde insan kaynağının önemi sürekli artma 

eğilimindedir. Hızlı değiĢim ve bu değiĢime uyum sağlama çabası çalıĢanlar 

üzerinde baskı yaratmakta ve onların psikolojik durumlarını olumsuz 

etkileyebilmektedir. Capital Dergisi‘nin Yenibiris.com kariyer iĢletmesi ile birlikte 

2016 yılında Türkiye‘de gerçekleĢtirdiği 2 bin 621 beyaz yakalı çalıĢandan elde 

edilen verilerle yapılan analize göre; çalıĢanların yüzde 85‘inin iĢlerinde mutsuz 

olduğu ortaya çıkmıĢtır (―Mutsuzluk Sendromu, 2016‖). ÇalıĢanların, mutsuz 

olmalarına karĢın iĢlerine devam etmelerinde, iĢlerini kaybetme korkusunun 

olduğu görülmüĢtür. Bu durum bir taraftan çalıĢanların iĢ doyumlarının 

azalmasına, diğer taraftan istihdam edildikleri yönetimler tarafından da verimsiz 

olarak değerlendirilmelerine yol açmaktadır. Bu noktada, söz konusu sorunlara 

çözüm üretmek ve örgütlerin sürdürülebilirliğini sağlamak adına taklit edilmesi 

güç olan ve odağında pozitif psikolojinin olduğu psikolojik sermaye (PSYCAP) 
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kavramı ortaya konulmuĢtur (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007). Psikoloji 

biliminin ruhsal hastalıkları tedavi etme konusu, zamanla alana egemen 

olmuĢtur. Ġnsanların yaĢamlarının iyileĢtirilmesi, üstün yeteneklerinin 

belirlenerek geliĢtirilmesi amaçlı çalıĢmalar, 1998 yılından itibaren ―Pozitif 

Psikoloji‖ kavramı altında alan yazında yer almaya baĢlamıĢtır. Bu açıdan 

psikolojik sermaye; bireyin geliĢimini ve performansını arttırarak örgütün 

verimliliğine, karlılığına ve rekabet gücüne katkı sağlayan bir psikolojik kaynak 

olarak tanımlanabilmektedir (Luthans vd., 2007). 

YaĢamın her alanında gözlenen hızlı değiĢim; çalıĢanların iĢ ve özel 

yaĢamlarından beklentilerini etkilemiĢtir. Bu beklentilere geleneksel psikolojinin 

cevap verememesi sonucu insanların stres düzeyleri artarken yaĢam doyumları 

da azalma eğilimine girmiĢtir. Bu olumsuzluklarla baĢa çıkma amacı taĢıyan, 

bireylerin psikolojik geliĢimi konusundaki araĢtırmaların önemi de artmıĢtır. Bu 

çabaların temelinde bireylerin psikolojik kapasiteleri ve güçlü yönlerinin 

geliĢtirilebilir görülmesi yer almaktadır. Bu Ģekilde psikolojik sermaye bireyin 

olumlu yönde psikolojik geliĢimi olarak da ifade edilmektedir (Luthans, Avolio, 

Walumbwa ve Li, 2005). Psikolojik sermaye; zorlayıcı iĢleri baĢarma konusunda 

çaba gösterme (öz yeterlilik), engeller karĢısında direnç gösterme, baĢarıya 

giden yolları takip edebilme (umut), her durum ve zamanda baĢarılı olunacağına 

inanma (iyimserlik) ile tüm olumsuzluklara karĢın yılmadan ayakta kalabilme 

(psikolojik dayanıklılık) tutum ve özelliklerini kapsamaktadır.  

Psikolojik sermayenin yaĢam doyumu ile iliĢkisi üzerine yapılan çalıĢmaların, 

genellikle iĢ yaĢamı dıĢına yoğunlaĢtığı görülmektedir (Sabaitytė ve Dirzyte, 

2016; Jafari ve Hesampour, 2017). Diğer taraftan iĢ yaĢamının birey 

yaĢamındaki önemi açısından, psikolojik sermayenin yaĢam doyumu üzerindeki 

etkisinin çalıĢanlar açısından incelenmesine ihtiyaç duyulmaktadır. ÇalıĢma 

hayatının değiĢmez hedefleri arasında; örgüt ve çalıĢanlara yönelik pozitif 

çıktılar yer almaktadır. Bu hedeflere ulaĢma çabalarına karĢın ortaya çıkan 

olumsuzluklar, örgütleri hedeflerinden uzaklaĢtırırken; çalıĢanları da mutsuz 

edebilmektedir. ÇalıĢanlar, karĢılaĢtıkları olumsuzlukların önüne geçerek 
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kendilerini iyi hissedebileceklerdir. Özel yaĢamlarına ek olarak iĢte de 

kendilerini iyi hisseden çalıĢanların yaĢam doyumlarının da yüksek olacağı 

düĢünülmektedir.  

ÇalıĢanların psikolojik sermayeleri ve yaĢam doyumları araĢtırılırken örgütleri 

dıĢarda tutmak mümkün değildir. Örgütlerin içinde bulunduğu koĢullar ve 

izledikleri politikalar, çalıĢanları doğrudan etkilemektedir. Örgütler, sürekli 

değiĢen iĢ dünyasında hayatta kalmak ve rekabet edebilmek için büyük bir 

baskı altındadır. Bu baskıyı yönetebilmenin ve rekabet üstünlüğü sağlamanın 

temelinde ise katma değer üretimindeki üstünlükler öne çıkmaktadır. Böylece 

katma değeri yüksek ürünlerle fark oluĢturup, değiĢime daha hızlı uyum 

sağlayarak rakiplere karĢı üstünlük sağlanabilecektir.  Yüksek katma değer 

üretmenin temelinde ise nitelikli insan kaynağı yer almaktadır. Bu açıdan 

örgütler; sorumluluk alabilen, yeniliklere öncülük edebilen, sorunları ortaya 

çıkmadan önce fark ederek çözüm geliĢtirebilen çalıĢanlara ihtiyaç duymaktadır 

(Crant, Hu ve Jiang, 2017). Ancak bu özelliklerde çalıĢanların sağlanabilmesi 

için belli koĢulların sunulması ve çalıĢanların bu yönde desteklenmesi 

gerekmektedir. Böylece, çalıĢanların üretkenlikleri artırılarak katma değer 

üretmeleri sağlanabilecektir. 

Toplumsal bir ihtiyaç ve bireyin kiĢiliğine etki eden bir güç olarak tanımlanan iĢin 

(AĢan ve Erenler, 2008) severek yapılması çalıĢanların iĢ ve yaĢam doyumlarını 

doğrudan etkilemektedir. ÇalıĢanların, iĢ ortamında beceri ve yeteneklerini 

geliĢtirme fırsatı bulmaları ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkilere sahip olmaları; 

yaĢamlarını değerli ve anlamlı bulmalarına katkı sağlamaktadır (Yetim, 2001). 

ĠĢte kazanılan tecrübelerin ya da elde edilen doyumun yaĢamın bütününü 

olumlu etkilediği bilinmektedir (Chacko, 1983). Schoberova (2015) koçluğunu 

yaptığı çalıĢanların, kendilerine daha çok anlam ifade eden iĢlere geçme 

konusunda istekli olduklarını ancak ekonomik gereksinimler ve baĢka 

nedenlerden dolayı mevcut iĢlerine devam ettiklerini belirtmektedir. Bu noktada 

iĢ becerikliliği (Job Crafting) kavramının yönetim alanında yaygınlaĢması 

çalıĢanların iĢlerine istekli bir Ģekilde devam etmelerine katkı sağlayabilecektir. 
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ÇalıĢanların iĢ doyumlarını artıracak Ģekilde iĢlerine anlam katmaları (biliĢsel 

beceriklilik), iĢlerini yeniden tasarlamaları (görev becerikliliği) ve iĢ iliĢkilerini 

yeniden düzenlemeleriyle (iliĢki becerikliliği) yaĢam doyumlarını da 

artırabilecekleri düĢünülmektedir. ĠĢ becerikliliği kavramı ile çalıĢanların, iĢ 

süreçlerini yeniden tasarlamaları, iĢ arkadaĢları ile yeni iletiĢim yöntemleri 

geliĢtirmeleri ve iĢlerine biliĢsel anlam yüklemeleri ifade edilmektedir 

(Wrzesniewski ve Dutton, 2001). ÇalıĢanların, yönetimin yönlendirmesi 

olmaksızın, sorumluluk alanlarındaki iĢ ve görevlerini proaktif davranarak 

yeniden tasarlamalarının yaĢam doyumları ve örgüt hedefleri açısından olumlu 

katkılarının olacağı düĢünülmektedir. Bu Ģekilde davranıĢ gösteren çalıĢanların 

iĢlerini daha fazla benimsemeleri ve yaĢam doyumlarını artırabilmeleri için iĢ 

becerikliliği önemli bir değiĢken olarak görülmektedir. BaĢka bir ifadeyle, ĠĢ 

dünyasının beklentileri ile çalıĢanların sahip olduğu özelliklerin 

uyumsuzluğundan kaynaklanan sorunlara ―ĠĢ Becerikliliği‖ kavramının çözüm 

olabileceği düĢünülmektedir. Böylece proaktif bir Ģekilde yaratıcı bir iĢ ortamı 

hazırlamaya istekli olan çalıĢanların, iĢ ve yaĢam doyumlarının da yüksek 

olması beklenmektedir. YaĢam doyumları artan çalıĢanların, iĢlerinde elde 

edeceği baĢarılarının örgütler açısından da çeĢitli kazanımlara yol açacağı 

düĢünülmektedir (Rode, Rehg ve Near, 2007; Haar ve Roche, 2010). 

ÇalıĢmaya baĢlanılan dönemde Türkiye‘de iĢ becerikliliği konusunda yüksek 

lisans ve doktora tezi düzeyinde herhangi bir çalıĢmanın olmadığı görülmüĢtür. 

Bu nedenle, bu çalıĢma ile alan yazındaki söz konusu boĢluğun giderilmesi ve 

örgüt yönetimi alanına katkı sağlanması amaçlanmıĢtır. 

AraĢtırmada, ―YaĢam Doyumu‖, ―Psikolojik Sermaye‖, ―ĠĢ Becerikliliği‖, ―YaĢ‖ ve 

―Eğitim Düzeyi‖  arasındaki iliĢkilere yönelik daha fazla bilgi edinmek 

hedeflenmektedir. ÇalıĢanların iĢ becerikliliği göstermesinde psikolojik sermaye 

düzeyinin etkili olduğu düĢünülmektedir (Quinlan, Leach ve Robinson, 2014; 

Cenciotti, Alessandri ve Borgogni, 2016). ÇalıĢma hayatının yaĢamın genelinde 

büyük bir etkiye sahip olması açısından psikolojik sermaye düzeyi ile birlikte 

çalıĢanların iĢ becerikliliklerinin de yaĢam doyumunu artıracağı 

düĢünülmektedir. Diğer bir ifade ile bu çalıĢmada; iĢ becerikliliğinin, psikolojik 
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sermaye ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkiyi etkileyip etkilemediği, aracılık 

etkisinin test edildiği yapısal eĢitlik modeli ile araĢtırılmaktadır. Bağımlı ve 

bağımsız değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin sınırlarının belirginleĢtirilmesinde 

düzenleyicilik iliĢkisi önemli düzeyde katkı sağlayabilmektedir. Bağımlı ve 

bağımsız değiĢkenler arasındaki iliĢkinin artması, azalması ve yön değiĢtirmesi; 

düzenleyici değiĢkenin aldığı değerlere göre değiĢebilmektedir. ÇalıĢanların 

yaĢlarının ve eğitim düzeylerinin psikolojik sermayeleri ile yaĢam doyumları 

üzerinde etkilerinin olabileceği düĢünülmüĢtür. Bu nedenle araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların yaĢ ve eğitim düzeylerine ulaĢılarak psikolojik sermaye ve alt 

boyutları ile yaĢam doyumu arasındaki düzenleyici rolleri araĢtırılmıĢtır. ÇalıĢma 

nicel bir araĢtırma olup araĢtırma verileri anket tekniği ile elde edilmiĢtir. 

AraĢtırmada geçerlilik ve güvenilirlik analizleri yapılarak Türkçe‘ye çevrilmiĢ olan 

üç ölçek kullanılmıĢtır.  

Ġki bölümden oluĢan çalıĢmanın birinci bölümünde YaĢam Doyumu, Psikolojik 

Sermaye ve ĠĢ Becerikliliği kavramları, alan yazın taraması yapılarak 

açıklanmıĢtır. Bölümde ayrıca, kavramların ortaya çıkıĢına zemin hazırlayan 

yaklaĢımlara, boyutlarına, değiĢkenlerin öncüllerine ve sonuçlarına da 

değinilmiĢtir. Bölümün devamında, kavramlar arası iliĢkiler ile araĢtırmada 

düzenleyici değiĢken olarak yer alan yaĢ ve eğitim düzeyinin de söz konusu 

kavramlarla iliĢkileri, alan yazından destek alarak incelenmiĢtir. Alan yazından 

alınan destekle hipotezler geliĢtirilerek araĢtırma modeli oluĢturulmuĢtur.  

Ġkinci bölümde araĢtırmanın amacı, önemi ve katkıları açıklanmıĢtır. Analiz 

çalıĢmalarının anlatıldığı bu bölümde örneklem ve veri toplama araçları 

hakkında da bilgi verilmiĢtir. Bulgulara geçmeden önce ön analizler ve 

doğrulayıcı faktör analizleri gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma bulguları, aracılık ve 

düzenleyicilik iliĢkilerine yönelik analiz sonuçları ile istatistiksel olarak 

sunulmuĢtur. AraĢtırmanın devamında ise bulgular tartıĢılmıĢ, kısıtlara, 

sonuçlara ve gelecekte yapılabilecek çalıĢmalar için önerilere yer verilmiĢtir. 
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1. BÖLÜM 

ALAN YAZINI ĠNCELEMESĠ 

Bu bölümünde YaĢam Doyumu, Psikolojik Sermaye ve ĠĢ Becerikliliği 

kavramları kuramsal çerçeve içerisinde incelenmiĢtir. Sırasıyla yaĢam doyumu, 

psikolojik sermaye ve iĢ becerikliliği kavramlarının incelendiği baĢlıklarda, bu 

kavramların ortaya çıkıĢına zemin hazırlayan yaklaĢım ve modellere 

değinilmiĢtir. Kavramların boyutları, öncülleri ve sonuçları ile ilgili bilgi verilmiĢ 

ve kavramlar arası iliĢkiler hakkında alan yazın çalıĢmalarına yer verilmiĢtir.  

1.1. YAġAM DOYUMU 

YaĢam doyumu kavramı, bu çalıĢmanın bağımlı değiĢkenini oluĢturmaktadır. Bu 

baĢlıkta; yaĢam doyumu kavramına, tanımına ve kavrama yönelik yaklaĢımlara 

yer verilmiĢtir. YaĢam doyumunun öncülleri ve olası sonuçlarına da değinilerek 

kavram ile ilgili teorik bir çerçevenin oluĢturulması hedeflenmiĢtir.  

1.1.1. YaĢam Doyumu Kavramı  

Ġnsanlar dünyayı algılamaya baĢladıkları andan itibaren ihtiyaçlarını en iyi 

Ģekilde giderme ve bulundukları koĢulları iyileĢtirme çabası içerisindedirler. Avcı 

toplum düzeninden tarım toplumuna geçiĢ döneminde, insanların barınma ve 

beslenme gibi temel ihtiyaçlarını giderme yöntemlerinde, devrimsel değiĢiklikler 

olmuĢtur. Tarım toplumuna geçiĢ, sulama ve depolama gibi yeni ihtiyaçları 

ortaya çıkarmıĢtır. Buharlı makinelerin icadıyla birlikte baĢlayan sanayi devrimi, 

yaĢamın algılanması ve yönetilmesinde köklü değiĢimlere yol açmıĢtır. 

Bilgisayar teknolojisinin hayatımıza girmesiyle birlikte bilgi toplumu evresine 

geçiĢ yaĢanmıĢtır. Devrimler ve toplumlar arası değiĢimin hızı ise sürekli bir 

artıĢ göstermiĢtir. Avcı toplum düzeninden tarım toplumuna geçiĢ süresinin 

yaklaĢık 200 bin yıl; sanayi devriminden bilgi toplumuna geçiĢ süresinin ise 

yaklaĢık 300 yıl olduğu tahmin edilmektedir (Toffler, 1981). Günümüzde 
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değiĢimin hızı çok daha artmıĢ ve son 20 yıl içinde önemli devrimlere Ģahit 

olunmuĢtur. Endüstri 4.0 ile birlikte otomasyon sistemlerinin geliĢmesi üretimde 

verimlilik ve kapasite artıĢlarına yol açarken, iĢ hayatı ve çalıĢan rolü açısından 

insan yaĢamında köklü değiĢimler görülmeye baĢlanmıĢtır.  ÇalıĢanların yerine 

getirdikleri bir kısım iĢlerin otomasyon sistemleri ile yapılması, örgütsel yönetim 

alanında yeni koĢulların oluĢmasına ve büyük dönüĢümlere neden olmuĢtur. 

2016 yılında Japon ĠĢ Federasyonu (Keidanren) tarafından sunulan Toplum 5.0 

ile insan yaĢamına ―insanlaĢtırılmıĢ robotlar‖ ve ―artırılmıĢ gerçeklik özellikli 

aygıtlar‖ eklenerek yeni bir dönem baĢlamıĢtır (Gladden, 2019). Bu devrimler, 

bireylerin yaĢamdan beklentilerini ve yaĢam biçimlerini de etkilemiĢtir. Avcı 

toplumu döneminde beslenme ihtiyacının karĢılanmasının bireyi mutlu kıldığı 

düĢünülürken, tarım toplumuna geçildiğinde beklenen ürün miktarı ve kalitesinin 

bireyin mutluluğunda öne çıktığı tahmin edilmektedir. Sanayi devrimi ile kitlesel 

üretim amaçlı kurulan fabrika sayısında hızlı bir artıĢ yaĢanmıĢ ve çalıĢan, 

örgüt, verimlilik gibi kavramlar öne çıkmaya baĢlamıĢtır. Bilgi toplumuna geçiĢ 

ile birlikte özellikle üretim sürecindeki birçok iĢ otonom sistemler tarafından 

yapılır duruma gelmiĢtir. Bu durum örgüt yönetimlerinde değiĢimlere yol açmıĢ 

ve çalıĢan-iĢ uyumu gibi kavramlara olan ilgiyi artırmıĢtır (Wong ve Tetrick, 

2017). Günümüzde ise yapay zeka, artırılmıĢ gerçeklik gibi uygulamalar 

yanında insanlaĢtırılmıĢ robotların etkileri de örgütsel yönetimlerde görülmeye 

baĢlanmıĢtır (Sucu, 2019). YaĢanan bu hızlı dönüĢümde bireyler, yaĢam 

koĢullarını iyileĢtirme çabalarına devam etmiĢlerdir. Bu noktada bireylerin, 

yaĢam koĢullarını iyileĢtirme amacıyla yaĢamlarını bütüncül bir Ģekilde 

değerlendirme çabaları; yaĢam doyumunun araĢtırılması ihtiyacını ortaya 

çıkarmıĢtır.  

 

Soyut bir kavram olarak görülen yaĢam doyumunu (Biswas-Diener, Vitterso ve 

Diener, 2005) bağlantılı kavramlarla açıklamak, anlaĢılmasını 

kolaylaĢtırmaktadır. Bir bireyin yaĢam doyumu araĢtırılmak istendiğinde akla ilk 

gelen kavramlardan biri mutluluk (happiness) olmaktadır. Eski yıllarda 

filozofların da birincil konuları arasında yer alan mutluluk kavramı; 

―Nikomakhos'a Etik‖ eserinde insan varlığının nihai hedefi olarak tartıĢılmaktadır 
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(Aristoteles, 2014). Mutluluk, 41 ülkeden katılımcılarla yapılan bir araĢtırmada 

birey için çok önemli bir yaĢam hedefi olarak ortaya çıkmıĢtır (Diener, Sapyta ve 

Suh, 1998). Mutluluğu, Gilbert (2008) maddi karĢılığı olmayan olumlu duygular 

olarak tanımlarken; Buettner (2012) yaĢamdan alınan zevk ve haz gibi farklı 

kavramlarla açıklamaktadır. Mutluluğun; bireylerin yaĢamlarından aldıkları 

doyum ve olumlu duyguların toplamı olarak tanımlanması (Wilson, 1967) yaĢam 

doyumu ile benzerliğini ortaya koymaktadır. Diğer taraftan mutluluğun; birey 

yaĢamında iniĢ ve çıkıĢlar göstermesi yönüyle belirli zaman aralıkları ile sınırlı 

olması (Vanderberghe, Panaccio, Bentein, Mignonac ve Roussel, 2011) yaĢam 

doyumundan farkını ortaya koymaktadır.  

 

YaĢam doyumu kavramının geliĢmesi ile birlikte, bireyin iletiĢim halinde olduğu 

kiĢilerin ve bulunduğu ortamın önemi de ortaya çıkmaya baĢlamıĢtır. YaĢam 

doyumu ile benzer anlamda kullanılan mutluluk, bireylerin çevrelerinde yer alan 

kiĢilerin davranıĢlarından etkilenmektedir (Veenhoven, 2000). Bu durum sadece 

bireyin özel yaĢamı için değil, iĢ yaĢamı için de söz konusudur. Çünkü gerek iĢ 

yaĢamında gerekse özel yaĢamda yaĢanılan mutsuzluk, hayal kırıklığı ve 

isteksizlik durumlarının bireyin yaĢam doyumu üzerinde olumsuz etkisi olduğu 

bilinmektedir (Keser, 2005). ―Mutluluk bulaĢıcıdır‖ sözü bu durumu öz bir Ģekilde 

ortaya koymaktadır.  

 

YaĢamın olumlu değerlendirilmesi tutumu olarak da ifade edilebilen mutluluk 

(Martin, 2007); bilimsel araĢtırmalarda ―öznel iyi oluĢ‖ kavramıyla da ele 

alınmaktadır. Öznel iyi oluĢ kavramı; biliĢsel ve duyuĢsal olmak üzere iki 

bileĢenden oluĢmaktadır (Proctor, Linley ve Maltby, 2008). DuyuĢsal bileĢen 

kapsamında bireyin içinde bulunduğu ruh hali, aldığı haz, olumlu ve olumsuz 

duygular yer almaktadır. Öznel iyi oluĢ kavramının biliĢsel bileĢenini ise yaĢam 

doyumu oluĢturmaktadır (Linley, Maltby, Wood, Osborne ve Hurling, 2009). 

Diener (1984) öznel iyi oluĢ kavramını fiziksel ve ruhsal sağlık durumuna göre 

tanımlamaktadır. Dikmen (1995) öznel iyi oluĢ ile yaĢam doyumu arasındaki 

farkı açıklarken zaman boyutuna baĢvurmuĢtur. Öznel iyi oluĢ, bireyin geleceğe 

yönelik olarak hissettiği durumu açıklarken; yaĢam doyumu, içinde bulunulan 
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zaman diliminde ortaya çıkan durumu açıklamaktadır. Bu açıdan bireyin, içinde 

bulunduğu zaman diliminde yaĢam doyumu düĢük olsa dahi gelecekten 

beklentisi açısından mutlu olması mümkün olabilmektedir.  

 

YaĢam doyumu ile bağlantılı bir diğer kavram da yaĢam kalitesidir. YaĢam 

kalitesi öznel ve nesnel olmak üzere iki bileĢenden oluĢmaktadır (Veenhoven, 

2000). YaĢam doyumu, öznel bileĢen kapsamında olumlu ve olumsuz 

duyguların kıyaslanması Ģeklinde değerlendirilmektedir. Nesnel bileĢen 

kapsamında ise servet düzeyi, eğitime eriĢim, sağlık durumu gibi ölçülebilir 

değerlendirmelere odaklanılmaktadır. Cummins (2000) de çalıĢmasında, yaĢam 

doyumunun öznel ve nesnel öğeleri birlikte içerecek Ģekilde bütüncül olarak 

değerlendirilmesini önermektedir.   

 

YaĢam doyumu kavramını alan yazına ilk olarak kazandıran Neugarten, 

Havighurst ve Tobin (1961) kavramı; bireyin yaĢamdan bekledikleri ile elde 

ettiklerini kıyaslamasıyla ulaĢtığı sonuç olarak açıklamaktadır. Benzer Ģekilde 

Özer ve Karabulut (2003) yaĢam doyumunu, bireyin sahip oldukları ile isteklerini 

değerlendirmesi sonucunda ortaya çıkan durum olarak ifade etmektedir. 

Haybron (2004) da yaĢam doyumunun, beklentilerin karĢılanmasıyla arttığını 

belirtmektedir. Bireyler yaĢamdan beklediklerini karĢıladıkları ölçüde doyum 

sağlamaktadırlar. Bu durumda, beklentiler ile sahip olunanlar arasındaki fark 

azaldıkça yaĢam doyumunun arttığı düĢünülmektedir. Beklentilerin düĢük 

tutulması yaĢam doyumunun artırılmasını sağlayabildiği gibi ulaĢılması güç 

beklentilere girilmesi, yaĢamdan duyulan memnuniyet düzeyini olumsuz olarak 

etkileyebilmektedir.  

 

Alan yazına büyük katkı sunan Diener‘in (1984) araĢtırmasına göre yaĢam 

doyumu, bireyin yaĢamını değerlendirme Ģekline göre belirlenmektedir. Bireyler, 

belli bir ana iliĢkin yaĢadığı güzel duygu ve deneyimlerini; yaĢam doyumunun 

göstergesi olarak da değerlendirebilmektedir. YaĢam doyumu; mutluluğun 

önemli bir öğesi olarak yaĢamın belirli bir zamanında, hisleri ve tutumlarını da 

içerecek Ģekilde ve bireyin belirlediği ölçütlere göre, yaĢamın genel bir 
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değerlendirmesi Ģeklinde tanımlanabilmektedir (Diener vd., 1985). Diğer bir 

ifadeyle yaĢam doyumu; bireyin yaĢamla ilgili inanç ve değerlendirmelerinin 

toplamı Ģeklinde de açıklanabilmektedir (Rice, Frone ve McFarlin, 1992). 

 

Dündar (1993) yaĢam doyumunu, bireyin içinde bulunduğu hayat Ģartları ve 

yaĢamdan edindiği tecrübelerin etkileĢimi ile açıklamaktadır. Aile, eğitim, iĢ ve 

sosyal yaĢam gibi alanlarda duyulan doyumların bütüncül bir Ģekilde 

değerlendirilmesi ile yaĢam doyumu hakkında bilgi sahibi olunabilmektedir. 

Bireyin yaĢamına yönelik amaçları zamanla değiĢebilmektedir. Öğrenci 

hayatındaki amaçları ile evlilik sonrası hedefleri arasında görülen farklılıklar da 

yaĢamdan beklentilerin zamanla değiĢtiğini ortaya koymaktadır. Amaçlara 

ulaĢma her zaman tam olarak gerçekleĢmediği için hedef ve gerçekleĢmeler 

arasında farklar ortaya çıkmaktadır. Bu Ģekilde bireyin değiĢen amaçları ile 

gerçekleĢtirdikleri arasında algıladığı fark yaĢam doyumu olarak ifade edilebilir. 

Bireyler içinde bulundukları yaĢam alanında belirledikleri amaçlarını, 

gerçekleĢtirdikleri ölçüde yaĢam doyumlarını artırabilmektedir. 

 

YaĢam doyumu ile ilgili olarak sunulan tanımların temel aldıkları kuramlara göre 

değiĢiklik gösterdiği görülmektedir. BiliĢsel kuramda birey, yaĢam koĢullarının 

belirlediği standartlara uygunluğunu değerlendirerek yaĢam doyumu üzerinde 

yargıya ulaĢmaktadır (Diener vd., 1985). YaĢam koĢulları ile belirlediği 

standartlar arasındaki fark azaldıkça, yaĢam doyumunu yüksek düzeyde 

algılamaktadır. Diğer taraftan duyuĢsal kuram çerçevesinde; olumlu duyguların, 

olumsuz duygulara baskınlığı yaĢam doyumunu iĢaret etmektedir (Frish, 2006). 

Tüm bu çalıĢmalardan yola çıkarak yaĢam doyumu; bireyin genel yaĢamını 

değerlendirmesi sonucunda ortaya çıkan duygusal durum (Karatepe ve Baddar,  

2006); duygusal mutluluğun bir ölçüsü, yaĢam hakkındaki genel duyguları 

yansıtan, yaĢamın genel kalitesi ve belirli dilimlerinin (aile, iĢ vb.) 

değerlendirilme derecesi (AĢan ve Erenler, 2008); bireyin yaĢamına biçtiği 

değer (Pavot ve Diener, 2008); öznel iyi oluĢ kavramının bir bileĢeni ve bireyin 

yaĢamından duyduğu memnuniyet düzeyi (Eryılmaz ve Ercan, 2011) olarak 

tanımlanabilmektedir.  
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YaĢam doyumu; hedef belirleme, hedeflere ulaĢmak amacıyla gösterilen çaba 

ve hedeflere ulaĢıp ulaĢamama durumlarından etkilenmektedir (Wang, Li, Sun, 

Cheng ve Zhang, 2017).  Bir baĢarı elde ettiğinde yüksek bir mutluluk düzeyine 

ulaĢan bireyler, hedefe ulaĢmıĢ olma sonucu ortaya çıkan hedef yoksunluğu 

nedeniyle kendilerini boĢlukta hissedebilirler (Vanderberghe, 2011). Tatil 

öncesinde mutlu olan bireylerin tatil dönüĢü yaĢadıkları mutsuzluk (Milman, 

1998) da bu duruma örnek verilebilir. Bireylerin hedef belirlemesinde 

bulundukları ortamın etkisi önemli olmaktadır. Bir çalıĢan olarak bireylerin 

mutluluğu örgüt kültüründen ve kurumsal hedeflerden etkilenmektedir. Bireysel 

hedefler ile örgüt hedeflerinin uyum sağlamadığı durumlarda mutsuzluk ortaya 

çıkmaktadır (Aranda, Arellano ve Dávila, 2017). Örgüt hedeflerinin verimlilik ve 

performans odaklı belirlenmelerinden ötürü çoğu durumda duygular ikinci 

planda kalmaktadır. ÇalıĢanların duygularının ihmal edilmesi ve makine gibi 

görülmesi, zamanla fiziksel ve ruhsal sağlık sorunlarını ortaya çıkarmıĢtır. Bu 

durum örgütleri hedeflerinden uzaklaĢtırmaya baĢlamıĢ ve örgütler, çalıĢanların 

duyguları ile çok daha fazla ilgilenmeye baĢlamıĢtır (Davies, 2016). Mutsuzluk, 

çalıĢanların baĢarısını olumsuz etkilemekte ve örgütler açısından yüksek 

maliyetlere neden olmaktadır (Fleming, 2017). Diğer taraftan mutlu çalıĢanlar 

çevreleriyle uyumlu, paylaĢımcı ve uzlaĢmacı olmaktadırlar  (McKenna, 2006). 

ĠletiĢim becerileri yüksek ve üretkenlikleri ön plana çıkan mutlu çalıĢanların, 

daha enerjik oldukları ve iĢlerini severek yaptıkları görülmektedir (Pryce-Jones, 

2010). Bu durumun çalıĢanların örgütlerine bağlılığını artırmasına ve özel 

yaĢamlarında da mutlu olmalarına katkı sağladığı düĢünülmektedir.  

 

YaĢam doyumu kavramının geliĢmesiyle bireylerin çevreleri, algıları ve içsel 

yolculuklarının önemi artmaktadır. Dostoyevski‘nin (2019), insanların mutlu 

olduklarını bilmedikleri için mutsuz oldukları yönündeki görüĢü de bireyin içsel 

yolculuğunu iĢaret etmektedir. Duygularına hükmetme konusunda tam bir 

kontrol gücüne ulaĢamayan bireyler, iĢ ve özel yaĢamlarına ait duyguların 

karĢılıklı aktarımına çoğu zaman engel olamamaktadırlar (Guest, 2002). Keyes 

(2005) bireyin iĢyerinde yaĢadığı mutluluğu; bireyin iĢle ilgili iyi olma durumu ve 
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kendini zinde hissetmesi Ģeklinde açıklamaktadır. ĠĢte yaĢanan mutluluk ya da 

mutsuzluk, iĢ sonrasında da devam etmekte ve bütün yaĢamı kapsamaktadır 

(Garrosa, Carmona, Ladstatter, Blanco ve Cooper-Thomas, 2013). Bireyin iĢ 

yaĢamında potansiyelini azami düzeyde kullanması ve örgütsel yönetime katkı 

sunmasının yaĢam doyumunu artırdığı bilinmektedir (Keser, 2005). Bu açıdan 

yaĢam doyumunun örgüt ve çalıĢan merkezinde araĢtırılması alan yazına katkı 

sağlayacaktır.  

1.1.2. YaĢam Doyumu YaklaĢımları  

YaĢam doyumunun bireyler ve örgütler tarafından taĢıdığı önem nedeniyle farklı 

kuramsal temellerde araĢtırıldığı görülmüĢtür. Bu noktada, Belli Noktaya EriĢme 

YaklaĢımı, Etkinlik YaklaĢımı, Haz ve Acı YaklaĢımı, Bağ YaklaĢımı, Yargı 

YaklaĢımı, Yukarıdan AĢağıya YaklaĢımı ve AĢağıdan Yukarıya YaklaĢımı öne 

çıkmaktadır. 

 

Belli Noktaya Erişme Yaklaşımının temelinde ihtiyaçların giderilmesi yer 

almaktadır. Ġhtiyaçlar ise hedeflenen bir noktadan uzaklaĢıldığında ortaya 

çıkmaktadır. Bu yaklaĢıma göre yaĢam doyumu, ihtiyaçların karĢılanmasıyla 

birlikte artacak; karĢılanamaması halinde ise azalacaktır (Wilson, 1967). 

Bireyler hedefler belirlediğinde, mevcut durumları ile hedefleri arasında bir 

açıklık meydana gelmektedir. Bu açıklık birey üzerinde iki yönlü bir baskı 

oluĢturmaktadır. Bu baskının giderilmesi için hedefe yaklaĢmak beklenen 

çözüm olmakla birlikte, hedeflerin küçültülmesi de karĢılaĢılan durumlar 

arasında yer almaktadır (Senge, 2013). Hedeflere ulaĢmak yerine hedef 

küçültmek baskıyı azaltsa da geliĢime destek olmaması açısından tercih 

edilmemelidir. YaĢam doyumunun belirli bir noktaya eriĢmekle sağlanması birey 

ve örgüt geliĢimi için faydalı görülmektedir. Bu yaklaĢımda hedef nokta sürekli 

değiĢebildiği için ihtiyaçlar da sürekli yenilenmekte ve yaĢam doyumunu yüksek 

tutma; sürekli bir çaba olarak görülmektedir.  
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Etkinlik Yaklaşımına göre ise yaĢam doyumunu; bireyin kendine yönelik 

etkinlikleri belirlemektedir. Bu yaklaĢıma göre, bireyin kendisi için önemli 

gördüğü etkinliklere yoğunlaĢması yaĢam doyumunu artırmaktadır (Diener, 

1984; Rodríguez, Latkova ve Sun, 2007). Bireyler birçok nedenle yaĢamlarında 

istemedikleri durumlarla karĢılaĢabilirler. Ġstemedikleri iĢlerde yalnızca para 

kazanma güdüsüyle çalıĢabilir, içinde yaĢadıkları toplumun kurallarını yerine 

getirirken isteksiz de olsalar; kendileri için önemsiz eylemlere yoğunlaĢabilirler. 

Böyle durumlarda, bireylerin yaĢam doyumları azalmaktadır. Buna karĢılık, 

sosyal etkileĢim, resim, müzik ve egzersiz gibi sevdikleri etkinliklere vakit 

ayırabildiklerinde, kendilerini üretken hissettiren iĢlerde çalıĢtıklarında ve 

eylemlerini belirleme konusunda söz sahibi olduklarında, bireylerin yaĢam 

doyumlarının da arttığı düĢünülmektedir. Bu yaklaĢımda, bireyin kendisi için 

önemli etkinliklere yoğunlaĢması ve mutluğun kendiliğinden gelmesi 

savunulmaktadır. 

Haz ve Acı Yaklaşımının temelinde gereksinim kuramı yer almaktadır. Bu 

yaklaĢıma göre birey, ihtiyaçları karĢılandığında ve hedefleri gerçekleĢtiğinde 

haz duymakta, tersi durumda ise acı hissetmektedir. Haz ve acının kaynakları 

birlikte hareket etmektedir. Bu kaynakların yok olması halinde haz hissinde 

azalma ve acı hissinde artıĢ olacağından yaĢam doyumunda da azalma ortaya 

çıkmaktadır (Diener, 1984; Kocagazioğlu, 2019). Birey ihtiyacını ne kadar 

hisseder ve bu ihtiyacı gidermeye yönelik ne kadar çaba gösterirse, ihtiyacını 

giderdiğinde de o ölçüde doyum sağlamaktadır. Ġhtiyacın yoksunluğundan 

duyulan acı; yoksunluk giderildiğinde yerini haz ve doyuma bırakmaktadır. 

Bower (1981), bireylerin mevcut duygu durumlarına göre anılarını 

hatırladıklarını ve yaĢamlarını o yönde yorumladıklarını belirtmektedir. Bu 

durum, Bağ Yaklaşımının zihindeki deneyimlere ve biliĢsel değerlendirmelere 

bağlı olmasıyla açıklanmaktadır. Bu yaklaĢıma göre bireylerin zihinlerinde, 

yaĢadıkları duygu ve düĢüncelerle ilgili birtakım biliĢsel bağlar oluĢmaktadır 

(Diener, 1984). Bu tür biliĢsel bağlar, olumlu duygularla beslendiğinde yaĢam 

doyumunda artıĢ, tersi durumda ise azalma meydana gelmektedir. Kurama göre 
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mutluluğun biliĢsel alanda belli bir ağı vardır. Birey, doyum ve içsel mutluluk ile 

olumlu duygular arasında ağlar kurmaktadır. Buna göre birey mutlu ise olumlu 

iliĢki ağı; mutsuz ise sınırlı ve olumsuz iliĢki bağı geliĢtirmektedir. Hafızada 

kurulan bu bağların bireylerin doyum düzeylerinde etkili olduğu söylenmektedir 

(Cenkseven Önder, 2015). 

Yargı Yaklaşımı ise yaĢam doyumunu bireyin, yaĢamında belirlediği standartlar 

ile gerçek durumunun karĢılaĢtırması ile açıklamaktadır. Bireyin bu 

karĢılaĢtırma sonunda, gerçek durumunun belirlediği standartlara yakın olması 

durumunda, yaĢam doyumu yükselmektedir (Diener, 1984). Standartları bireyin 

kendisi belirlediğinden yaĢam doyumunu da kendisi etkilemektedir. Birey 

yüksek standartlar belirlediğinde, bu standartlara ulaĢması zorlaĢacağı için 

yaĢam doyumunu artırmak kolay olmayacaktır. OluĢturulan standartlara göre 

farklı yargı kuramlarından bahsedilebilir. Sosyal karĢılaĢtırma kuramı bunlardan 

bir tanesidir. Bireyler standartları belirlerken sosyal çevrelerinden etkilenebilirler 

(Festinger, 1954). Birey kendisinden daha iyi koĢullarda olduğunu düĢündüğü 

bireylere göre standartlar belirlediğinde ve bu standartları sağlayamadığında 

mutsuz olmaktadır. Diğer taraftan kendisini, daha düĢük standartlara sahip 

olduklarını düĢündüğü bireylerle kıyasladığında yaĢam doyumu artmaktadır 

(Wills, 1981). Bir diğer yargı yaklaĢımı uyum kuramıdır. Buna göre bireyler yeni 

durum karĢısında daha güçlü ve içten tepkiler gösterebilmektedirler. Zamanla 

tepkileri alıĢagelmiĢ bir hal almakta ve uyum sağlanmaktadır. Bu uyum süreci ile 

birey, olaylar karĢısında hem mutsuzluğunu hem de mutluluğunu uzun süre 

devam ettirememektedir (Canbay, 2010) . Birey kendi geçmiĢ deneyimini ve 

baĢkalarının standartlarını değerlendirerek standart oluĢturmakta ve yaĢam 

doyumu düzeyi de buna göre ortaya çıkmaktadır. 

Veenhoven (1996) yaĢam doyumuna bütüncül bir Ģekilde yaklaĢmıĢ ve kavramı; 

yaĢam kalitesi geliĢim düzeyi olarak ifade etmiĢtir. Bu durumda yaĢam kalitesi 

arttıkça bireyin yaĢam doyumunun da artacağı beklenmektedir. YaĢam 

doyumuna etkisi açısından yaĢam kalitesini etkileyen değiĢkenler de araĢtırma 

konusu olmuĢtur. Dünya Sağlık Örgütü, 1991 yılından itibaren yürüttüğü 
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kültürlerarası çalıĢmalarla yaĢam kalitesini etkileyen faktörleri araĢtırmaktadır. 

Bireyin fiziksel ve psikolojik sağlık durumunun, sosyal iliĢkilerinin, yaĢadığı 

ortamın ve çevre koĢullarının birlikte değerlendirilmesi sonucunda yaĢam 

doyumu hakkında bilgi sağlandığı görülmüĢtür.  

YaĢam doyumu ile ilgili araĢtırmalar incelendiğinde ―Yukarıdan Aşağıya‖ ve 

Aşağıdan Yukarıya yaklaĢımlarının öne çıktığı görülmektedir (Erdogan, Bauer, 

Truxillo ve Mansfield, 2012). Bireyler yaĢamlarında mutlu ve mutsuz dönem 

ayrımı yapmaktadırlar. YaĢamın belirli dönemlerinde bireylerin mutlulukları 

artarken, belli dönemlerinde ise yaĢamın sıkıntıları üst üste gelebilmektedir. 

KiĢisel özellikler gibi sabit görülen özelliklerin yaĢam doyumunu etkilediği 

varsayımına dayanan Yukarıdan Aşağıya yaklaĢımında; bazı bireylerin yaĢam 

doyumlarını yüksek hissetme eğilimine sahip oldukları düĢünülmektedir 

(DeNeve ve Cooper, 1998; Steel vd., 2008). Diğer taraftan yaĢamın birbirinden 

ayrı fakat birbiri ile iliĢkili iĢ, aile ve boĢ zaman gibi birçok alanı bulunmaktadır. 

Aşağıdan yukarıya yaklaĢıma göre bireylerin yaĢam doyumları; yaĢamı 

oluĢturan bu alanlardan duyulan doyumların bir bileĢkesi olarak açıklanmaktadır 

(Heller vd., 2004; Pavot ve Diener, 2008). Yukarıdan aĢağıya ve aĢağıdan 

yukarıya yaklaĢım bütünsel olarak ele alındığında; yaĢam doyumunun kiĢilik 

özelliklerine bağlı olarak yapılan genel bir değerlendirme olduğu ve yaĢam 

koĢullarından bağımsız olmadığı görülmektedir (Lance, Mallard ve Michalos, 

1995). YaĢam doyumu bu yaklaĢım çerçevesinde; bireyin iĢ ve özel yaĢamında 

gösterdiği duygusal tepkiler ve yaĢama karĢı genel tutum Ģeklinde ifade 

edilebilmektedir (Özdevecioğlu, 2004). 

Yukarıda değinilen yaklaĢımların çeĢitliliğinden de görülebildiği gibi yaĢam 

doyumu, araĢtırmacıların ilgisini çeken ve benzer birçok değiĢkenle birlikte ele 

alınan bir kavram olmuĢtur. DeğiĢime uyum sağlama ve rekabet gücünün 

artırılması açısından çalıĢanların yaĢam doyumlarının artırılmasının örgütler 

açısından kritik önemde olduğu düĢünülmektedir. Bu araĢtırmada, yaĢam 

doyumu ağırlıklı olarak Etkinlik Yaklaşımı kapsamında incelenmiĢtir. 

ÇalıĢanların kendileri için önemli gördükleri etkinliklere yoğunlaĢarak doyum 
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sağlamalarında çalıĢan-iĢ uyumu önemli görülmektedir. ÇalıĢan-iĢ uyumunun 

sağlanabilmesi için çalıĢanların yetkinlikleri, proaktif ve özerk davranıĢları ile 

iĢlerini yeniden tasarlama konusunda gösterecekleri becerilerinin önemli olduğu 

düĢünülmektedir. Örgütlerin de uygun koĢulları sağlamasıyla artmasına katkı 

sağlayacağı düĢünülen yaĢam doyumu; öncülleri ve sonuçları ile alan yazından 

destek alınarak aĢağıdaki bölümde açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

1.1.3. YaĢam Doyumunun Öncülleri 

YaĢam doyumu, yaĢamın geneliyle ilgili olması nedeniyle alan yazında önemli 

bir yer bulmuĢ ve geniĢ bir yelpazede incelenmiĢtir. YaĢam doyumu bir yandan 

yaĢama bakıĢ açısı; diğer taraftan yaĢam biçimi ile iliĢkili görülebilmektedir 

(Veenhoven, 2000). Serbest zaman kullanımı, sağlık durumu, aile iliĢkileri ve iĢ 

yaĢamı faktörleri (Diener, Oishi ve Lucas, 2003) yanında psikolojik ve fiziksel 

boyutlar da (Melendez, Tomas, Oliver ve Navarro, 2008) yaĢam doyumu ile 

birlikte incelenen konular arasında sayılabilmektedir. Alan yazında iĢ yaĢamı ve 

serbest zamanın yaĢam doyumu üzerindeki etkisine yönelik çalıĢmalara 

rastlanmıĢtır (Haworth, 1997; Van Praag, Frijters ve Ferrer-i-Carbonell, 2003; 

Ateca-Amestoy, Serrano-del-Rosal ve Vera-Toscano, 2008; Spiers and Walker, 

2009). Serbest zaman etkinliklerine ayrılan zamandaki artıĢla birlikte yaĢam 

doyumunun da artığı görülmüĢtür (Wankel & Berger, 1990; Lloyd & Auld, 2002). 

Mutluluk ve iyi olma hali anlamlarında da kullanılan yaĢam doyumu akademik 

çalıĢmalarda çokça yer almıĢ ve çeĢitli değiĢkenlerle iliĢkileri araĢtırılmıĢtır. 

Palmore ve Luikart (1972) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada yaĢam 

doyumunun sağlık, hareketli yaĢam, sosyo-psikolojik ve sosyo-ekonomik 

değiĢkenlerle iliĢkili olduğu görülmüĢtür. Aynı çalıĢmada cinsiyet, medeni 

durum, sosyal iliĢkiler ve kariyer durumu da inceleme konusu olmuĢ ve yaĢam 

doyumu ile iliĢkisi görülmemiĢtir.  

Birey yaĢamının çoğunlukla aile tarafından Ģekillendirildiği bilinen bir durumdur. 

Szcześniak ve Tulecka (2020) çalıĢmalarında, aile koĢullarının yaĢam doyumu 
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üzerinde etkili olduğunu ve duygusal zekanın da bu iliĢkide kısmen aracılık rolü 

oynadığını ortaya çıkarmıĢlardır. Bireyin yaĢamını değerlendirmesi açısından 

psikolojik yönüyle öne çıkan yaĢam doyumunun psikoloji alanındaki 

değiĢkenlerle iliĢkisi de yoğun ilgi görmüĢtür. Depresyon, endiĢe ve stres 

değiĢkenlerinin yaĢam doyumunu olumsuz etkilediği (Kumar, Shaheen, Rasool 

ve Shafi (2016);  psikolojik sermayenin ise olumlu etkilediği (Pramanik ve 

Biswal, 2020) çeĢitli çalıĢmalarda ortaya konmuĢtur. 

ÇalıĢma hayatı; uyku dıĢı zamanın yaklaĢık üçte birini oluĢturmaktadır. Bu 

durum çalıĢma hayatını, çalıĢanların yaĢamlarının önemli bir parçası haline 

getirmektedir. Ġnsanlar iĢ yerinde çok fazla zaman harcadıkları için, iĢlerinin 

zevk alınan bir uğraĢ olması, onlar için önemli görülmektedir. Bowling, 

Eschleman ve Wang (2010) çalıĢmalarında; iĢ doyumunun, genel yaĢam 

doyumu ile güçlü bir iliĢki ortaya koyduğunu belirtmiĢlerdir. Bu iliĢki; iĢ ve yaĢam 

doyumu arasındaki iliĢkiyi açıklamaya çalıĢan temel modellerden olan ve bireyin 

hayatının bir alandaki doyumunun diğer alanlara da sıçrayabileceği önerisinde 

bulunan sıçrama (spillover) modeli ile örtüĢmektedir (Wolfram ve Lynda, 2014). 

ÇalıĢanlar, potansiyellerini ortaya çıkaran iĢlerin, yaĢam amaçlarına ulaĢma 

konusunda fırsat yaratacağını beklemektedirler (Dik vd., 2014). ÇalıĢanların 

yaĢam doyumları, beklentilerinin karĢılanması ölçüsünde belirlenmektedir. 

ĠĢ ve yaĢam doyumunun karĢılıklı olarak birbirlerini etkilediği durumlar da 

olabilmektedir. Bu etkileĢime vurgu yapan telafi (compensation) modeli, özel 

yaĢamında doyum sağlamakta zorlanan bireylerin, iĢlerinde doyum sağlamaya 

yönelebildiklerini; iĢlerinde doyum sağlayamayan bireylerin de özel 

yaĢamlarında doyum aradıklarını belirtmektedir (AĢan ve Erenler, 2008). Benzer 

Ģekilde Dikmen (1995) çalıĢmasında iĢ doyumunun; yaĢam doyumunun bir 

unsuru olduğunu bulgularıyla desteklemiĢ ve bu iki değiĢken arasında olumlu bir 

iliĢki bulmuĢtur. 

ÇalıĢma hayatı ile ilgili olarak finansal durum, kiĢilerarası iliĢkiler, güç, statü, 

zeka, çaba, geliĢim ve anlamlandırma gibi faktörlerin de yaĢam doyumuna etki 
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edebildiği görülmektedir (Erdogan vd., 2012). ĠĢle ilgili stres kaynaklarının 

engellenmesi, iĢ ve iĢ dıĢı yaĢam arasındaki dengenin sağlanması, yöneticilerle 

ve iĢ arkadaĢları ile iliĢkilerin iyileĢtirilmesi, iĢyerinde cinsiyet ve yaĢ gibi ölçütler 

üzerinden yapılan etik dıĢı davranıĢların giderilmesi ve çalıĢanların bulundukları 

pozisyonlardan kaynaklı doyum düzeyleri gibi hususlar çalıĢma hayatının 

kalitesini belirlerken, yaĢam doyumunun da öncülü olmaktadır (Erdogan vd., 

2012). 

Öte yandan iĢ doyumu dıĢında kariyer doyumu ve algılanan iĢ stresi gibi 

kavramların da yaĢam doyumuna etki ettiği görülmektedir (Higgins ve Duxbury, 

1992). ĠĢlerine tutkun çalıĢanlar, iĢlerinden daha fazla doyum sağlamakta, 

sağlıklı bir iĢ ortamı ve yüksek bir iyi oluĢ düzeyinde bulunmaktadırlar 

(Rothmann, 2008). Bu yüksek iyi oluĢ düzeyi, yaĢamlarının geneline 

yansıyabilmekte ve yaĢam doyumlarının artmasına da katkı sağlamaktadır. Bu 

nedenle iĢi bireysel özelliklerle uyumlu bir Ģekilde severek yerine getirme; iĢ 

doyumu ile birlikte yaĢam doyumunun da artmasını sağlayabilmektedir.  

1.1.4. YaĢam Doyumunun Sonuçları 

YaĢam doyumunun önemi, sonuçları açısından değerlendirildiğinde daha iyi 

açıklanabilecektir. YaĢam doyumu yüksek mutlu bireylerin; sosyal iliĢkilerinin 

kuvvetli olması, güçlü romantik iliĢkiler geliĢtirebilmeleri, intiharı düĢünmemeleri 

ve yaĢama sevinci taĢımaları, kavramın etkilerini ortaya çıkarmaktadır 

(Lyubomirsky, King ve Diener, 2005).  Mutlu bireylerin arkadaĢ sayısının daha 

yüksek olduğu, giriĢken ve sağlıklı oldukları ve evliliklerinde de yüksek doyum 

sağladıkları saptanmıĢtır (Prieto, Diener, Tamir, Scollon ve Diener, 2005). 

Bireylerin yüksek iĢ performansı göstermeleri ve örgütlerine daha iyi uyum 

sağlamaları da yaĢam doyumunun olumlu etkileri arasında yer almaktadır 

(Sirgy, Michalos, Ferris, Easterlin, Patrick, ve Pavot, 2006).  

 

YaĢam doyumu ile ilgili araĢtırmalar incelendiğinde birçok değiĢkenle iliĢkisi 

olduğu görülmüĢtür. Bu değiĢkenler; iĢle ilgili doyum faktörleri (iĢ ve kariyer 
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doyumu, algılanan iĢ stresi), iĢ dıĢı doyum faktörleri (aile, evlilik, boĢ zaman ve 

sağlık doyumu) ve bireysel özellikler olarak gruplandırılabilir (Erdogan vd., 

2012). YaĢam doyumu araĢtırmalarında incelenen değiĢkenler arasında, 

bireysel özellikler ve iĢ dıĢı etkenler öne çıkarken; örgüt ve yönetim alanı ile ilgili 

konuların yeterince araĢtırma konusu yapılmadığı görülmektedir.  

YaĢamın büyük bir bölümü çalıĢma hayatında geçmekte ve bu süre artıĢ 

eğilimindedir (Ören ve Yüksel, 2012). ĠĢ koĢullarının sürekli bir değiĢim 

içerisinde olması ve artan rekabet nedeniyle iĢ yaĢamı; iĢ dıĢındaki yaĢamı da 

etkilemektedir. ÇalıĢanlar yarım kalan iĢlerini evde tamamlayabilmekte ve gün 

içinde fırsat bulamadıkları iĢ görüĢmelerini akĢam saatlerinde, ailelerine ve 

kendilerine ayırdıkları zaman süresinde gerçekleĢtirebilmektedirler. Bu durumda 

aile ile geçirilen zaman ve bireyin kendisine ayırdığı boĢ zamandan bir bölümü 

yine iĢe ayrılmıĢ olmaktadır. ĠĢ yaĢamının özel yaĢama etkisi davranıĢlar 

üzerinden de olabilmektedir. Yönetici konumunda uzun süre çalıĢmıĢ olan 

kiĢilerin, aile bireylerine yönelik emredici davranıĢlar göstermesi de iĢ 

yaĢamının özel yaĢam üzerindeki etkisine örnek verilebilir. Bununla birlikte iĢ 

dıĢı yaĢamın da iĢ yaĢamı üzerinde etkili olduğu bilinmektedir. Özel hayatında 

sorun yaĢayan bir çalıĢan, kendini iĢine verememekte ve verimli 

çalıĢamamaktadır. ĠĢ yaĢamı ve iĢ dıĢı yaĢam arasındaki bu etkileĢim iĢ 

doyumunu da etkilemektedir. YaĢam doyumunun önemli bir kısmının iĢ doyumu 

ve iĢ performansı ile ilgili olduğu görülmekte ve bu durum alan yazın çalıĢmaları 

ile de desteklenmektedir ( Dikmen, 1995; Keser, 2005; Jones, 2006; Orhan, 

2015; Asit ve ġahin Kıralp, 2017).  

YaĢam doyumunun örgütsel sonuçlarına bakıldığında, iĢten ayrılma niyeti 

(Rode vd., 2007)  ve çalıĢan tükenmiĢliği (Haar ve Roche, 2010) ile negatif 

iliĢkili olduğu görülmektedir. ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetine sahip olmaları 

örgütte sorunların olduğunun iĢareti olarak görülebilir. ĠĢten ayrılma niyeti her 

zaman iĢten ayrılmakla sonuçlanmayabilir. Bu çalıĢanlar, iĢlerine devam 

ettiklerinde görevlerini ihmal edebilir ve düĢük performans gösterebilirler 

(Ayhan, 2013). DüĢük performans gösteren çalıĢanların iĢten ayrılma niyetleri 



21 

 
 

örgüt açısından olumlu karĢılanabilirken; katma değer üreten nitelikli 

çalıĢanların örgütten ayrılmaları bilgi, tecrübe ve maddi kayıplara neden 

olabilmektedir (Amah, 2009). ÇatıĢan hedefler, artan anlaĢmazlıklar, çalıĢma 

ortamında görülen rekabetin Ģiddetindeki artıĢ ve öne çıkma çabaları bireyleri 

olumsuz etkilemekte ve bu durum tükenmiĢlik sorunu ortaya çıkarmaktadır 

(Altay, Gönener ve Demirkıran, 2010). YaĢam doyumunu artırıcı çabaların, 

tükenmiĢliği azalttığına yönelik bulgulara çeĢitli çalıĢmalarda rastlanmıĢtır 

(Chan, 2011;  Bozkurt, Demirhan ve Bal, 2016). Bu açıdan, yaĢam doyumu 

yüksek çalıĢanların iĢlerinde de mutlu olmaları ve yüksek performans 

göstermeleri beklenebilmektedir. 

YaĢam doyumunun örgütsel sonuçları mutlu çalıĢanlar odağında da 

incelenebilmektedir. Örgütler verimli bir çalıĢma ortamı sağlayabilmek için 

çalıĢanlarının mutluluğu üzerine yatırımlarını artırmaktadırlar (Proto, 2016). 

ÇalıĢanların mutluluğu sağlandığında yaratıcılıklarının arttığı, inovatif 

çalıĢmalara yönlendikleri ve performanslarının arttığı görülmektedir (Erez ve 

Isen, 2002). NeĢe, doyum, memnuniyet ve coĢku gibi olumlu duyguları sıkça 

deneyimleyen bireylerin kariyerlerinde de baĢarılı oldukları görülmüĢtür (Boehm 

ve Lyubomirsky, 2008). Bir üretim tesisinde gerçekleĢtirilen uzun zamana 

yayılmıĢ bir çalıĢmada iĢ doyumunu artırıcı bir standart sapma değiĢimin; saat 

baĢına üretilen katma değerde % 6,6 artıĢa yol açtığı gözlenmiĢtir (Bockerman 

ve Ilmakunnas, 2012).  

Alan yazın incelendiğinde yaĢam doyumunun çoğunlukla bağımlı değiĢken 

olarak çalıĢmalarda yer aldığı ve yaĢam doyumunu yordayan değiĢkenlerin 

çalıĢma konusu yapıldığı görülmüĢtür. Bu çalıĢmada da yaĢam doyumunu 

yordadığı düĢünülen psikolojik sermaye kavramı bağımsız değiĢken olarak yer 

almıĢtır. Söz konusu değiĢken, alan yazın destekli olarak aĢağıda açıklanmaya 

çalıĢılmıĢtır. 
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1.2. PSĠKOLOJĠK SERMAYE 

AraĢtırmada, bağımsız değiĢken olarak yer alan psikolojik sermaye kavramının 

yaĢam doyumuna etkisi incelenmektedir. Bu bölümde kavram; yaklaĢımları ve 

boyutları ile birlikte alan yazın çalıĢmalarıyla desteklenerek açıklanmaya 

çalıĢılmaktadır.  

1.2.1. Psikolojik Sermaye Kavramı 

Cüceloğlu (1991) psikoloji bilimini, davranıĢları ve davranıĢların altında yatan 

süreçleri inceleyen bilim dalı olarak tanımlamaktadır. Psikoloji biliminde 

araĢtırılan konular arasında birey sağlığı öne çıkmakla birlikte alan geniĢlemeye 

devam etmektedir. Psikoloji biliminin geliĢim süreci yeni kavramların ortaya 

atılmasına yol açmıĢtır. Psikolojik sermaye kavramı da psikoloji biliminde 

yaĢanan geliĢim sürecinde ortaya çıkan pozitif psikoloji yaklaĢımı kapsamında 

ortaya çıkmıĢtır. Pozitif psikoloji, hayatı yaĢamaya değer yapan bilimsel 

çalıĢmalar olarak da görülmektedir (Peterson ve Byron, 2008). Psikolojik 

sermaye; ―psikoloji‖ ve ―sermaye‖ olmak üzere iki yönüyle ifade edilebilmektedir.  

Kavram, ―psikoloji‖ yönü açısından ele alındığında genel itibariyle bireyin 

kendini tanıması ve hedefleri doğrultusunda geliĢtirmesi olarak ifade 

edilebilmektedir (Luthans vd., 2007a). Diğer taraftan kavrama, ―sermaye‖ 

açısından bakıldığında sahip olunan varlıklara odaklanan ekonomik sermaye 

yerine; bilgi birikiminin öne çıktığı beĢeri sermayeye odaklandığı görülmektedir. 

Psikolojik sermaye kapsamında yer alan sosyal sermaye ise bireylerin iletiĢim 

kurdukları ve sahip oldukları kiĢi ağı olarak ifade edilebilmektedir (Luthans vd., 

2007b). Envick (2005) psikolojik sermayeyi tanımlarken geleneksel sermaye 

türlerinden yola çıkmıĢ ve örgüt açısından değerlendirdiği kavramı; ―bireyin 

sosyal, beĢeri, ekonomik sermayesini baĢarılı bir Ģekilde örgüte taĢıma 

kabiliyeti‖ olarak tanımlamıĢtır. Ayrıca psikolojik sermayenin takdir ve olumlu 

duygular üzerine kurulmasının bireylerin doyumuna da olumlu katkı sağladığını 

belirtmiĢtir.  Diğer taraftan psikolojik sermaye, ―çalıĢanların merkeze alındığı‖ 

bakıĢ açısıyla da tanımlanmıĢtır. Bu yönüyle kavram, çalıĢanın kendini tanıması 
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ile ilgili olup geliĢtirilebilir ve güçlü yönlerine odaklanmaktadır (Narcıkara, 2017). 

Özellikle, tecrübe ve eğitimle geliĢtirilebilen güçlü yönlerin belirlenmesi ve 

geliĢtirilmesi hedeflenmektedir (Çetin ve Basım, 2012). ÇalıĢanların 

geliĢtirilmesinde teknik eğitimlerden daha çok psikolojik geliĢimlerinin 

desteklenmesinin daha etkili olacağı düĢünülmektedir (Briner, 2000). Bu açıdan  

psikolojik sermaye, çalıĢanların güçlü yönlerinin geliĢtirilerek ortaya çıkarılan 

pozitif geliĢme hali olarak ifade edilebilmektedir (Akçay, 2012; Luthans ve 

Youssef-Morgan, 2007).  

Örgütler geleneksel olarak finansal, yapısal veya teknolojik unsurlarla rekabet 

etmeyi tercih etmektedirler. Ancak hızlı değiĢimin yaĢandığı günümüz 

koĢullarında geleneksel rekabet unsurları, eskisi kadar etkili olamamaktadır. 

Bununla birlikte hızlı değiĢim; rekabetin taklit edilemez ve önemli bir unsuru 

olarak insan kaynağını öne çıkarmaktadır. Bu nedenle, örgütlerin 

sürdürülebilirliği ve rekabet güçleri açısından çalıĢanların duygusal ve zihinsel 

geliĢiminin desteklenmesi önemli hale gelmiĢtir. Bu kapsamda çalıĢanların 

psikolojik sermayelerinin geliĢtirilmesinin, örgütler ve çalıĢanlar açısından ortak 

fayda oluĢturacağı düĢünülmektedir. Psikolojik sermayenin geliĢtirilmesi için 

öncelikle kavramla ilgili yaklaĢımların incelenmesine ihtiyaç görülmüĢtür. 

AĢağıdaki bölümde psikolojik sermaye yaklaĢımları, birey ve örgüt odağında 

incelenmeye çalıĢılmıĢtır.  

1.2.2. Psikolojik Sermaye YaklaĢımları  

Psikoloji biliminin, sağlık sorunu yaĢayan insanlara odaklanması ve sağlıklı 

bireylerin geliĢimlerine yönelik ihtiyaçlarına yetememesi, pozitif psikolojinin bir 

bilim olarak ortaya çıkmasını etkilemiĢtir (Topaloğlu ve Özer, 2014). Psikolojinin 

uzun süre ihmal ettiği; ―insan yaĢamını iyileĢtirmek‖ ve ―bireylerin üstün 

yeteneklerini geliĢtirmek‖ hedefleri; Seligman (1998) öncülüğünde yeniden 

çalıĢma konusu olmaya baĢlamıĢtır.  Psikolojide ortaya çıkan bu olumlu bakıĢ 

nedeniyle akıma ―pozitif psikoloji‖ adı verilmiĢtir. Bu akımın temelleri ise Rogers 

ve Maslow gibi araĢtırmacıların ―Ġnsancıl Psikoloji Kuramı‖ çalıĢmalarıyla 
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atılmıĢtır (Burger, 2006). Seligman ve Csikszentmihalyi (2000) pozitif psikolojiyi; 

insanların yaĢamlarını anlamsız olarak algıladıkları dönemlerde ortaya çıkan 

patolojik sorunların önüne geçmek ve yaĢam kalitelerini yükseltmek amacıyla 

kullandıkları olumlu duygularının ve pozitif kiĢilik özelliklerinin incelendiği bir 

kavram olarak tanımlamıĢlardır. Pozitif psikoloji; bireylerin güçlü yanları ile 

üstünlüklerinin ortaya çıkarılmasını ve verimliliklerinin artırılmasını 

hedeflemektedir (Seligman, 1998). Pozitif psikolojinin temel noktasında 

sorumluluk, ümit, yaratıcılık, bilgelik, cesaret ve ileri görüĢlülük gibi olumlu 

özellikler bulunmaktadır. Bu açıdan, pozitif psikolojinin amacının, bireylerin 

psikolojik sağlığını artırarak genel iyi oluĢ düzeylerinin korunması olduğu da 

söylenebilir. 

Bireyler, yaĢamlarının büyük bir bölümünü örgüt sistemleri içerisinde 

geçirmektedirler. Bu amaçla örgüt Ģartlarının iyileĢtirilerek çalıĢanların daha iyi 

bir psikoloji ile çalıĢmalarını sağlamak amacıyla birçok araĢtırma yapılmıĢtır. 

Pozitif psikoloji konusunda yapılan çalıĢmalar örgüt alanına yöneldiğinde pozitif 

örgütsel psikoloji yaklaĢımı geliĢmeye baĢlamıĢtır. Bu yaklaĢım ise pozitif 

örgütsel davranıĢ ve pozitif örgüt okulu kavramlarının ortaya atılmasını 

sağlamıĢtır (Roberts, Spreitzer, Dutton, Quinn, Heaphy ve Barker, 2005; 

Luthans, Youssef ve Avolio, 2007a). Pozitif örgüt okulu, merhamet ve erdem 

gibi kiĢilik özelliklerine odaklanırken; pozitif örgütsel davranıĢ, bireylerin 

geliĢtirilebilir yönlerini ortaya çıkaran ve değiĢim sürecinde örgütlerine ve 

çevreye uyumlarını sağlayan pozitif konulara odaklanmaktadır (Brandt, Gomes 

ve Boyanova, 2011). Bu kapsamda pozitif örgütsel davranıĢ; örgüt 

performansını yükseltmek için insan kaynaklarının güçlü taraflarına ve psikolojik 

kapasitelerine odaklanmaktadır (Luthans, 2002a). Bu Ģekilde, pozitif örgütsel 

davranıĢ kavramının performans geliĢimine yönelik araĢtırılması, çalıĢanların 

güçlü yönleri ve psikolojik kapasitelerinin yeni bir sermaye türü olarak ortaya 

çıkmasını sağlamıĢtır.  Bu geliĢimle birlikte, beĢeri ve sosyal sermaye kavramı 

üzerine derinleĢen araĢtırmalar ―psikolojik sermaye‖ (psychological capital) 

kavramının alan yazında geliĢmesine yol açmıĢtır (Larson ve Luthans, 2006).  
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Alan yazın incelendiğinde, psikolojik sermayenin özelliklerini tanımlamada 

bireydeki dört farklı kapasitenin öne çıktığı görülmektedir. Bu kapasiteler ise 

genel olarak psikolojik sermayenin boyutları olarak ifade edilmiĢtir (Nelson ve 

Cooper, 2007). AĢağıda, psikolojik sermayenin alan yazında öne çıkan dört 

boyutuna yer verilmiĢtir. 

1.2.3. Psikolojik Sermayenin Boyutları 

Psikolojik sermaye kavramı; öz yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik 

dayanıklılık boyutlarından oluĢmakta olup alan yazında geliĢtirilebilir ve 

ölçülebilir bir kavram olarak bireyin psikolojik durumu ve bu durumun geliĢim 

kapasitesi Ģeklinde ifade edilmektedir (Scheier ve Carver, 1992; Snyder, 1994; 

Luthans ve Youssef-Morgan, 2004; Türesin Tetik, Oral Ataç ve Köse, 2018; 

Acar ve Soydemir, 2019). Öz yeterlilik; güçlüklere açık olma ve amaca ulaĢmak 

için çabalama isteği, umut; amaca ulaĢabilmek için strateji ve planlama desteği, 

iyimserlik; olumlu durumların etkisini artırma, psikolojik dayanıklılık ise stres 

verici durumdan ve olumsuz olaydan kurtarma ve durumu koruma olarak ifade 

edilebilmektedir (Page ve Donohue, 2004; KeleĢ 2011).  

 

Psikolojik sermaye boyutları, sabit ve değiĢmez olarak kabul edilen kiĢilik 

özellikleri (Eryılmaz ve Ercan, 2011) ile karıĢtırılabilmektedir. Psikolojik sermaye 

boyutları, geliĢtirilebilir olmaları yönüyle kiĢilik özelliklerinden ayrılmaktadırlar 

(Stajkovic ve Luthans, 1998). GeliĢtirilebilme özellikleri ile öne çıkan öz 

yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık kavramları aĢağıda kapsamlı 

olarak incelenmektedir. 

1.2.3.1. Öz Yeterlilik (Self Efficacy) 

Öz yeterlilik kavramının temelleri Bandura‘nın (1977) kapsamlı araĢtırmalarına 

ve ortaya koyduğu sosyal öğrenme teorisine dayanmaktadır. Öz yeterlilik; 

bireyin belirli bir görevi baĢarmak için biliĢsel kaynaklarını harekete geçirmesi 

(Stajkovic ve Luthans, 1998) ve bulunduğu koĢullar çerçevesinde kendi 
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yetkinliğine yönelik algısını (Wood ve Bandura, 1989) ifade etmektedir. Diğer bir 

ifade ile öz yeterlilik; bireylerin nasıl düĢündüklerini, nasıl motive olduklarını, 

nasıl davrandıklarını ve neler hissettiklerini belirlemektedir. Bireylerin 

hedeflerine ulaĢabilmek için tercih ettikleri yolu yönetebilmeleri konusunda öz 

becerilerine yönelik algıları, öz yeterliliklerini ifade etmektedir (Singh, 2009). 

Bireylerin öz yeterlilikleri ile birlikte zorluklar karĢısında ihtiyaç duydukları 

mücadele etme kapasiteleri de geliĢebilecektir. Bireyler mücadele etme 

kapasitelerinin üzerinde olduğunu düĢündükleri faaliyetlerden kaçınırken, 

baĢarabileceklerini düĢündükleri faaliyetleri yüklenmektedirler (Bandura, 1977). 

Bireyin zorluklar ile baĢa çıkmada eksik olduğunu düĢünmesi ve yapabilecekleri 

konusundaki korkuları; öz yeterlilik algısını düĢürmektedir (Bandura, 1983). Bu 

durum, bireyleri daha pasif hale getirebilmektedir. Bireylerin zorluklarla 

mücadele edebilmeleri ve daha aktif hale gelmeleri için öz yeterliliklerinin 

geliĢtirilmesi önemli görülmektedir. 

Öz yeterlilik düzeyi yüksek çalıĢanların, zorlu iĢlere giriĢtikleri ve yüksek 

hedefler belirledikleri görülmektedir (Luszczynska, Dona ve Schwarzer, 2005). 

Bu çalıĢanlar, karĢılarına çıkan meydan okumalardan kaçınmak yerine, onların 

üzerine giderek baĢarılı olma konusunda çaba göstermektedirler. Öz yeterlilik 

algısı yüksek bireylerin zorluklarla yüzleĢtikleri durumlarda, hedeflerine 

yılmadan ve azimle devam etmelerinde; yüksek içsel motivasyona sahip 

olmaları yardımcı olmaktadır (Luthans vd., 2007b). Öz yeterlilik, bireyin kendine 

güvenmesi, baĢarıyı deneyimlemesi ve bir hedef karĢısında kendisini baĢarılı 

olacağına ikna etmesi Ģeklinde özetlenebilir.  

Öz yeterlilik gibi bireylerin hedeflerine ulaĢmalarında etkili bir diğer psikolojik 

sermaye boyutu olan umut da bireylerin içsel kaynaklarını kullanması ile ilgili 

görülmektedir. Öz yeterlilik mevcut ve gelecek hedeflerle ilgili iken umut daha 

çok geleceğe odaklanmaktadır (Larsen, Edey, Lemay, 2007). Bireyin psikolojik 

sermayesini geliĢtirme kapsamında ölçülebilen ve bireylere kazandırılabilen bir 

alt özellik Ģeklinde ifade edilebilen umut, aĢağıda kapsamlı olarak ele 

alınmaktadır. 
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1.2.3.2. Umut (Hope) 

Umut boyutunun temelinde, pozitif psikolog Charles Rich Snyder (2002)‘ın 

araĢtırma teorileri yer almaktadır. Umut, istenilen hedeflere ulaĢtıran yolları 

belirleme ve bu araçları kullanma yönünde bireyin kendini motive edebilme 

yeteneği olarak tanımlanmaktadır (Snyder, 2002). Umut; araç (agency) ve yollar 

(pathways) Ģeklinde iki alt boyuttan oluĢmaktadır (Snyder, 1995). ―Araç‖,  

amaca yönelik azim/kararlılık/irade gücü; ―yollar‖ ise hedeflere ulaĢtıracak 

yolların planlanması Ģeklinde açıklanabilir. Umut yeteneğinin temel unsuru, 

ulaĢılabilir olarak kabul edilen hedeflere ulaĢma beklentisidir (Snyder, Lehman, 

Kluck ve Monsson, 2006). Umutlu bireyler, bağımsız düĢünme özellikleri gereği, 

amaca yönelik yüksek bir özerkliğe ihtiyaç duymaktadırlar. Umut seviyesi 

yüksek bireyler, bir sorunla karĢılaĢtıklarında çözüme odaklanırken; umut 

seviyesi düĢük bireyler düĢüncelerinin olumsuz etkisinde kalarak harekete 

geçememekte ve olumsuzlukların üstesinden gelmekte baĢarısız olmaktadırlar 

(Snyder, Irving ve Anderson, 1991).  

Umut ile iyimserlik birbirleri ile çok yakın anlama sahip görülmekle birlikte 

iyimserlik ile gelecek arasında kurulan iliĢki daha fazladır. Bireyin; umutlu ve 

iyimser olduğunda hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulaĢma gayreti de 

artmaktadır (Bailis ve Chipperfield, 2012). BaĢarıya ulaĢtıran yollardan biri olan 

iyimserlik, psikolojik sermayenin bir boyutu olarak aĢağıda incelenmektedir. 

1.2.3.3. Ġyimserlik (Optimism) 

Ġyimserlik genel anlamda, iyi Ģeylerin olacağına yönelik inanç olarak ifade 

edilmektedir (Strauss, Niven, McClelland ve Cheung, 2015). Luthans vd., (2007) 

ise kavramı; geçmiĢte yaĢanan, an içinde yaĢanmakta olan ve gelecekte 

yaĢanacak olayların oluĢ nedenini pozitif yönde açıklama olarak 

tanımlamaktadır. Ġyimserlik baĢka bir ifadeyle; bireyin dıĢsal olayları olumlu 

yönde yorumlamasına aracılık eden bir eğilimdir. Ġyimser bireyler olumsuz 

sonuçları olan bir olayı dıĢ nedenlere bağlamakta; içinde bulundukları durumu, 
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olaya özgü ve geçici olarak görmektedirler (Luthans vd., 2007). Bu Ģekilde 

pozitif kalabilen bireylerin, gelecek konusunda endiĢe etmedikleri; olumlu 

sonuçlanan olayları ise kiĢisel algıladıkları düĢünülmektedir. Olumlu sonuçlanan 

olayları kiĢisel özelliklerine bağlı gören bireylerin, kiĢisel özelliklerin kalıcı kabul 

edilmesi açısından benzer olayların da olumlu sonuçlanacağını bekledikleri 

düĢünülmektedir.  

Bireylerin iyimser ya da kötümser olmaları gelecek konusundaki öngörüleri ve 

beklentileri ile ilgilidir. Ġyimser bireyler, arzuladıkları olayların gerçekleĢmesini 

bekleyen; kötümser bireyler ise hep olumsuz düĢünceler içinde olan ve 

istemedikleri Ģeylerin gerçekleĢeceğine inanan bireyler olarak tanımlanmaktadır 

(Luthans vd., 2007; Bilge, 2012). Bireylerin gelecekten beklentileri ve inançları 

baĢarı durumlarını etkilemektedir. Bireylerin iyimserliği, engellerle 

karĢılaĢtıklarında bakıĢ açılarını olumlu yönde etkileyerek baĢarıya ulaĢmalarını 

desteklemektedir (Beal Iii, Stavros ve Cole, 2013; Luthans, Avolio, Walumbwa 

ve Li, 2005). Kötümser bireyler ise engeller karĢısında baĢtan yenilgiyi 

kabullenmekte ve mücadele azmi göstermemektedirler (Seligman, 1998). 

Dolayısıyla iyimser bireylerin kötümser bireylerden daha baĢarılı oldukları ve 

zorluklarla daha iyi mücadele edebildikleri söylenebilmektedir. 

Mücadele gerektiren bir zorluk karĢısında iyimser bireylerin çok daha fazla 

dayanıklılık gösterdiği belirtilmektedirler  (Synder ve Lopez,  2002).  Bu açıdan 

iyimserlik, zorlu durumlarla baĢa çıkmada dayanıklılığı destekleyen etkili bir 

biliĢsel faktör olarak da görülebilmektedir (Tusaie, 2001). Psikolojik sermayenin 

bir diğer boyutu olan psikolojik dayanıklılık, alan yazından destek alarak 

aĢağıdaki baĢlıkta açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

1.2.3.4. Psikolojik Dayanıklılık (Resilience) 

Psikolojik dayanıklılık, bireyin önemli bir değiĢim, sorun veya risk ile baĢarılı bir 

Ģekilde mücadele edebilme yeteneği olarak açıklanabilmektedir (Kavi ve 

Karakale, 2018). Günümüzün yönetici ve çalıĢanları; hızlı değiĢen ve stres 
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düzeyi sürekli artma eğiliminde olan iĢ ortamına psikolojik dayanıklılık ile uyum 

sağlamaya çalıĢmaktadırlar (Luthans, 2002b). Psikolojik dayanıklılık, zor 

durumlarla mücadelenin ötesinde, pozitif bir bakıĢla denge durumuna ulaĢmak 

ve daha üst psikolojik sermaye düzeyine geçmek Ģeklinde de ifade 

edilebilmektedir ( Meyers, Woerkom, Reuver, Bakk ve Oberski, 2015).  

Psikolojik dayanıklılık daha kapsamlı olarak;  zorluk, çatıĢma, baĢarısızlık gibi 

olumsuz olaylarda olduğu kadar, olumlu geliĢmelerde ya da artan sorumluluklar 

karĢısında da kontrol sağlamaya etki eden, zamanla değiĢebilen, bireysel ve 

çevresel faktörlerin etkisiyle geliĢtirilebilen pozitif psikoloji kapasitesi olarak 

tanımlanabilmektedir (Luthans ve Youssef-Morgan, 2007; Avey, Luthans ve 

Jensen, 2009). Dayanıklılığa özgü durumlar, bir engelle karĢılaĢıldığında uyum 

sağlamaya çalıĢmak ve beraberinde geliĢen olaylar olarak bilinmektedir 

(Youssef-Morgan ve Luthans, 2015). Diğer bir ifade ile psikolojik dayanıklılık; 

bireylerin, sıkıntılı durumlardan kolay ve hızlı bir Ģekilde çıkabilmeleri, olumsuz 

durumlara uyum sağlayabilmeleri ve problem çözme becerilerini etkili bir Ģekilde 

kullanabilmeleri olarak da tanımlanabilmektedir (Luthans ve Youssef-Morgan, 

2007). 

Dayanıklılık, yaĢamda görülen stres kaynaklarına karĢı uyum sağlamada büyük 

önem taĢımaktadır (Friborg, Hjemdal, Rosenvinge ve Martinussen, 2003). Bu 

açıdan psikolojik dayanıklılık, bireyin olumsuz etkilerin ortaya çıkmadan önceki 

normallik seviyesini yakalayabilmesine yardım eden, stres ve sıkıntı ile baĢa 

çıkma kabiliyeti olarak da tanımlanabilmektedir (Masten, 2009). 

Öz yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık birlikte bir bireyin 

psikolojik sermayesini oluĢturmaktadır. Bireyler ve örgütlerle ilgili birçok 

değiĢkenin psikolojik sermaye ile iliĢkisi bulunmaktadır. AĢağıdaki bölümde 

psikolojik sermayenin öncülü durumunda olan bu değiĢkenler alan yazında yer 

alan çalıĢmalarla incelenmektedir. 
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1.2.4. Psikolojik Sermayenin Öncülleri  

Alan yazında psikolojik sermayenin sonuçlarına öncüllerinden çok daha fazla 

odaklanıldığı görülmektedir. Psikolojik sermayeyi etkileyen öncül değiĢkenlerin 

araĢtırılması da kavramın daha iyi anlaĢılmasına katkı sağlamaktadır. Bireysel 

farklılıklardan olan proaktif kiĢilik ve duygusal zeka yanında kavramsal etkenler 

olan algılanan örgütsel destek,  hizmetkar liderlik ve iĢin anlamlılığı ile psikolojik 

sermaye arasında olumlu iliĢkinin olduğu görülmüĢtür (Clarence, Viju, Jena ve 

George, 2021).  

 

BitmiĢ (2014) çalıĢmasında duygusal zekânın psikolojik sermayeyi anlamlı ve 

güçlü bir Ģekilde etkilediğini, çalıĢanların algıladığı destek düzeyinin artması ile 

birlikte psikolojik sermaye düzeylerinin de yükseldiğini ortaya koymaktadır. Bu 

durum Luthans, Norman, Avolio ve Avey (2008) tarafından ortaya konulan 

araĢtırma sonuçları ile de uyum göstermektedir. Bireylerin duygularını 

algılayabilme, değerlendirebilme ve düzenleyebilmesi duygusal zekası ile 

gerçekleĢmektedir (Salovey, Mayer ve Caruso, 2002). Duygusal zekanın iĢ 

performansı ve iĢ doyumu üzerinde de olumlu etkisinin olduğu görülmüĢtür 

(Wong ve Law (2002). ÇalıĢanlar, örgütleri tarafından desteklendiklerini 

algıladıklarında, örgütlerine olan güvenleri artmakta ve ihtiyaç duymaları halinde 

örgütlerinin desteğine kavuĢabileceklerini hissetmektedirler (Özdevecioğlu, 

2003). Bunun sonucunda, algılanan örgütsel desteğin, çalıĢanların psikolojik 

sermayelerini de olumlu etkilediği görülmüĢtür (Cömert ve Yürür, 2017; 

Büyükgöze, 2014). 

 

GiriĢimcilerle yapılan bir araĢtırmada ise psikolojik kaynak olarak belirtilen 

cesaretin; psikolojik sermayeyi olumlu etkilediği görülmüĢtür (Bockorny ve 

Youssef-Morgan, 2019). Cesaretli çalıĢanların, diğerlerine göre daha fazla 

kendilerine güven duydukları, daha fazla risk alabildikleri ve belirsizlikleri daha 

olumlu bir Ģekilde karĢılayabildikleri düĢünülmektedir. Belirsizliğin ve stresin 

yoğun yaĢandığı durumlarda dayanıklı çalıĢanların, görevlerini daha iyi yerine 

getirebildiği görülmektedir (Klohnen, 1996).  
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ÇalıĢanlar, bulundukları koĢullara göre geleceklerini Ģekillendirme çabasına 

giriĢebilmektedirler. ĠĢyeri koĢullarının ve yönetim Ģeklinin çalıĢanlar üzerindeki 

etkisi bilinmektedir. GiriĢimcilerle gerçekleĢtirilen bir çalıĢmada örgüt iklimi, 

örgütsel adalet ve otantik liderliğin psikolojik sermayeyi olumlu etkilediği 

görülmüĢtür (Wang, Tsai, Tsai, Huang ve Cruz, 2018). Söz konusu çalıĢmada 

mesleki stresin de psikolojik sermayeyi olumsuz etkilediği saptanmıĢtır. Görevin 

karmaĢıklığı gibi iĢ özelliklerinin de psikolojik sermaye üzerinde etkisi 

görülmüĢtür (Avey, 2014). Görev karmaĢıklığı arttıkça psikolojik sermayenin 

olumsuz etkileneceği beklenmektedir. Böylece, örgütler iĢlerin daha anlaĢılır 

Ģekilde yeniden tasarlanması ile çalıĢanlarının psikolojik sermayelerini 

geliĢtirmeyi sağlayabileceklerdir.  

 

Örgütsel adalet ve öz kendilik algısının psikolojik sermaye ile iliĢkili olduğu 

görülmüĢtür (Koçak, 2019). Örgütsel adalet, örgütsel yönetim alanında ödül ve 

ceza dağıtımı, karar alma uygulamaları, çalıĢan yönetici iliĢkilerindeki adaletle 

iliĢkili görülmektedir (Folger ve Cronpanzano, 1998). Örgütsel adaleti olumlu 

algılayan bireylerin psikolojik sermaye düzeylerinin de yüksek olduğu 

görülmüĢtür (Totawar ve Nambudiri, 2014). Öz kendilik algısı bireyin 

yetkinlikleri, becerileri ve uğraĢ alanları ile ilgili kendisine yönelik bireysel 

değerlendirmesi olarak ifade edilebilmektedir. Öz kendilik algısının kariyer 

baĢarısı yanında iĢ ve yaĢam doyumu ile iliĢkili olduğu görülmüĢtür (Hirschi, 

2011). Öz kendilik algısı olumlu olan bireylerin psikolojik sermaye düzeylerinin 

de yüksek olduğu düĢünülmektedir (Luthans, Vogelsesang ve Lester, 2006). 

 

ÇalıĢan niteliği ve tecrübelerine uygun değiĢimler sonucu iĢin yeniden 

tasarlanması ve çalıĢan verimliliğinin artırılması amacıyla iĢ özellikleri modeli 

geliĢtirilmiĢtir (Hackman ve Oldham, 1980). Modelde görev kimliği, beceri 

çeĢitliliği, özerklik, görevin önemi ve yönetimde geri bildirim olmak üzere beĢ iĢ 

özelliği yer almaktadır (Nicholson, 2010). Bu özelliklerin psikolojik sermaye ile 

olumlu iliĢkisinin olduğu görülmüĢtür (Sameer, Amin ve Mohamad, 2019). Bu 
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özellikler geliĢtirildiğinde psikolojik sermayenin de olumlu etkileneceği ve 

sonuçlarının örgüt ve çalıĢan açısından olumlu olacağı düĢünülmektedir. 

1.2.5. Psikolojik Sermayenin Sonuçları 

Hızlı değiĢen iĢ koĢulları, örgütleri ve çalıĢanları da değiĢime zorlamaktadır. 

DeğiĢim, rekabetin yoğunlaĢmasına yol açmakta ve örgütleri uyum sağlamaya 

zorlamaktadır (Avolio, Kahai ve Dodge, 2000). Örgütler, bu duruma uyum 

sağlamak için yaratıcılık ve uyum becerileri yüksek çalıĢanların istihdamına 

önem vermeye baĢlamıĢlardır (Lin ve Wang, 2005). Bu noktada psikolojik 

sermaye geliĢiminin, örgüt ve çalıĢan hedeflerine katkısı önemli hale gelmiĢtir. 

ĠĢgücü arzı tarafında ise çalıĢanlar anlamlı iĢlerde rol almak istemektedirler 

(Martin, 2005). ÇalıĢanların psikolojik sermayeleri ile iĢin anlamlılığı arasında 

iliĢki bulunmaktadır (Sutrisno ve Parahyanti, 2018). ÇalıĢanların psikolojik 

sermaye düzeyleri yüksek ve iĢleri onlar için daha fazla anlamlı olduğunda; 

iĢlerine daha fazla önem vermeleri beklenmektedir. Bu durum, çalıĢanların 

yüksek performans göstermelerine katkı sağlamaktadır (Rosso, Dekas ve 

Wrzesniewski, 2010). 

 

Psikolojik sermayenin yaratıcılık, öznel iyi oluĢ, yaĢam doyumu, iĢ doyumu, iĢ 

becerikliliği ve cesaret gibi birçok değiĢkenle iliĢkili olduğu görülmektedir 

(Luthans vd., 2007; Cenciotti vd., 2016; Bhat, 2017; Bockorny ve Youssef-

Morgan, 2019). Psikolojik sermayenin iĢe tutkunluğa olumlu etkisinin olduğu ve 

bu iliĢkide iĢ becerikliliğinin de aracı rol oynadığı görülmüĢtür (Shin, Hur ve 

Kang, 2018; Andini, 2019). ĠĢlerine tutkun çalıĢanların yüksek performans 

göstermeleri beklenen bir durumdur. Bu nedenle iĢe tutkunluk üzerine birçok 

araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir (Schaufeli, 2012; Aryanti, Sari ve Widiana, 2020). 

Psikolojik sermayenin çalıĢanın kendine güvenine ve yaptığı iĢlerin olumlu 

sonuçlanmasına yönelik beklentilerine katkısının, iĢine tutkunlukla sarılmasına 

etki edebileceği düĢünülmektedir.  
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Psikolojik sermayenin örgütsel bağlılığı ve bireysel performansı olumlu; 

tükenmiĢlik duygusunu ise olumsuz etkilediği görülmektedir (BitmiĢ, 2014). Öz 

yeterliliği yüksek bireylerin örgütsel bağlılığının da yüksek olduğu görülmüĢtür 

(Arya, Sharma ve Singh, 2012). Ayrıca, psikolojik sermayenin örgütsel 

özdeĢleĢme ve algılanan örgütsel desteği olumlu ve anlamlı olarak etkilediği 

görülmüĢtür (Erdem, Gökmen ve Turen, 2015). BaĢka bir çalıĢmada, psikolojik 

sermayenin örgütsel vatandaĢlık davranıĢını olumlu etkilediği ve değiĢime karĢı 

direncin bu değiĢkenler arasında düzenleyici rol oynadığı görülmüĢtür (Beal Iii 

vd., 2013). Öğrencilerin araĢtırıldığı bir çalıĢmada ise psikolojik sermayenin 

stresi azaltarak öznel iyi oluĢ düzeyini olumlu etkilediği görülmüĢtür (Riolli, 

2012). Spor koçları ile yapılan bir çalıĢmada psikolojik sermayenin yaĢam 

doyumunu olumlu etkilediği görülmüĢtür (Bhat, 2017). 

Psikolojik sermayenin, çalıĢanların performansları ile iĢ ve yaĢam doyumlarına 

etkisi bulunmaktadır (Riolli, 2012; Abbas, Raja, Darr ve Bouckenooghe, 2014; 

Bhat, 2017). ĠĢ doyumunun çalıĢan ve örgütler açısından sağladığı faydalar, 

alan yazında fazlaca yer almasına yol açmıĢtır (Hansen, Buitendach ve 

Kanengoni, 2015). Psikolojik sermaye ve iĢ doyumu iliĢkisinin araĢtırıldığı birçok 

çalıĢmada değiĢkenler arasında anlamlı iliĢkiler olduğu görülmüĢtür (Avey, 

Reichard, Luthans ve Mhatre, 2011; Newman, Ucbasaran, Zhu ve Hirst, 2014; 

Lorenz, Beer, Koch ve Heinitz, 2016). ÇalıĢanların iyimserlikleri ve bireysel 

becerileri kaynaklı baĢarı beklentilerinin, iĢ doyumlarında etkili olduğu 

düĢünülmektedir. Bu Ģekilde, gelecekten umutlu olan ve kendilerini yeterli 

hisseden çalıĢanların daha iyi performans göstermelerinin, iĢ ve özel 

yaĢamlarındaki baĢarılarına katkı sağlaması beklenmektedir. ÇalıĢanların 

hedeflerine ulaĢma konusunda ısrarcı olmaları, karĢılaĢtıkları zorlukları 

kabullenerek üstesinden gelme konusunda çaba göstermeleri onları baĢarıya 

ulaĢtıracaktır. Psikolojik sermayenin iĢ ve dolayısıyla yaĢam doyumuna 

etkisinde iliĢkili kavramlar da araĢtırma konusu olmuĢtur. Cenciotti vd. (2016) 

çalıĢmalarında psikolojik sermayenin iĢ doyumu üzerindeki etkisinde iĢ 

becerikliliğinin tam aracı olduğu belirtilmiĢtir. Bu sonuç iĢ becerikliliğinin, birey 

kazanımları ve psikolojik değerlendirmelerle iliĢkisi açısından yaĢam doyumu 
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üzerinde de etkili olacağını düĢündürmektedir. Böylece çalıĢmada, psikolojik 

sermayenin yaĢam doyumu üzerindeki etkisinde iĢ becerikliliğinin aracı rolü 

araĢtırılmak istenmiĢtir. 
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1.3. Ġġ BECERĠKLĠLĠĞĠ 

Dünya nüfusundaki hızlı artıĢ ve ekonomide yaĢanan değiĢim; örgütleri ve 

çalıĢanları önemli ölçüde etkilemektedir. Uyum sağlama ve proaktif davranma 

konusundaki ihtiyaçlar; örgütler ve çalıĢanlar üzerindeki baskıları da 

artırmaktadır. Bu baskılarla baĢa çıkabilme ve iĢ yaĢamındaki beklentilerin 

karĢılanabilmesine katkı sunabilme açısından iĢ becerikliliğinin yönetim alanına 

önemli kazanımlar sunması beklenmektedir. DeğiĢen koĢullara uyum 

sağlayabilme açısından örgüt-çalıĢan uyumu anahtar rol oynamaktadır. Bu 

nedenle iĢ becerikliliğinin örgüt ve çalıĢanlar tarafından doğru kavranabilmesi 

önemli görülmektedir. Ġlerleyen baĢlıklarda iĢ becerikliliği kavramı; tarihsel 

geliĢimi, yaklaĢımları, boyutları, öncülleri ve sonuçları ilgili alan yazın 

çalıĢmaları ile desteklenerek açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

1.3.1. ĠĢ Becerikliliği Kavramı 

Örgütler, hızlı değiĢim gösteren bir çevre içinde bulunmaktadır. Bu durum onları 

artan rekabetle baĢ etmeye yönelik yeni dinamikler geliĢtirmeye sevk 

etmektedir. Bu dinamiklerin baĢında, örgütler için önemi sürekli artan; çalıĢanlar 

yer almaktadır. ÇalıĢanlar iĢlerini önemsiz ve anlamsız gördüklerinde, 

kendilerini değersiz hissetmektedir. Bu durum onların etkililiğini ve verimliliğini 

de olumsuz etkilemektedir. Bu nedenle, çalıĢanların iĢlerini yeniden 

tasarlamalarına, iyi iliĢkiler geliĢtirerek iĢlerine anlam kazandırmalarına ihtiyaç 

görülmektedir. Böylece çalıĢanların iĢ ve yaĢam doyumlarının da artacağı 

beklenmektedir. ÇalıĢma ortamının, çalıĢanların proaktif davranıĢ 

gösterebilmeleri için uygun koĢulları taĢıması gerekir. AĢan ve Erenler (2008) 

çalıĢmalarında, çalıĢanların istekleri ile iĢin niteliklerinin uyum gösterdiği 

durumda iĢ doyumunun ortaya çıkabileceğini belirtmiĢlerdir. Berg, Dutton ve 

Wrzesniewski (2013) çalıĢanların iĢ doyumlarını artırmak amacıyla iĢlerini 

yeniden tasarlama çabasına giriĢtiklerini ve iĢ becerikliliğinin bu çabayı 

desteklediğini ortaya koymuĢlardır.  
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ĠĢ Becerikliliği kavramı, ilk kez Wrzesniewski ve Dutton (2001)'un 

araĢtırmalarıyla alan yazında yer almaya baĢlamıĢtır. Her ne kadar bu kavram 

Kulik, Oldham ve Hackman (1987) tarafından kullanılmıĢ olsa da, çalıĢanların 

iĢlerini Ģekillendirme ve kiĢisel inisiyatife yapılan vurgu nedeniyle iĢ becerikliliği 

kavramının farklılaĢtığı kabul edilmiĢtir (Oldham ve Hackman, 2010). Alan yazın 

incelendiğinde iĢ becerikliliği ile ilgili araĢtırmaların Kuzey Amerika ve Avrupa 

ülkelerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). Kuzey 

Amerika'daki iĢ becerikliliğine dair araĢtırmaların çoğu Wrzesniewski ve Dutton 

(2001) tarafından ortaya atılan modelleri kullanırken, Avrupa‘da yürütülen 

araĢtırmalarının çoğunluğunun çerçevesini; ĠĢ Talepleri ve Kaynakları (JD-R) 

modeli oluĢturmaktadır (Bakker, Tims ve Derks, 2012). Her iki görüĢün de ortak 

paydasında yer alan iĢ becerikliliği; kiĢinin iĢine yönelik algısını değiĢtirerek 

veya fiziksel değiĢiklikler yoluyla iĢini Ģekillendirdiği bireysel bir süreç olarak 

tanımlanmaktadır (Demerouti ve Bakker, 2014; Wrzesniewski ve Dutton, 2001). 

Alan yazında ―ĠĢ becerikliliği‖ kavramı henüz tartıĢılmaya baĢlanmadan önce 

çalıĢanların iĢlerinde daha etkili olabilmelerine yönelik bazı kavramların 

çalıĢıldığı görülmektedir. Bu kavramlardan biri olan ―personel güçlendirme‖; 

çalıĢanları iĢin gerçek sahibi yapma hedefi ve kararların çalıĢanlarca alınması 

(Sağlam Arı, 2014) yönleri açısından iĢ becerikliliği boyutları ile benzerlik 

göstermektedir. Personel güçlendirme sonrası, çalıĢanların karar alma 

süreçlerine katılma düzeylerinin artmasıyla, örgüt faaliyetlerine daha aktif 

katılım gösterme konusunda cesaretlenmeleri hedeflenmektedir (Ergeneli vd., 

2007). Personel güçlendirmenin bireysel ve çevresel unsurları birlikte 

taĢımasına (Sağlam Arı, 2014) benzer bir yaklaĢımla iĢ becerikliliği kavramının 

da bireysel ve çevresel unsurlarla iliĢkili olduğu görülmektedir.  

ĠĢ becerikliliği kavramını alan yazına kazandıran Wrzesniewski ve Dutton (2001) 

kavram için ‗ustalık, sanat, zanaat, hüner, maharet, beceri, ustalıkla iĢlemek‘ 

anlamlarına gelen ‗craft‘ kelimesini kullanmayı tercih etmiĢlerdir. ÇalıĢanları;  

―job crafters” yani ‗iĢin ehli/ustası‘ anlamında tanımlamıĢlardır. Bu tanımlarda, 

çalıĢanların, iĢlerine anlam yükleyerek, yürütmek zorunda oldukları görevleri, 
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iliĢkileri ve biliĢsel süreçleri ‗ustalıkla‘ Ģekillendirmelerini temel almıĢlardır. Nasıl 

ki bir el sanatları ustası; iĢlenmemiĢ malzemeyi değerli bir sanat eserine 

dönüĢtürüyorsa, iĢ becerikliliği gösteren çalıĢanlar da iĢlerini, örgütlerin koyduğu 

sınırlar ve iĢin kapsamı içinde kalarak da olsa, kendi yorumlamalarına göre 

Ģekillendirebilmekte ve iĢlerine anlam yükleyebilmektedirler. Quintanilla, Brief ve 

Nord (1991) iĢ becerikliliği kapsamında iĢin anlam kazanması sürecini, 

bireyselliğe dayandırırken; Wrzesniewski ve Dutton (2001) iĢ yerinde 

baĢkalarıyla iliĢki kurarak da iĢe anlam kazandırılabileceğini savunmuĢlardır. 

Otellerin karĢılama bölümünde, genellikle uzun süreler ayakta kalarak sürekli 

aynı iĢlemleri yapan bir ön büro görevlisi iĢini; sıkıcı ve yorucu olarak görebilir. 

Diğer taraftan, kendisini ―otelin yüzü‖ olarak görerek iĢine anlam katma ve 

örgütünün imajına olumlu katkı sağlama duygusu; iĢini eğlenceli ve daha az 

yorucu hale getirebilir. Bu Ģekilde iĢ becerikliliği; iĢ ortamındaki psikolojik ve 

sosyal iliĢkilerin etkisiyle, iĢe yeni bakıĢ açıları kazandırma Ģeklinde de ifade 

edilebilir (Bakker vd., 2012). 

Berg vd. (2010) çalıĢanların iĢ becerikliliği davranıĢı göstermelerinin temelinde 

üç tür bireysel gereksinim olduğunu belirtmektedir. Bu gereksinimler; (1) iĢe 

yabancılaĢma gibi olumsuz sonuçlardan kaçınmak için iĢinde kontrol sağlama, 

(2) baĢkaları tarafından onaylanma ve (3) baĢkalarıyla bağ kurma ve iletiĢime 

geçme Ģeklinde belirtilebilir. Dolayısıyla iĢ becerikliliği;  çalıĢanların kendi 

anlayıĢ ve motivasyonlarına göre; iĢlerinin iliĢkisel ve fiziksel nitelikleri üzerinde, 

kendi gereksinimlerini karĢılamaya yönelik baĢlatmıĢ oldukları değiĢim olarak da 

tanımlanabilir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Diğer bir ifadeyle iĢ becerikliliği; 

çalıĢanların iĢ talep ve kaynaklarını kiĢisel hedefleri doğrultusunda 

değiĢtirmektir (Tims vd., 2012). Bu doğrultuda örgütler; çalıĢanların bireysel 

hedefleri ile örgüt hedeflerini aynı yönde buluĢturmaya çaba göstermelidirler. 

 

Parsons (1909) bireylere, güçlü yanlarına ve değerlerine uygun iĢ fırsatlarını 

tercih etmeleri önerisinde bulunmuĢtur. Bu çalıĢma ile iĢ ve çalıĢan uyumu 

konusunun geliĢtirilmesine katkı sunulmuĢtur. ĠĢ ve çalıĢan uyumu hem 

çalıĢanlar hem de iĢverenler açısından talep edilmektedir. GeliĢmiĢ insan 
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kaynakları bölümleri, iĢ gerekleri ve iĢgücü taleplerini bu hedef doğrultusunda 

hazırlamaktadırlar. ĠĢ gereklerinin yalnızca yönetim açısından ele alınmayarak 

çalıĢanların da proaktif katkı sağlayabildikleri sürece dönüĢmesi ―ĠĢ Talepleri ve 

Kaynakları‖ modeliyle de desteklenmektedir. Model, tüm iĢ özelliklerini, iĢ 

talepleri ve iĢ kaynakları olarak iki geniĢ kısımda sınıflandırmaktadır (Bakker ve 

Demerouti, 2007). ĠĢ talepleri; çalıĢanlara fizyolojik ya da psikolojik maliyetler 

doğuran ve onlardan beklenen fiziksel ve zihinsel (biliĢsel ve duygusal) çaba ya 

da beceriler Ģeklinde tanımlanmaktadır (Karasek, 1979). ĠĢ kaynakları ise iĢ 

talepleri, fizyolojik ve psikolojik maliyetleri azaltan; iĢ hedeflerine ulaĢmayı, 

kiĢisel geliĢimi ve öğrenmeyi destekleyen; fiziksel, psikolojik, sosyal veya 

örgütsel nitelikler olarak tanımlanmaktadır (Bakker ve Demerouti, 2007). 

Demerouti, Bakker, Nachreiner ve Schaufeli (2001), Bakker ve Demerouti 

(2007) ve Tims vd. (2012) tarafından geliĢtirilen modelin teorik çerçevesi içinde 

iĢ becerikliliği; ―çalıĢanların, iĢ talepleri ve iĢ kaynakları ile kiĢisel yetenekleri ve 

ihtiyaçları arasında denge kurmak için yapabilecekleri değiĢiklikler‖ olarak yer 

almaktadır.  

Tims vd. (2012) bu model çerçevesinde iĢ becerikliliğinin (1) iĢ kaynaklarının 

arttırılması; (2) zorlu ve merak uyandıran iĢ taleplerinin arttırılması ve (3) 

engelleyici iĢ taleplerinin azaltılması Ģeklinde üç boyutunu ortaya koymuĢlardır. 

ĠĢ kaynaklarına, daha fazla özerklik kazanmak, iĢ arkadaĢları ve yöneticilerden 

tavsiye ve iĢ performansı konusunda geri dönüĢ almak; iĢ taleplerine ise; ağır iĢ 

yükü ve baĢkalarıyla iletiĢime geçme yükümlülükleri örnek olarak verilebilir. 

Böylece, çalıĢanlar iĢ talepleri ile iĢ kaynaklarını dengeleme yoluna giderek iĢ 

becerikliliklerini arttırabilmektedirler.  

ĠĢ becerikliliği; iĢ kaynaklarından faydalanma arayıĢı, zorlayıcı ve mücadele 

gerektiren iĢlere talip olma ve ağır iĢ yükleri gibi iĢ taleplerini azaltma Ģeklinde 

üç bölümde sınıflandırılabilmektedir (Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli ve 

Hetland, 2012). Petrou vd. (2012) iĢ kaynaklarından faydalanma arayıĢına; 

iĢteki özerkliği artırma ve iĢ arkadaĢlarından geri dönüĢ alma durumunu örnek 

vermiĢlerdir. ÇalıĢmalarında, zorlayıcı iĢlere talip olma davranıĢlarına, yeni ve 
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zorlu hedefler için istekli olma ve daha fazla sorumluluk talep etmeyi; iĢ 

taleplerini azaltma davranıĢlarına da iĢ yükünü dengeleyerek özel yaĢamın 

olumsuz etkilenmesini önleme çabasını örnek olarak vermiĢlerdir.  

 

Wrzesniewski ve Dutton (2001) iĢ becerikliliği kavramını ilk olarak ortaya 

koyduklarında; görev becerikliliği, iliĢkisel beceriklilik ve biliĢsel beceriklilik alt 

kavramları ile açıklamıĢlardır. Sonraki yıllarda iĢ becerikliliği kavramına yönelik 

artan ilgi bu alanda çalıĢmaların yaygınlaĢmasına yol açmıĢ ve kavram farklı 

yaklaĢımlarla da açıklanmaya çalıĢılmıĢtır.  

1.3.2. ĠĢ Becerikliliği YaklaĢımları  

Sanayi devrimi sonrası ortaya çıkan yönetim yaklaĢımı ve iĢ yapma davranıĢları 

çok önemli bir değiĢim geçirmiĢtir. Kendi kendini yöneten ekiplere yönelik artan 

ilgi, tersine mühendislik ve diğer örgütsel yenilikler; biliĢim teknolojisindeki 

ilerlemelerin olanaklı hale getirdiği esneklik ile birleĢtiğinde, iĢlerin karmaĢıklığı 

da önemli ölçüde artmıĢtır (Demerouti ve Bakker, 2014). Hızlı değiĢim ve artan 

rekabet nedeniyle örgütsel performansı sağlamada örgüt-çalıĢan uyumu ve 

çalıĢan motivasyonu kavramları öncelikli konular haline gelmiĢtir. Böyle bir 

çevrede sabit iĢ tanımları, değiĢime uyum sağlamayı geciktirebilmektedir. ĠĢ 

tanımlarının da değiĢen koĢullara göre yeniden tasarlanması ve çalıĢanların bu 

değiĢime uyum sağlaması gerekmektedir. Bununla birlikte, bazı iĢ kollarında 

daha durağan bir iĢ çevresi ve sabit iĢ tanımları görülmesi de mümkündür. 

Böyle koĢullarda bile çalıĢanların iĢlerini yeniden tasarlama konusunda istekli 

olabildikleri görülmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). 

Bilgi tabanlı bir ekonomiye geçiĢ, küreselleĢme, kültürel çeĢitlilik, yenilikçi 

teknolojilerdeki artıĢ, sanal takımlar ve esnek iĢ koĢulları gibi konular iĢin 

yeniden ele alınıĢını önemli Ģekilde etkilemektedir. Kadınların iĢgücündeki payı 

ve çalıĢanların kültürel çeĢitliliği artarak devam etmektedir. Artan çeĢitliliğin de 

etkisiyle çalıĢanların, iĢin yeniden tasarımında daha aktif rol almaları 

beklenmektedir.  
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ĠĢin yeniden tasarımında geçmiĢte görülen yukarıdan aĢağıya yönelik ve her 

duruma benzer çözüm geliĢtirme Ģeklindeki yaklaĢım yerini; bireylerin etkilerine 

açık ve aĢağıdan yukarıya yönelik bir yaklaĢıma bırakmaya baĢlamıĢtır 

(Hornung, Rousseau, Glaser, Angerer ve Weigl (2010). Bu dönüĢümde hızlı 

değiĢen iĢ çevreleri, teknolojideki geliĢim ve iĢ gereklerinde bilek gücünden 

beyin gücüne geçiĢ gibi etkenler öne çıkmaktadır.  

ĠĢ süreç ve tanımlarının etkili bir Ģekilde tasarlandığı ve çalıĢma koĢullarının iyi 

olduğu durumlarda, çalıĢanların motivasyon ve verimliliklerinde artıĢ 

beklenmektedir. Diğer taraftan; çalıĢma koĢullarının idealden uzaklaĢtığı 

durumlarda çalıĢanların nasıl davranacakları konusu da tartıĢılmaktadır (Parker 

ve Ohly, 2018). Böyle durumlarda çalıĢanların görevlerini kısmen de olsa 

seçerek, iĢlerinin içeriğini değiĢtirme ve iĢlerine anlam yükleme konusunda iĢ 

tasarımlarına aktif olarak katkı verebilecekleri düĢünülmektedir (Wrzesniewski, 

Dutton ve Debebe, 2003). 

ĠĢ tasarımında; iĢ, görev ve rollerin yapılandırılması ile birlikte söz konusu 

tasarımın birey, grup ve örgüt üzerindeki etkileri ele alınmaktadır (Grant ve 

Parker, 2009). ĠĢlerin yukarıdan aĢağıya bir yaklaĢım olarak belirlenmesi ve 

koĢullarının ortaya konulması aĢamasında çalıĢanların etkilerinin olmaması, bu 

süreçte yalnızca iĢi yapma rolleriyle sınırlı olduklarını göstermektedir. ĠĢin 

yeniden tasarımı sürecinde çalıĢanların iĢ yapma tarzları, iĢ tanımları ve 

koĢullar yeniden gözden geçirilmektedir. Böylece, çalıĢanların değiĢim 

süreçlerinde etkin rol almaları, örgütün değiĢime uyum sağlama hedefine önemli 

katkılar sağlamaktadır. ĠĢin yeniden tasarımında genellikle çalıĢma ekiplerinin 

ve çalıĢanların özerkliğinin artırılması hedeflenmektedir. Bunun yanında, 

çalıĢanlar örgüt içinde ya da dıĢında, örgüt yönetiminden bağımsız olarak da 

iĢlerini tasarlayabilirler. Bu Ģekilde bir yeniden tasarım; belli bir zaman kısıtı ve 

proje mantığı çerçevesinde ortaya konulabilir. 

ĠĢ becerikliliği; iĢin yeniden tasarımı ile doğrudan ilgili bir konudur. ĠĢin yeniden 

tasarımında geleneksel süreçler bağlamında, yukarıdan aĢağıya yönelik 
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değiĢikliklerin çözemediği sorunlar bulunabilmektedir. ĠĢ becerikliliğinin çalıĢan 

merkezli olması ve aĢağıdan yukarıya yönelik dönüĢüm etkisi, bu sorunlara 

çözüm olabilecektir. Geleneksel iĢ tasarım süreçlerinin; hızlı değiĢen iĢ çevresi 

koĢullarına uyum açısından yeterli olmadığı görülmektedir. Geleneksel 

yaklaĢım, iĢ yapılarındaki yapısal değiĢimleri iĢ ortamına entegre edememekten 

dolayı eleĢtirilmektedir (Grant ve Parker, 2009). DeğiĢime uyumun çok daha 

önemli olmaya baĢladığı bu ortamda öncelikli hedef çalıĢanların uyumu 

olmalıdır. Böylece örgüt ve çalıĢan birlikte aynı hedefe yönelerek örgütsel 

performansın ve çalıĢan mutluluğunun artması sağlanabilecektir.  

ÇalıĢanların motivasyonu ve örgütsel performansın artırılmasında yukarıdan 

aĢağıya yönlü örgütsel müdahaleler genellikle etkisiz görünmektedir (Muurlink, 

2013). DeğiĢimin farkında olan yenilikçi örgütler, aĢağıdan yukarıya yeniden 

yapılanma ve iĢ yapma davranıĢlarını desteklemektedirler. Bu noktada, iĢ 

becerikliliği de çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi ve çalıĢanlara iĢlerini 

tasarlama konusunda müdahale fırsatı sunması yönüyle örgütlere önemli 

katkılar sağlamaktadır. ÇalıĢanların iĢlerini daha anlamlı, ilgi çekici ve tatmin 

edici hale getirme amacıyla proaktif davranıĢlar göstermeleri; iĢlerin yeniden 

tasarlanması konusunda örgütlere önemli katkı sunmaktadır. Yeni iĢ 

sistemlerinin doğurabileceği karmaĢıklığın sadeleĢtirilerek iĢ koĢullarının 

iyileĢtirilmesinde iĢ becerikliliği önemli faydalar sağlayabilmektedir (Demerouti 

ve Bakker, 2014). 

ÇalıĢanlar, görevleri arasından anlamlı seçimler yaparak, iĢlerinin içeriğini ve 

uygulama Ģekillerini değiĢtirebilirler. ĠĢlerini tasarlama süreçlerinde aktif rol 

alabilmekte ve iĢlerine anlam yükleyerek motivasyonlarını artırabilmektedirler. 

Bu Ģekilde, çalıĢanların iĢlerini Ģekillendirmeye yönelik görevlerinde veya 

iliĢkisel sınırlarında yaptıkları fiziksel ve zihinsel değiĢiklikler ―iĢ becerikliliği‖ 

kavramı ile ifade edilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). ĠĢ 

becerikliliğindeki fiziksel değiĢiklikler, iĢin alt parçalarının Ģeklinde, kapsamında 

veya sayısındaki değiĢikliklere atıfta bulunurken, zihinsel değiĢiklikler; çalıĢanın 

iĢe yönelik algısını değiĢtirmekle ilgilidir. Sınırları daha belirgin ve rutin olarak 
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görülen iĢlerde dahi çalıĢanlar, iĢin özü üzerinde bir miktar etki 

yaratabilmektedirler. ĠĢin sınırları, anlamı ve kimliği tümüyle yönetim tarafından 

tasarlanamamaktadır. Yönetimin etkili olamadığı bu boĢluk; iĢ becerikliliği ile 

doldurulabilmektedir. 

ĠĢin yeniden tasarımı sürecinde çağdaĢ yaklaĢımlar; iĢin yapısı, görevleri, çevre 

koĢulları ve sosyal yönlerini ele almaktadır (Grant ve Parker, 2009). ĠĢin yeniden 

tasarlanmasında iliĢkisel ve proaktif bakıĢ öne çıkmaktadır. İlişkisel bakış; 

iĢlerin, rollerin ve görevlerin sosyal olarak her zamankinden daha farklı nasıl ele 

alındığına odaklanmaktadır. Grant ve Parker'a  (2009) göre, iĢin yeniden 

tasarımının bireyselleĢtirilmesine yönelik hareketi yansıtan diğer bir çağdaĢ 

tasarım yaklaĢımı ise proaktif bakıĢtır. Proaktif bakış, belirsizliklere dayanarak 

iĢin nasıl yapılacağını tahmin eden ve iĢi o yönde yapmak için inisiyatif alan 

çalıĢanların örgütler için artan önemini vurgulamaktadır. Proaktif bakıĢ, 

çalıĢanların iĢlerini yürütme konusunda ortaya koyacakları değiĢiklikler için 

gerçekleĢtirdikleri öngörüler ve bu öngörülerden doğan eylemlerine 

odaklanmaktadır (Fay ve Frese, 2001). Tims, Bakker ve Derks (2012) iĢ 

becerikliliği ile iĢte gösterilen proaktif davranıĢlar arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢlerdir. Proaktif davranıĢlar iĢ performansı ve verimlilikle 

iliĢkilendirilirken; iĢ becerikliliğinde çalıĢan-iĢ uyumu ve çalıĢanların 

motivasyonları öne çıkmaktadır. Örgütler çalıĢanlarını inisiyatif almaya, 

görevlerini ve iĢ ortamlarını aktif bir Ģekilde Ģekillendirmeye teĢvik ederek 

hedeflerine daha kısa sürede ulaĢabileceklerdir.    

DeğiĢime uyum sağlamaya çalıĢan örgütlerin çalıĢanlara yönelik bakıĢları da 

değiĢmeye baĢlamıĢtır. Örgütler artık çalıĢanların iĢlerinin biliĢsel, fiziksel ve 

iliĢkisel sınırlarını değiĢtirebilmelerine olanak tanımaya baĢlamaktadırlar. 

ÇalıĢanların etki alanının geniĢletilebilmesi açısından yöneticilerin, her bir 

çalıĢan özelinde iĢ sözleĢmeleri düzenlemeleri de önerilmektedir (Grant ve 

Parker, 2009). Böylece örgütler, değiĢime uyum sağlama hedefi doğrultusunda 

çalıĢanlarından azami ölçüde faydalanabileceklerdir. Örgüt yönetimleri iĢlerin 

yeniden tasarımında çalıĢanları teĢvik edebilmektedir. Bu Ģekilde, çalıĢanların 
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da kendi yaklaĢımlarını iĢlerine yansıtmaları; ―iĢ becerikliliği‖ kavramının 

oluĢmasına temel oluĢturmaktadır. 

Örgütler vizyonlarına ulaĢmak ve misyonlarını gerçekleĢtirmek için fiziksel ve 

zihinsel çabalara ihtiyaç duymaktadır. Bu ihtiyacı karĢılamak için ihtiyaçlarını 

karĢılayabilecek düzeyde niteliklere sahip çalıĢan istihdam etme 

çabasındadırlar. ĠĢgücü tarafında ise örgütlerin taleplerini yerine getirme 

karĢılığında belirli kazanımlar beklenmektedir. Örgütlerin çalıĢanlardan ve 

çalıĢanların da örgütlerden beklentileri karĢılandığında, sağlıklı bir çalıĢan-iĢ 

uyumu ortaya çıkmaktadır. Bu uyumunun sağlanması hedefi doğrultusunda iĢin 

yeniden tasarımı yaklaĢımının ve bu yaklaĢımla bağdaĢır modellerin geliĢtirildiği 

görülmektedir. ĠĢin yeniden tasarımı yaklaĢımı kapsamında Wrzesniewski ve 

Dutton, (2001) tarafından beceriklilik türleri temelinde açıklanan bir model 

sunulmuĢtur. AĢağıda bu modelle uyumlu bir Ģekilde iĢ becerikliliğinin boyutları 

açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

1.3.3. ĠĢ Becerikliliği Boyutları 

Alan yazında iĢ becerikliliğinin farklı alt boyutlarla ele alındığı bilinmektedir. 

Tarihsel olarak incelendiğinde ilk olarak Wrzesniewski ve Dutton (2001) iĢ 

becerikliliğini; görev becerikliliği, iliĢkisel beceriklilik ve biliĢsel beceriklilik olarak 

üç boyut altında incelemiĢlerdir. Benzer Ģekilde isimlendiren ve üç boyutlu 

olarak inceleyen baĢka çalıĢmalar da sonraki yıllarda alan yazında yer almıĢtır 

(Ghitulescu, 2006; Slemp ve Vella-Brodrick, 2013; Niessen, Weseler ve 

Kostova, 2016). Alan yazında iĢ becerikliliğinin alt boyutlarını farklı isimlendiren 

ancak yine üç boyut olarak ele alan çalıĢmalara da rastlanılmaktadır. Tims ve 

Bakker (2010) iĢ talepleri düzeyini artırma, iĢ talepleri düzeyini azaltma ve iĢ 

kaynakları düzeyini artırma Ģeklinde alt boyutlar önermiĢlerdir. Petrou vd., 

(2012) ise iĢ becerikliliğini Tims vd., (2012) tarafından önerilen iĢ talepleri ve 

kaynakları modeli (JD-R) çerçevesinde iĢ kaynakları arayıĢı, zorlayıcı iĢ talepleri 

arayıĢı ve engelleyici iĢ taleplerini azaltma Ģeklinde üç boyutlu olarak 

incelemiĢlerdir. Alan yazında iĢ becerikliliğinin iki boyutlu olarak incelendiği 
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çalıĢmalar da vardır. Leana, Appelbaum ve Shevchuk (2009) kiĢisel beceriklilik 

ve iĢbirlikçi beceriklilik; Berg, Grant ve Johnson, (2010) iĢteki beceriklilik ve iĢ 

dıĢı beceriklilik; Volman (2011) iliĢkisel beceriklilik ve görev becerikliliği; 

Lichtenthaler ve Fischbach (2016) ise iĢte yükselme odaklı beceriklilik ve 

engelleri önleme odaklı beceriklilik olmak üzere iki boyutta iĢ becerikliliğini 

çalıĢmıĢlardır. Tims vd., (2012) iĢ becerikliliğini yeniden ele aldıkları 

çalıĢmalarında bu defa iĢ becerikliliğini; (1) sosyal ve (2) yapısal iĢ kaynaklarını 

artırma boyutları ile (3) zorlayıcı-güdüleyici iĢ taleplerini artırma ve (4) 

engelleyici iĢ taleplerini azaltma Ģeklinde dört boyutlu olarak incelemiĢlerdir. 

Nielsen ve Abildgaard (2012) ise iĢ becerikliliğini; zorlayıcı iĢ taleplerini artırma, 

sosyal iĢ taleplerini azaltma, sosyal iĢ kaynaklarını artırma, nicel iĢ taleplerini 

artırma ve engelleyici iĢ taleplerini azaltma Ģeklinde beĢ boyut altında 

incelemiĢlerdir. 

Bu çalıĢmada ise Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafından geliĢtirilen ve 

Kerse (2017) tarafından Türkçe‘ye uyarlanan (1) görev becerikliliği, (2) iliĢkisel 

beceriklilik ve (3) biliĢsel beceriklilik alt boyutları ile ele alınan iĢ becerikliliği 

ölçeği kullanılmıĢtır. ĠĢ becerikliliği kavramını alan yazına kazandıran 

Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafından önerilen üç beceriklilik türü ile ölçekte 

yer alan alt boyutların örtüĢmesi ölçeğin tercihinde öne çıkmıĢtır. ĠĢ becerikliliği 

kavramını derinlemesine anlayabilmek ve alan yazında yer alan çalıĢmalarla 

destekleyerek kapsamlı bir Ģekilde inceleyebilmek için bu alt boyutlar aĢağıda 

alt baĢlıklar halinde ele alınmıĢtır.   

1.3.3.1. Görev Becerikliliği (Task Crafting) 

Hackman ve Oldham (1976) tarafından ortaya koyulan iĢ özellikleri modeline 

göre kiĢilerin iĢlerini daha anlamlı bulmalarının farklı yolları bulunmaktadır. 

Bunlardan bazıları; görev becerikliliği olarak ifade edilen; daha fazla ya da az 

görev alma, görev kapsamını geniĢletme ya da daraltma ile görevin icra edilme 

yöntemindeki değiĢiklikler Ģeklinde ifade edilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 

2001). Görev becerikliliği; belirli görevlere daha az ya da fazla zaman ayrılması 
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gibi aktif değiĢiklikleri de içermektedir.  Aynı odayı birden çok çalıĢanın 

kullandığı çalıĢma ortamları oldukça yaygın görülmektedir. ĠĢle ilgili de olsa 

telefon görüĢmesi yaparken kendini rahat hissetmeyen çalıĢanlar 

olabilmektedir. Bu durum çalıĢanın telefon görüĢmelerinde tutuk davranmasına 

ve performans kaybına neden olabilmektedir. Bu Ģekilde rahatsızlık duyan bir 

çalıĢanın, çalıĢma planını değiĢtirerek telefon görüĢmelerini belirli saatlere 

ayarlayarak ayrı bir odayı kullanması görev becerikliliğine örnek olarak 

gösterilebilir. Böylece iĢ yapıĢ Ģeklini değiĢtirerek hem kendini daha rahat 

hissetme hem de daha yüksek performans ile görüĢmelerini 

gerçekleĢtirebilmektedir.  

Geleneksel yaklaĢımda iĢlerin yeniden tasarımı, yukarıdan aĢağıya yönlü olarak 

yönetimin etkisinde gerçekleĢtirilmektedir (Hornung vd. 2010). Ancak, yönetimin 

bilgisi dıĢında çalıĢanların da iĢlerini yeniden tasarladıkları durumlar 

bulunabilmektedir (Kulik vd., 1987). ÇalıĢanların daha özerk davranıĢlar 

gösterebildikleri ortamlarda, iĢlerin hem örgüt hem de çalıĢanların kazanımlarını 

destekleyecek Ģekilde yeniden tasarlanması daha kolay olabilmektedir. 

ÇalıĢanların iĢlerinde yönetimden çok daha fazla teknik bilgiye sahip olma 

durumu, iĢlerin tasarımında daha etkili rol alabileceklerini göstermektedir. 

Yönetim açısından ise iĢlerin yeniden tasarımında öncelikli konu; örgüt 

hedeflerine sunulacak katkı olmaktadır. Bu kapsamda örgüt hedeflerine hizmet 

etmeyen atıl görevlerin ayıklanması, hantal ve etkisi düĢük görevlerin 

iyileĢtirilerek daha hızlı ve etkili hale getirilmesi yanında çalıĢanların da iĢlerini 

daha çok benimsemeleri sağlanabilecektir.  

Yalın üretim; ürün tasarlama ve geliĢtirme süreçlerini sadeleĢtirerek kayıpları 

azaltmak, müĢteriye sunulan değeri ve iĢletme karlılığını arttırmak amacını 

taĢıyan sistem, kavram ve teknikler bütünü olarak tanımlanmaktadır (Yalın 

Üretim Felsefesi, 2012). Yalın üretim yaklaĢımının çalıĢanların iĢ tanımlarında 

da uygulanması, görevlerin daha etkili bir Ģekilde yerine getirilmesine katkı 

sunabilecektir. ĠĢ süreçlerindeki bu sadeleĢtirme yaklaĢımı da görev 

becerikliliğine örnek olarak verilebilir. 
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AĢan ve Erenler (2008) örgüt politika ve uygulamaları ile iĢ yapılıĢ Ģekillerinin, iĢ 

doyumunu etkileyen unsurlar arasında olduğunu belirtmiĢlerdir. ĠĢ yapılıĢ 

Ģekillerinin çalıĢanların etkisiyle değiĢtirilerek iĢ doyumunun artırılması, görev 

becerikliliğinin örgüt hedeflerine de aĢağıdan yukarıya bir yaklaĢımla etki 

etmesine katkı sağlamaktadır. Sıkıcı iĢleri, çalıĢanların memnun olacakları bir 

duruma getirmenin bir yolu da o iĢleri yeniden tasarlamaktır. Bireyler genel 

olarak baĢkaları tarafından yönlendirilmek yerine kendi istek ve düĢüncelerini 

hayata geçirmeyi isterler (Baliç, 2015). Bu açıdan çalıĢanların iĢlerine 

kendilerinin Ģekil vermeleri anlamıyla görev becerikliliğinin, iĢ ve yaĢam 

doyumunda etkili olduğu düĢünülebilir. 

Bireyler, daha sağlıklı bir iĢ ortamı oluĢturmak, motivasyonlarını geliĢtirmek ve 

daha iyi bir çalıĢan-iĢ uyumu sağlamak için iĢlerini Ģekillendirmektedirler (Petrou 

vd., 2012; Tims vd., 2012). Ancak görev becerikliliğinin ortaya çıkması için 

örgütün, çalıĢanların ve yönetimin değiĢimi desteklemesi gerekmektedir. 

DeğiĢime uyum sağlamayı tercih eden örgütlerin çalıĢan-iĢ uyumunu da 

geliĢtireceği düĢünülmektedir. 

ĠĢ-çalıĢan uyumunun sağlanmasında çalıĢma arkadaĢları ve yönetimle iliĢkiler 

de önem taĢımaktadır. Bireyler yeni iletiĢim kalıpları geliĢtirerek iĢlerini 

farklılaĢtırabilir ve kendilerine daha uygun koĢulları oluĢturabilirler. ÇalıĢanların 

iliĢkisel becerikliliği olarak ifade edilebilen bu kavram aĢağıda ayrıntılarıyla 

açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

1.3.3.2. ĠliĢkisel Beceriklilik (Relational Crafting) 

ĠliĢkisel beceriklilik, iĢ ortamında ve özel yaĢamda ortaya çıkan iliĢkilerin özünde 

ve yönteminde bireylerin geliĢtirdikleri değiĢiklikler Ģeklinde ifade 

edilebilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). ÇalıĢanların ortaya koydukları 

emeğe değer verilmesi; onların kendilerini daha iyi hissetmelerini 

sağlamaktadır. ÇalıĢma arkadaĢları arasında karĢılıklı değer bilme 

davranıĢlarının görüldüğü durumlarda; örgütsel vatandaĢlık, dayanıĢma, takım 
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çalıĢması ve özgecilik (diğerkâm) gibi olumlu kazanımlar sağlanmaktadır (Dik, 

Duffy, Allan, O'Donnell, Shim ve Steger, 2014). Bu kazanımlar da iliĢkisel 

becerikliliğin önemine iĢaret etmektedir. Takım arkadaĢlarının destekleyici 

davranıĢları yanında yöneticileriyle iletiĢim düzeylerinin de istenilen seviyede 

olması,  çalıĢanların iĢ doyumunu olumlu yönde etkilemektedir (AĢan ve 

Erenler, 2008). ĠĢ doyumunun artırılması kapsamında ortaya konulan bu iliĢki 

geliĢtirme durumları da iliĢkisel becerikliliğe örnek olarak verilebilmektedir. 

ĠliĢkisel beceriklilik; çalıĢanların etkileĢimlerinin nasıl, ne zaman ve kimlerle 

gerçekleĢtiğini açıklamaktadır. Bu etkileĢimler yeni iliĢkiler oluĢturma, mevcut 

iliĢkilerin çerçevesini belirleme ve diğer çalıĢanların iletiĢim tarzlarına uyum 

sağlama Ģeklinde olabilir. Wrzesniewski vd., (2003) çalıĢanların bulunduğu 

toplumun parçası olma duygusunu güçlendirmek amacıyla iĢ arkadaĢlarını 

düzenli bir Ģekilde kahve içmeye ya da öğle yemeğine davet etmelerini, yeni 

iliĢki geliĢtirmeye örnek göstermiĢlerdir. ĠletiĢim kurmak istenen çalıĢanın ilgisini 

çekecek konuların araĢtırılması ve bu bilgiyi kullanarak ortak noktalar üzerinden 

iletiĢimi Ģekillendirme çabası da iliĢkisel uyum sağlamaya örnek verilebilir. 

ÇalıĢma arkadaĢlarının mevcut sıkıntılarını çözmeye ve onlara iĢlerinde 

yardımcı olmaya yönelik iletiĢim çabaları da örgüt içi uyum açısından çok 

önemli kazanımlar sağlayabilmektedir.  

Böylece çalıĢanların çevresi ile geliĢtirdikleri iletiĢim kalıpları, hem kendi 

doyumları hem de örgüt hedefleri açısından önemli kazanımlar 

sağlayabilmektedir. ĠletiĢim geliĢimi yanında, çalıĢanın iĢini benimsemesinde ve 

anlamlandırmasında etkili olan biliĢsel beceriklilik kavramı aĢağıda ele 

alınmaktadır. 

1.3.3.3. BiliĢsel Beceriklilik (Cognitive Crafting) 

ĠĢin anlamında yapılan algısal değiĢikler; iĢin bir bütünün parçası olarak 

algılanması yerine, iĢin bütününe bakarak örgüt hedefleri ile iliĢki kurma ve 

büyük resmi görme Ģeklinde ifade edilebilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 
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2001). BiliĢsel becerikliliğin özünde yer alan ―iĢe anlam katma‖ psikolojik 

güçlendirme kavramının biliĢsel durumları arasında da yer almaktadır (Sağlam 

Arı, 2014). Böylece iĢlerine anlam katan bireylerin kendilerini daha güçlü 

hissederek, iĢlerini geliĢtirme yönünde daha aktif davranmaları 

sağlanabilecektir. 

ĠĢlerinin çalıĢanlara ifade ettiği anlam konusunda çalıĢanların tutumları farklı 

olabilmektedir. ĠĢlerini yalnızca geçim sağlama aracı olarak gören çalıĢanlar 

olduğu gibi tecrübe ve sosyal konum kazanımı gibi faktörlerden dolayı iĢlerini 

anlamlı bulan çalıĢanlar da bulunmaktadır (Dik vd., 2014). ĠĢin sağladığı sosyal 

konumun özel yaĢamda da olumlu etkileri olabilmektedir. Bu Ģekilde sosyal 

konum sağlayan iĢler çalıĢanlara gelir kaynağı olmaktan çok daha fazla anlam 

ifade etmektedir. Gelir dıĢında baĢka kazanımlar sağlamayan iĢlerde dahi iĢe 

anlam katmak mümkün olabilmektedir. ĠĢini yalnızca gelir elde etme aracı olarak 

gören bir çalıĢan; algısını ―Bu iĢ sayesinde ailemin ihtiyaçlarını 

karĢılayabiliyorum.‖ Ģeklinde değiĢtirebilir. Böylece iĢine, aile sevgisi 

çerçevesinde bir anlam kazandırmıĢ olacaktır. Benzer bir Ģekilde; bir satıĢ 

personeli, iĢini ―firmanın cirosunu artıran bir faaliyet‖ olarak görmek yerine; 

―müĢterilerin ihtiyaçlarını karĢılayabilmelerine yardımcı olacak ürünleri onlara 

ulaĢtırma faaliyeti‖ Ģeklinde anlamlandırdığında, satıĢ kotasını doldurma 

baskısını daha az hissedecektir. ÇalıĢanların iĢlerini bu Ģekilde 

anlamlandırmaları, iĢlerinde farklılaĢarak öne çıkmalarına ve kariyer 

yolculuklarında hızla ilerlemelerine yol açabilecektir.  

Bir çalıĢan için iĢi; yaĢamdan beklentileri ile uyumlu olduğunda anlam 

kazanmaktadır. Bu nedenle yapılan iĢ ve sağlanan doyum, genel olarak 

çalıĢanın yaĢam doyumunu da etkilemektedir. Bu kapsamda iĢ becerikliliği, iĢi 

görev aĢkıyla yapmaya ve böylece yaĢam doyumunu artırmaya da yardımcı 

olacaktır (Dik vd., 2014). ÇalıĢanların, güçlü yönlerini iĢlerinde kullanabilmeleri 

uyum yeteneklerini artırabilmektedir (Hansen, 2013). ÇalıĢanların güçlü 

yönlerinin ortaya çıkarılması ve iĢlerine anlam katmaları konusunda kariyer 

danıĢmanları da destek olabilirler. 
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ĠĢi anlamlandırma konusunda ―aĢkınlık‖ (flow) da öne çıkan bir diğer kavramdır. 

AĢkınlık, çalıĢanların hedefe odaklandıkları, aĢk ve Ģevkle çalıĢtıkları ve 

sonunda çoğunlukla baĢarıya ulaĢtıkları bir durum olarak tanımlanmaktadır 

(Nakamura ve Csikszentmihalyi, 2009). Bu durum, çalıĢanların yüksek beceriye 

sahip olmaları ya da zorlu ve mücadele gerektiren faaliyetlerde bulunmaları 

halinde ortaya çıkmaktadır. ĠĢ dıĢında bireyin aĢkınlığı; genellikle resim, müzik 

gibi hobi benzeri sanatsal faaliyetlerde görülebilmektedir. Bu Ģekilde bir aĢkınlık 

durumunun, iĢ ortamında da sağlanması çalıĢan ve örgüt açısından çok yönlü 

kazanımlar sağlayabilir. Bu yönüyle zorlu ve merak uyandıran iĢ taleplerinin 

olduğu durumlarda iĢ becerikliliğinin artması ve aĢkınlıkla birlikte iĢ ve yaĢam 

doyumunun da olumlu yönde etkilenmesi beklenmektedir. 

1.3.4. ĠĢ Becerikliliğinin Öncülleri 

Bireysel ve örgütsel bazı etkenler çalıĢanların iĢlerini kabiliyetleri, tercihleri ve 

ihtiyaçları doğrultusunda Ģekillendirmeye teĢvik edebilmektedir. Bu durum 

bireylerin iĢ becerikliliğini destekleyebilmektedir. Bireyin öz yeterliliğinin, beceri 

çeĢitliliğinin ve geri besleme alabilme durumunun iĢ becerikliliğini olumlu 

etkilediği görülmüĢtür (Kanten, 2014b). Öz yeterliliği ve beceri çeĢitliliği yüksek 

çalıĢanlar, yönetim ve iĢ arkadaĢları tarafından geri besleme alabildiklerinde 

iĢlerini kendilerine göre daha uygun hale dönüĢtürebileceklerdir. Böylece iĢ 

tanımlarında değiĢiklikler yapma, yeni iletiĢim kalıpları geliĢtirme ve anlam 

zenginleĢtirme gibi yöntemlerle iĢ becerikliliğini geliĢtirildiğinde çalıĢan-iĢ uyumu 

da sağlanabilecektir (Kerse, 2018).  

 

Wrzesniewski ve Dutton (2001) iĢ yerindeki özerklik ve karar serbestisi ile iĢ 

taleplerinin, iĢ becerikliliği davranıĢlarını yordadığını ortaya koymuĢlardır. ĠĢ 

becerikliliğini yordayan değiĢkenler arasında; proaktif kiĢilik (Bakker vd., 2012); 

iĢ kontrolü (Lyons, 2008); görev bağımlılığı (Leana vd., 2009); görev 

karmaĢıklığı (Ghitulescu, 2006) ve iĢin barındırdığı zorluklar da (Berg, 

Wrzesniewski ve Dutton, 2010) yer almaktadır. Lyons (2008) çalıĢmasında 

karar serbestisi ve iĢ becerikliliği davranıĢları arasında pozitif iliĢki olduğunu 
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belirtmiĢtir. Bireysel ve örgütsel değiĢkenler çalıĢanların iĢlerinde değiĢiklikler 

yapabilmesine olanak tanıyabilmektedir. KiĢiliğin  (Roczniewska ve Bakker, 

2016), liderlik tiplerinin (Bavik, Bavik ve Tang, 2017; Esteves ve Lopes, 2017) 

ve psikolojik sermayenin (Karabey & Kerse, 2017) iĢ becerikliliğini etkilediği 

görülmüĢtür.  

 

ĠĢ becerikliliğinin; iĢteki performans, iĢ doyumu ve iĢe tutkunlukla pozitif iliĢkili 

olduğu görülmektedir (Leana vd., 2009). ĠĢ doyumu düĢük olan çalıĢanlar iĢlerini 

daha yapılabilir hale getirebilmek için iĢ becerikliliğine yönlenebilmektedirler 

(Tims, Bakker ve Derks, 2013). 

1.3.5. ĠĢ Becerikliliğinin Sonuçları 

ĠĢ becerikliliği konusundaki araĢtırmaların sayısının artmaya baĢlaması ile 

birlikte sonuçları konusunda da bulgular çeĢitlenmektedir. ÇalıĢmaların büyük 

bir bölümünde olumlu sonuçların öne çıktığı görülmüĢtür. Ghitulescu (2006) iĢ 

becerikliliği ve örgütsel bağlılık arasında olumlu bir iliĢki bulmuĢtur. Bakker vd. 

(2012) iĢ becerikliliği ile iĢe tutkunluk ve iĢ performansı arasında pozitif iliĢki 

olduğunu saptamıĢtır. Petrou vd. (2012) iĢ becerikliliği ile tükenmiĢlik arasında 

negatif iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır. Leana vd. (2009) iĢ becerikliliği ile iĢ 

performansı, iĢ doyumu ve örgüte bağlılık arasında iliĢki olduğunu 

göstermiĢlerdir. StandartlaĢma ve iĢ bölümünün yüksek olduğu iĢlerde 

çalıĢanların iĢlerini yaparken yaratıcılık yeteneklerini gösterebilmeleri çok 

mümkün görünmemektedir. Buna karĢın standartlaĢma düzeyinin düĢük olduğu 

sektörler, çalıĢanlara proaktif davranabilecekleri alan sunabilmektedir. Böylece 

iĢlerine yön verebilme olanağı bulan çalıĢanların göstereceği iĢ becerikliliğinin, 

olumlu etkilerinin de yüksek olacağı düĢünülmektedir. ÇalıĢanlar iĢ yaĢamlarını 

proaktif olarak düzenlediğinde, öz kontrol duygusu yaĢarlar ve bu durum öz 

yetkinlik düzeylerinin artmasına yol açar (ErcoĢkun, 2016). Kendini yetkin bulan 

bir çalıĢan proaktif davranma konusunda daha atak olacaktır. Bu açıdan iĢ 

becerikliliğinin geliĢmesine katkı sağlayan bireyin kendini kontrol etme duygusu; 

iyimserlik, öz yetkinlik ve psikolojik sermayenin diğer boyutlarının 
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desteklenmesini sağlayacaktır (Karabey ve Kerse, 2017). ĠĢ becerikliliğinin 

temelinde yer alan iĢin yeniden tasarımına yönelik davranıĢlar, çalıĢanların 

umut etme duygularının geliĢimi ile de iliĢkili görülmektedir. ĠĢlerinde görev, iliĢki 

ya da anlam değiĢikliğine giderek zor durumlarla baĢ etme yolunu seçen 

çalıĢanların psikolojik dayanıklılık duygusunun da geliĢmesi beklenmektedir 

(Karabey ve Kerse, 2017).  

ĠĢ becerikliliği davranıĢlarının olumlu çıktılarının olması yanında çalıĢan ve örgüt 

düzeyinde bazı potansiyel riskleri de bulunmaktadır. ÇalıĢanların iĢ becerikliliği 

göstermesi sonucu iĢe tutkunluk düzeylerini artırma davranıĢları daha fazla 

görev alma ve sonucunda iĢ stresinde artıĢa neden olabilmektedir (Berg vd., 

2010). Yönetim ve örgütün hedeflerinin doğru algılanmadığı (Berg vd., 2010; 

Tims, Bakker, Derks ve Van Rhenen, 2013) ve iĢlerin standartlaĢma düzeyinin 

yüksek olduğu (Leana vd., 2009) durumlarda gösterilen iĢ becerikliliği 

davranıĢları da düĢük performansa yol açabilmektedir.  

ĠĢ becerikliliği konusunda yapılan araĢtırmaların önemli bir kısmında iĢ doyumu 

öne çıkan sonuçlar arasında yer almaktadır. Demerouti ve Bakker (2014) 

çalıĢmalarında, iĢ becerikliliği ile iĢ doyumu arasında olumlu iliĢki olduğunu 

belirtmiĢlerdir. ĠĢ doyumunun artırılması konusu sanayi devrimi sonrasında 

iĢletme alanında da araĢtırılmıĢ ve farklı anlayıĢlar açısından ele alınmıĢtır 

(Locke, 1969). Bilimsel yönetim anlayıĢına göre çalıĢanlarda iĢ doyumunu 

artırmak; olumlu duygusal tepki olarak görülmüĢ ve bunu sağlayacak tek 

etmenin parasal ödüller olduğu belirtilmiĢtir. Bu yaklaĢımda çalıĢan, ne kadar iyi 

para kazanırsa, iĢ doyumu da o kadar yüksek olacaktır. Hawthorne 

araĢtırmacıları iĢ doyumunun sağlanması için paranın yeterli olmadığını; sosyal 

ödüllerin ve özendiricilerin sunulması gerektiğini belirtmiĢlerdir. Maslow (1943) 

‘un önerdiği ihtiyaçlar hiyerarĢisi teorisinde ise bireyin doyumu, beĢ aĢama 

halinde ve hiyerarĢik bir düzende sağlanmaktadır. Söz konusu teoride fizyolojik 

ve güvenlik gibi maddi yönü ağır basan ihtiyaçlar olduğu gibi sosyal ve saygınlık 

gibi iliĢkisel yönü ağır basan ihtiyaçlar da bulunmaktadır. Herzberg, Mausner ve 

Snyderman (1959) ise devinim ve iĢin nitelikleri yaklaĢımı olmak üzere iki dıĢsal 
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kaynak önermektedir. Önermelerinde iĢ doyumunun kaynağı, iĢ 

zenginleĢtirmesi olarak öne çıkmaktadır. ĠĢ becerikliliği ise iĢ zenginleĢtirmenin 

de ötesinde çalıĢanların proaktif davranıĢlar göstererek iĢlerine anlam 

yüklemeleri ve bu çerçevede iĢlerini Ģekillendirmelerine katkı sağlamaktadır. 

ĠĢ becerikliliğinin öncül ve sonuçlarına bakıldığında bireysel kazanımlar, kiĢisel 

özellikler vb. açılardan psikolojik sermaye; iĢ doyumu, motivasyon vb. 

açılarından ise yaĢam doyumu ile iliĢkili olduğu görülmektedir. Bu çerçevede 

araĢtırmada yer alan değiĢkenler arasındaki iliĢkilere yönelik alan yazın 

incelemesi aĢağıda yer almaktadır. 
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1.4. DEĞĠġKENLER ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠLER 

Diener' e (1984) göre yaĢam doyumu; bireyin mevcut yaĢam koĢulları ve kiĢisel 

standartlarına göre değiĢebilen dinamik bir yapıya sahiptir. Dinamik yapısı 

gereği yaĢam doyumunun azaldığı ve arttığı durumlar sıkça görülmektedir. 

YaĢam süreçlerinde yaĢam doyumunun genellikle pozitif yönlü dengede kalma 

eğiliminin olduğu görülmüĢtür. Bu eğilim özellikle; yaĢam doyumunu azaltan 

olumsuz bir olay yaĢandığında, doyumun yeniden artırılmasına yönelik 

durumlarda görülmektedir (AĢan ve Erenler, 2008). Bu açıdan yaĢam 

doyumunu etkileyen değiĢkenlerin araĢtırılması, kavramı daha iyi anlamaya 

yardımcı olacaktır. Bireylerin psikolojik sermaye düzeyleri ve iĢ 

becerikliliklerinin; dinamik olarak ifade edilen yaĢam doyumunu etkileyeceği 

düĢünülmektedir. Bu bölümde, alan yazını incelemesinde ayrıntılı olarak 

anlatılan değiĢkenler ve bu değiĢkenler arasındaki iliĢkilere yönelik geçmiĢ 

çalıĢmalarda ortaya konulan bulgulara dayanarak öne sürülen hipotezler yer 

almaktadır.  

1.4.1. YaĢam Doyumu ve Psikolojik Sermaye ĠliĢkisi 

Alan yazında yaĢam doyumu ile psikolojik sermaye arasındaki iliĢkiye yönelik 

birçok çalıĢmaya rastlanmıĢtır (Bailey, Eng, Frisch ve Snydert, 2007; Gubta ve 

Shukla, 2018; Sabaitytė ve Dirzyte, 2016). Bajwa, Abai, Couto, Kidd, Dibavar ve 

McKenzie (2018) Kanadalı mülteciler üzerinde yaptıkları çalıĢmalarında özellikle 

iyimserlik ve dayanıklılık alt boyutları baĢta olmak üzere psikolojik sermaye ile 

yaĢam doyumu arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki olduğunu bulmuĢlardır. 

AraĢtırmacılar bu iliĢkinin psikolojik sermayenin tüm alt boyutları ile birlikte 

baĢka çalıĢmalarda da irdelenmesini önermiĢlerdir. Hindistan‘da spor koçları ile 

yapılan çalıĢmada da psikolojik sermaye ile yaĢam doyumu arasında pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur (Bhat, 2017). Çin‘de üniversite öğrencileri 

ile yapılan çalıĢmada; psikolojik sermaye ile yaĢam doyumu arasında olumlu 

iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Söz konusu araĢtırmada yaĢam amacının da 

psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide kısmen aracılık 
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etkisinin olduğu bulunmuĢtur (Zhang, Ewalds-Kvist, Li ve Jiang, 2018). 

GiriĢimcilerin cesaret ve yaĢam doyumlarının incelendiği baĢka bir çalıĢmada 

ise psikolojik sermayenin aracılık etkisi anlamlı bulunmuĢtur (Bockorny ve 

Youssef-Morgan, 2019). 

Genel anlamda psikolojik sermaye, faydalarını baĢarılı sonuçlara çevirmek için 

aracı mekanizmalara ihtiyaç duyan temel bir kaynağı temsil etmektedir (Luthans 

vd., 2007). Ġnsanların kiĢisel kaynaklar bakımından donanımlı olduklarını, bu 

kaynakları geliĢtirmek ve hedeflerine ulaĢmak için somut davranıĢ stratejilerine 

yatırım yapmalarını öneren Kaynakların Korunması Teorisi de bu düĢünceyi 

desteklemektedir (Hobfoll, 2012). Kendilerine değer verme ve saygı duyma 

özellikleri geliĢmiĢ olan bireylerin kendilerini daha mutlu hissettiklerini gösteren 

çalıĢmalara rastlanmıĢtır (Diener ve Diener, 1995; Lyubomirsky ve Lepper, 

1999; Schimmack, Oishi, Furr ve Funder, 2004). ÇalıĢanların verimliliği 

konusunda yürütülen örgüt içi araĢtırmalarda da, çalıĢanların verimli olabilmeleri 

için sağlıklı ve mutlu olmalarının gerektiği ortaya çıkmıĢtır (Polatçı, 2014). 

Üniversite öğrencileri ile gerçekleĢtirilen çalıĢmalarda öz yeterlilik ile yaĢam 

doyumları arasında anlamlı iliĢkiler olduğu görülmüĢtür (Coffman ve Gilligan, 

2002; Azizli vd., 2015). Sağlık yönetimi bölümü öğrencileri ile yapılan 

çalıĢmada, psikolojik sermayenin alt boyutlarından olan umut ve iyimserlik ile 

yaĢam doyumu arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Söz konusu 

çalıĢmada, yaĢam doyumunu en fazla etkileyen alt boyutun ―iyimserlik‖ olduğu 

gözlenmiĢtir (ĠĢtar, 2019). Umut boyutunun çalıĢanların iĢ doyumları (Peterson 

ve Luthans, 2003), performansları, mutlulukları ve örgütlerine bağlılıkları 

(Youssef ve Luthans, 2007) ile olan iliĢkisi ortaya çıkarılmıĢtır. 

Jafari ve Hesampour (2017) yaĢlı bakım evlerinde yaĢayanlarla 

gerçekleĢtirdikleri çalıĢmalarında, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu iliĢkisini 

araĢtırmıĢlardır. Analiz sonuçlarına göre psikolojik sermayenin yaĢam doyumu 

üzerinde kısmen etkili olduğu ve yaĢam doyumunu artırabilmek için psikolojik 

sermaye geliĢiminin desteklenmesi gerektiği belirtilmiĢtir. Sabaitytė ve Dirzyte 

(2016) de çalıĢmalarında iĢsiz gençlerin psikolojik sermaye, öz-duyarlık ve 
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yaĢam doyumları arasındaki iliĢkileri incelemiĢlerdir. Söz konusu araĢtırmada, 

psikolojik sermaye ile yaĢam doyumu arasında olumlu bir iliĢki olduğu 

bulunmuĢtur. Alan yazın taramasında rastlanan araĢtırma bulguları 

doğrultusunda bu çalıĢmada, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu ile ilgili 

olarak aĢağıda yer alan hipotezler öne sürülmüĢtür. 

H1: Psikolojik sermaye, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler.  

H1a: Öz yeterlilik, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H1b: Umut, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H1c: Ġyimserlik, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H1d: Psikolojik dayanıklılık, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

1.4.2. Psikolojik Sermaye ve ĠĢ Becerikliliği ĠliĢkisi 

1998'de Amerikan Psikoloji Derneği baĢkanlığı görevini yürüten Martin 

Seligman, pozitif psikoloji olarak adlandırılan yeni bir psikoloji alanına öncülük 

etmiĢtir. Seligman (1998) psikolojinin tarihsel olarak çoğunlukla insan 

patolojisine odaklandığını vurgulamıĢtır. AraĢtırmacı, psikolojinin uzun yıllar 

ihmal edilen olumlu duygular, olumlu bireysel özellikler ve olumlu kurumlar 

olmak üzere üç kavramını vurgulamıĢtır. Pozitif psikoloji olarak tanımlanan bu 

olumlu bakıĢ açısının iĢi yeniden tasarlama, iĢe anlam katma, yeni iletiĢim 

yolları geliĢtirmeye olumlu katkısının olacağı düĢünülmektedir. 

Kaynakların korunması teorisine göre, psikolojik sermaye düzeyi yetersiz 

(düĢük psikolojik kaynaklar) olan insanlar, kaynak kaybını önlemede daha fazla 

motive olurlar. Bu amaca yönelik olarak, kendilerini geliĢtirmek ve zorlu 

hedeflere ulaĢmak için çevrelerini değiĢtirmenin zorluğu nedeniyle, iĢlerine 
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yönelik korumacı stratejiler kullanabilirler. Diğer taraftan, daha yüksek psikolojik 

sermaye düzeyine sahip olan insanların (yüksek psikolojik kaynaklar) farklı 

davranıĢları harekete geçirme olasılıkları ve iĢ becerikliliği davranıĢları 

gösterme eğilimleri daha yüksek görülmektedir (Tims ve Bakker, 2010). 

Psikolojik sermaye boyutlarından olan öz yeterliliği yüksek çalıĢanlar; 

kendilerine daha zorlayıcı standart ve hedefler koyma, yeteneklerini kanıtlama 

fırsatlarını arama ve geliĢim fırsatlarına daha fazla odaklanma eğilimindedirler 

(Borgogni, Dello Russo, Petitta ve Vecchione, 2010; Mohammed ve Billings, 

2006). Bu eğilimi destekler Ģekilde öz yeterliliği yüksek çalıĢanların iĢlerini 

yeniden tasarlamaya daha yatkın oldukları görülmektedir (Kanten, 2014a; Tims 

ve Bakker, 2010; Tims, Bakker ve Derks, 2014). Bu durum, öz yeterlilik ile iĢ 

becerikliliği arasında pozitif bir iliĢki olduğuna iĢaret olarak görülebilir. Psikolojik 

sermayenin alt boyutlarından olan iyimserlik de; değiĢime hazır olma, görevleri 

dönüĢtürmede aktif rol alma ve risklerle yüzleĢme yoluyla iĢ becerikliliğinin 

ortaya çıkıĢını daha fazla kolaylaĢtırmaktadır (Lyons, 2008). Hizmet sektöründe 

faaliyet gösteren firmalarla yapılan bir çalıĢmada iĢ becerikliliğinin; psikolojik 

sermaye ile iĢ tatmini ve kariyer baĢarısı iliĢkisinde aracı rolünün olduğu ortaya 

konulmuĢtur (Cenciotti vd., 2016). Aynı çalıĢmada; iĢ becerikliliğinin psikolojik 

sermaye düzeyini etkilediği de belirtilmiĢtir.  

 

ĠĢ becerikliliğinin alt boyutlarından olan görev becerikliliğinde özerklik önemli bir 

etkiye sahiptir (Slemp, Kern ve Vella-Brodrick, 2015). ĠĢlerinde özerkliğe sahip 

çalıĢanların, iĢleriyle ilgili belli bir kontrol gücüne sahip olmaları ve iĢlerine daha 

sıkı sarılmaları beklenebilir. ÇalıĢanlar olumlu benlik hissi yaĢamak hedefiyle iĢ 

hayatında da takdir edilmek ve onaylanmak isterler. Yönetim ve arkadaĢları 

tarafından takdir edilen çalıĢanların da iĢ doyumlarının artması beklenebilir. 

ÇalıĢanlara, iĢlerini özerk bir Ģekilde yapma ve inisiyatif alma konusunda yeterli 

alan açılmadığında, iĢleri ile yaĢam tercihleri arasında uyum sağlamakta 

zorlanabilirler. Diğer taraftan, çalıĢanların görevlerini tanımlayan faktörlerin 

bağlayıcılığı ve yönetimin gözetiminde olma baskısı azaldıkça; iĢ becerikliliği 

daha çok gözlenebilecektir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). 
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Bir çalıĢanın yeni görevlerde kapasitesini kanıtlayabilmesi, çalıĢma ortamındaki 

iliĢkilerini geliĢtirmesi, öz kaynaklarını (ustalık deneyimleri, vicdani deneyimler 

ve sosyal ikna) ve öz yeterliliğini etkileyebilir (Bandura, Freeman ve Lightsey  

1997). Benzer Ģekilde iĢ zenginleĢtirme; yeni davranıĢ stratejilerinin 

öğrenilmesini teĢvik etme, çalıĢanların hedeflerine ulaĢmaları için alternatif 

yollar belirleme ve bunları kullanma konusunda öz yeterlilikleri geliĢtirilerek 

umut düzeyleri de artırılabilir (Teuber, 2019). Daha samimi bir ortamda çalıĢmak 

ve zorluklara karĢı kullanılabilecek kaynakları arttırmak, çalıĢanın dayanma 

direncini de artırabilir. Aynı zamanda, iĢ becerikliliği gösterenler tarafından 

geliĢtirilen ve doyumu olumlu yönde etkileyen çalıĢma koĢulları, iĢte meydana 

gelen olayların daha pozitif bir Ģekilde değerlendirilmesini sağlayarak iyimserliği 

güçlendirebilmektedir (Hobfoll, 2012). Böylece bir bireyin psikolojik 

kaynaklarının davranıĢsal sonuçları, bu kaynakların daha da artırılmasını 

sağlayarak bir kazanç döngüsünü harekete geçirebilir. 

ÇalıĢanların proaktif davranıĢ göstermeleri, onların öz yeterliliği gibi özellikleri ile 

de ilgilidir (Bozbayındır ve Alev, 2018). Bir bireyin yeni bir görev karĢısında 

kapasitesini kanıtlaması ve iĢ ortamında iyi iliĢkiler geliĢtirmesi; uzmanlık 

deneyimi ve sosyal ikna becerisi gibi yönleri öz yeterliliğini etkileyebilir (Bandura 

vd., 1997). Psikolojik sermaye ile iĢ becerikliliğinin iliĢkisi de bu açıdan önemli 

görülmüĢtür. Luthans ve Youssef-Morgan (2004) psikolojik sermaye 

boyutlarından olan iyimserliğin, geleceğe olumlu yaklaĢma ve fırsatları 

kovalama davranıĢlarına etki ettiğini belirtmiĢlerdir. Quinlan vd., (2014) de 

çalıĢmalarında psikolojik sermaye düzeyinin özerklikle iliĢkili olarak iĢ 

becerikliliğini olumlu yönde etkilediğini belirtmektedirler. Türkiye‘de faaliyet 

gösteren Ģeker fabrikalarında çalıĢanlarla yapılan çalıĢmada psikolojik sermaye 

ile iĢ becerikliliği arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki ortaya çıkmıĢtır (Karabey ve 

Kerse, 2017). 

Alan yazında yer alan çalıĢmalar incelendiğinde psikolojik sermaye ile iĢ 

becerikliliği arasında olumlu yönde bir iliĢkinin olduğu düĢünülmüĢ ve aĢağıda 

yer alan hipotezler öne sürülmüĢtür. 
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H2: Psikolojik sermaye, iĢ becerikliliğini olumlu yönde etkiler. 

H2a: Öz yeterlilik, iĢ becerikliliğini olumlu yönde etkiler. 

H2b: Umut, iĢ becerikliliğini olumlu yönde etkiler. 

H2c: Ġyimserlik, iĢ becerikliliğini olumlu yönde etkiler. 

H2d: Psikolojik dayanıklılık, iĢ becerikliliğini olumlu yönde etkiler. 

1.4.3. ĠĢ Becerikliliği ve YaĢam Doyumu ĠliĢkisi 

ÇalıĢanlar iĢ hayatlarına, özel hayatlarından daha fazla zaman ve emek harcar 

hale gelmektedirler. Bu değiĢimin çalıĢanların iĢ ve yaĢam doyumlarına etkisinin 

incelenmesi örgütler açısından önemli bilgiler sağlayacaktır. Alan yazında iĢ 

becerikliliğinin iĢ doyumunu olumlu etkilediğini gösteren çalıĢmalara 

rastlanmıĢtır (Kirkendall, 2013; Thomassen, 2016). Ayrıca, iĢ doyumunun da 

yaĢam doyumuna etkisi araĢtıran çalıĢmalara rastlanabilmektedir (Judge ve 

Locke, 1993). AĢan ve Erenler (2008) çalıĢmalarında; iĢ doyumu ile yaĢam 

doyumu arasında pozitif bir iliĢki olduğunu bulmuĢlardır. Aynı çalıĢmada iĢin; 

bireylerin ilgisini çeken, onların hoĢlandığı ve sorumluluk alabildikleri bir yapıya 

sahip olduğunda, yaĢam doyumunun artmasına etki edeceği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Steiner ve Truxillo (2011) çalıĢmalarında bir bireyin iĢi 

benimsemesinin (work involvement) iĢ doyumu ve yaĢam doyumu arasında 

düzenleyici etkisinin olduğunu göstermiĢlerdir. Aynı çalıĢmada, iĢ becerikliliğinin 

biliĢsel beceriklilik boyutu ile iĢi benimseme arasında da olumlu iliĢki olduğu 

bulunmuĢtur. 

ĠĢ becerikliliği ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkinin iĢ doyumu ile 

açıklanabileceği düĢünülmüĢtür. ĠĢ doyumu ve yaĢam doyumu iliĢkisini araĢtıran 

çalıĢmaların (Bowling vd., 2010; Dikmen, 1995; Judge ve Locke, 1993; Judge 
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ve Watanabe, 1993) iĢ becerikliliğinin etkisine iĢaret olabileceği düĢünülmüĢtür. 

Almanya, Hindistan ve Latin Amerika gibi farklı kültürlere sahip katılımcılardan 

sağlanan verilerle yapılan uluslararası bir çalıĢmada, iĢ becerikliliği yüksek 

çalıĢanların iĢ doyumlarının da yüksek olduğu bulunmuĢtur (Rotzinger, 2018). 

ĠĢlerini tercihleriyle uyumlu olarak Ģekillendiren çalıĢanlar, bireysel ihtiyaçlara 

daha duyarlı bir iĢ ortamını yaratabilmektedir (Tims, Derks ve Bakker, 2016). Bu 

durum çalıĢanın, iĢ ve özel yaĢamında yüksek doyuma ulaĢabilmesini 

etkileyebilmektedir. Kerse (2017) çalıĢmasında; iĢ becerikliliğinin ve özellikle alt 

boyutlarından olan görev becerikliliğinin artmasıyla, duygusal tükenme 

düzeyinde azalma olduğunu saptamıĢtır. Bu bulgu da iĢ becerikliliğinin yaĢam 

doyumuna olumlu etki edebileceğini göstermektedir.  

Güney Afrika‘da orta öğretim düzeyindeki okullarda görev yapan öğretmenlerle 

yapılan bir çalıĢmada iĢ becerikliliği ile öznel iyi oluĢ arasında olumlu ve anlamlı 

bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur (Peral ve Geldenhuys, 2016). Diener (1984) öznel 

iyi oluĢu yaĢam doyumunun da bir bileĢeni olarak belirtmektedir. ĠĢe tutkunluk 

ile iĢ becerikliliği arasındaki iliĢki ile (Dubbelt, Demerouti ve Rispens, 2019; 

Siddiqi, 2015; Thomassen, 2016) iĢe tutkunlukla yaĢam doyumu arasındaki iliĢki 

(Berg, 2016; Liu, Zeng, Chen ve Lan, 2019; Polo Vargas, Ríos, Ramírez-

Vielma, Mebarak, Zambrano Curcio, Collazo, Calderin ve Guerra, 2019) birlikte 

ele alındığında; iĢ becerikliliği ve yaĢam doyumu arasında anlamlı bir iliĢkinin 

olduğu görülmektedir. 

Alan yazın incelendiğinde iĢ becerikliliği ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkiye 

yönelik doğrudan bir iliĢkiyi gösterir çalıĢmaya rastlanamamıĢtır. Ancak 

yukarıda da belirtildiği gibi iĢ doyumu, iĢi benimseme, proaktif davranma, 

özerklik, öznel iyi oluĢ ve iĢe tutkunluk gibi benzer kavramlarla yaĢam doyumu 

arasındaki iliĢkilere yönelik bulgulardan yola çıkarak bu çalıĢmada, söz konusu 

değiĢkenlerle ilgili olarak aĢağıda yer alan hipotezler öne sürülmüĢtür. 

H3: ĠĢ becerikliliği, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. 
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H3a: Görev becerikliliği, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H3b: ĠliĢkisel beceriklilik, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H3c: BiliĢsel beceriklilik, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

1.4.4. YaĢam Doyumu, Psikolojik Sermaye ve ĠĢ Becerikliliği ĠliĢkisi 

Örgütlerin rekabet edebilmeleri ve hedeflerine ulaĢabilmeleri için değiĢime uyum 

sağlama özelliğine sahip olmaları gerekmektedir.  Makine, teknik donanım ve 

sermaye gibi kaynaklara eriĢim kolaylaĢırken; farklı becerilere sahip ve 

değiĢime uyum sağlayabilen çalıĢanlara ulaĢabilmek giderek zorlaĢmaktadır. Bu 

tür çalıĢanlara ulaĢıldığında ise onları yalnızca iĢ ortamındaki durumları ile 

değerlendirmenin eksik kalacağı düĢünülmektedir. ÇalıĢan, psikolojik yönüyle 

iĢteki ve iĢ dıĢındaki birçok unsurdan etkilenmektedir. ĠĢte yaĢadığı bir olay özel 

yaĢamını da etkileyebilmektedir. Aynı Ģekilde özel yaĢamında etkilendiği bir 

olayın etkisini iĢine de yansıtabilmektedir. ĠĢ ve özel yaĢam arasındaki sınırların 

saydamlaĢması örgütlerin çalıĢanları bir üretim kaynağının ötesinde 

değerlendirmesine yol açmaktadır. Böyle bir durumda çalıĢanların yaĢam 

doyumlarının araĢtırılmasının daha önemli hale geldiği düĢünülmektedir. YaĢam 

doyumuna etki eden değiĢkenlerin araĢtırılması, örgütsel yönetim alanına 

önemli katkılar sağlayabilecektir. AraĢtırmada, psikolojik sermayenin yaĢam 

doyumuna etkisi incelenmektedir. Psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu 

arasındaki iliĢkinin sınırlarının daha belirgin hale getirilmesi amacıyla söz 

konusu değiĢkenler arasındaki iliĢkiye aracılık eden değiĢkenlerin 

araĢtırılmasına ihtiyaç görülmüĢtür.  

YaĢam doyumu, psikolojik sermaye ve iĢ becerikliliği değiĢkenlerinin birlikte 

araĢtırıldığı bir çalıĢmaya alan yazında henüz rastlanmamıĢtır. Psikolojik 

sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkileri araĢtıran çalıĢmalar ise kısıtlı 

sayıda da olsa bulunmaktadır (Jafari ve Hesampour, 2017; Youssef-Morgan ve 
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Luthans, 2015). Diğer taraftan, iĢ becerikliliğinin baĢka değiĢkenlerin incelendiği 

çalıĢmalarda aracı değiĢken olarak yer aldığı görülebilmektedir (Cenciotti vd., 

2016; Coehoorn, 2017; Li, 2015; Oprea ve Iliescu, 2015; Rotzinger, 2018; Sen 

ve Dulara, 2017; van Wingerden ve Poell, 2017). Ancak, iĢ becerikliliğinin 

psikolojik sermaye ile yaĢam doyumu iliĢkisindeki aracılılık rolünün araĢtırıldığı 

bir çalıĢmaya ne yerli ne de yabancı alan yazın çalıĢmalarında rastlanmamıĢtır.  

DeğiĢen pazar koĢulları; uzmanlaĢma yerine esnekliği öne çıkarmaktadır. Bu 

değiĢime uyum sağlama çabası nedeniyle örgütler; nitelikli insan kaynağını 

artırmayı hedeflemektedirler. Becerilerini pazardaki hızlı değiĢime göre 

geliĢtirebilen çalıĢanlar istihdamda kalabilmekte ve kariyer hedeflerine devam 

edebilmektedirler. Diğer taraftan, değiĢimin daha az hissedildiği ve görev 

tanımlarının fazla değiĢmediği iĢlerde çalıĢanlar, iĢlerine olumlu anlamlar 

yükleyerek motivasyonlarını artırabileceklerdir. ÇalıĢanların proaktif 

davranmaları yönüyle iĢ becerikliliği gösterebilmeleri; psikolojik sermaye 

düzeyleri ile iliĢkili görülmektedir.  

Alan yazında rastlanan çalıĢmaların ıĢığında, psikolojik sermaye ve iĢ 

becerikliliği ile çalıĢanların yaĢam doyumlarının da artacağı öngörülmektedir. 

ÇalıĢmanın sonuçlarını geniĢletmek ve alan yazına daha fazla katkı 

sağlayabilmek için bu çalıĢmada, söz konusu değiĢkenlerle ilgili olarak aĢağıda 

yer alan hipotezler öne sürülmüĢtür. 

H4: ĠĢ becerikliliği, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkiye 

aracılık eder. 

H4a: Görev becerikliliği, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki 

iliĢkiye aracılık eder. 

H4b: ĠliĢkisel beceriklilik, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki 

iliĢkiye aracılık eder. 
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H4c: BiliĢsel beceriklilik, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki 

iliĢkiye aracılık eder. 

1.4.5. Demografik DeğiĢkenlerle AraĢtırma DeğiĢkenleri Arasındaki 

Düzenleyici ĠliĢkiler 

Psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkiye yönelik hipotezler 

önceki baĢlıklarda öne sürülmüĢtür. Bu değiĢkenler arasındaki iliĢkilerde 

demografik değiĢkenlerin olası etkileri de bu baĢlık altında incelenecektir. Bu 

çalıĢmanın örneklemini teĢkil eden konaklama sektöründe, çalıĢanların 

çoğunluğunun genç olması ile ilgili genel kabul yanında, eğitimli çalıĢan 

istihdamına yönelik eğilimin etkisinin de ölçülmek istenmesi nedeniyle bu 

araĢtırmada; yaĢ ve eğitim seviyesinin düzenleyici değiĢken olarak etkileri ele 

alınmıĢtır.  

1.4.5.1. YaĢ  

YaĢam doyumunun araĢtırıldığı birçok çalıĢmada yaĢın etkisi incelenmiĢtir. 

Gençlerin yaĢam doyumunun daha yüksek olduğu konusunda toplumsal bir 

yargı görülmektedir. Alan yazında rastlanan araĢtırmalara göre ise bireyin 

yaĢam döngüsünde bulunduğu konuma göre yaĢam doyumu değiĢmektedir 

(Czikszentmihayli ve Hunter, 2003; Seligman, 2007; Proctor, Linley, Maltby, 

2009). YaĢın yaĢam doyumuna etkisinin orta yaĢ grubunda düĢük; genç ve yaĢlı 

grubunda ise yüksek olduğunu gösteren çalıĢmalar bulunmaktadır (Gwozdz ve 

Sousa-Poza, 2009; FitzRoy, Nolan, ve Steinhardt, 2011).  

YaĢ ilerledikçe bireylerin kendilerini değerlendirme yaklaĢımları da 

değiĢmektedir. Bu değiĢim, yaĢam doyumu üzerinde yaĢın etkili olabileceğini 

düĢündürmektedir. Hekimler üzerinde yapılan bir çalıĢmada 40 ve üzeri yaĢ 

grubunda olanların yaĢam doyumları, 22-29 ve 30-39 yaĢ gruplarından daha 

yüksek bulunmuĢtur (Ünal, Karlıdağ ve Yoloğlu, 2001). Benzer Ģekilde, TÜĠK 
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tarafından gerçekleĢtirilen 2019 yılına iliĢkin YaĢam Memnuniyeti 

AraĢtırmasında, en yüksek mutluluk oranı yüzde 58,5 ile 65 ve üzeri yaĢ 

grubunda görülmektedir. Buna karĢın Özer ve Karabulut‘a (2003) göre eski 

yaĢantılarını anma dönemine giren yaĢlı bireylerin yaĢam doyumları olumsuz 

etkilenmektedir. Diğer taraftan, yaĢ ile yaĢam doyumu arasında anlamlı bir 

iliĢkinin tespit edilemediği çalıĢmalara da rastlanmıĢtır (Myers ve Diener, 1995). 

Bu araĢtırmada, psikolojik sermaye ile yaĢ arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

Psikolojik sermaye değiĢebilir nitelikte olduğu için bireyin yaĢam seyrinde farklı 

etkiler ortaya koyabilmektedir. Sağlık çalıĢanları üzerinde yapılan bir çalıĢmada 

yaĢ arttıkça psikolojik sermaye düzeyinin de arttığı belirlenmiĢtir (BitmiĢ, 2014). 

Buna karĢın Akçay (2012), çalıĢmasında yaĢ ile psikolojik sermaye arasında 

ters iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur.  

Alan yazında psikolojik sermayenin alt boyutları ile yaĢ arasındaki iliĢkilere 

yönelik çalıĢmalara da rastlanmıĢtır. Werner ve Smith (1982) tarafından yapılan 

çalıĢmada, dayanıklılığın geliĢmesinde çocukluk döneminin önemli rol oynadığı 

ortaya konulmuĢtur. Aynı çalıĢmada ailesinden ve bulunduğu çevreden destek 

gören bireylerin öz yeterliliklerinin de arttığı belirtilmiĢtir. Bunu destekler 

nitelikte; Erkmen ve Esen (2012) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada ise 

çalıĢanların yaĢlarının artmasıyla; öz yeterliliklerinin de arttığı belirlenmiĢtir. 

Erci, Yılmaz ve Budak (2017) tarafından yaĢlı bireyler üzerinde gerçekleĢtirilen 

çalıĢmada ise yaĢam doyumu ve umut arasında anlamlı iliĢki bulunmamıĢtır. 

Bununla birlikte, bir baĢka çalıĢmada yaĢça büyük bireylerin iyimserlik ve yaĢam 

doyumlarının yüksek olduğu görülmüĢtür (Hırlak, TaĢlıyan ve Sezer, 2017) 

Bu çalıĢmalar ıĢığında yaĢın, psikolojik sermaye ve alt boyutları ile yaĢam 

doyumu arasındaki iliĢkide düzenleyici rol oynayabileceği düĢünülmüĢtür ve 

aĢağıda yer alan hipotezler öne sürülmüĢtür. 

H5: Psikolojik Sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢ düzenleyici rol 

oynar. 
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H5a: Öz yeterlilik ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢ düzenleyici rol 

oynar. 

H5b: Umut ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢ düzenleyici rol oynar. 

H5c: Ġyimserlik ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢ düzenleyici rol oynar. 

H5d: Psikolojik dayanıklılık ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢ 

düzenleyici rol oynar. 

1.4.5.2. Eğitim Düzeyi  

Eğitim seviyesi hemen her toplumda artma eğilimine devam etmektedir (Roser 

ve Ortiz-Ospina, 2016). Türkiye‘de her yıl TÜĠK tarafından açıklanan nüfus 

istatistiklerine bakıldığında 2008 yılında 6 yaĢ ve üzeri nüfusun % 5,5‘ ini 

oluĢturan üniversite mezunlarının, 2019 yılında nüfusun %13,9‘ unu oluĢturduğu 

görülmektedir. Eğitim seviyesini artırma çabalarının arka planında çalıĢma 

hayatında geliri artırma ve sosyal çevre kazanma gibi beklentilerin olduğu genel 

kabul görmektedir. Artan gelir ve geniĢleyen sosyal çevrenin ise yaĢam 

doyumuna katkı sağladığı düĢünülmektedir. Buna karĢın yaĢam doyumu ile 

eğitim düzeyi arasındaki iliĢki konusunda birbirine çok zıt yaklaĢımların 

bulunduğu görülmektedir. Platon (2014), Devlet adlı eserinde ele aldığı mağara 

alegorisi ile gerçek bilgiye eriĢimin acı verdiğini ve bilgiyi aktarmanın kolay 

olmadığını belirtmektedir. Bu durumu destekler nitelikte toplumumuzda ―cehalet 

mutluluktur‖ anlayıĢı yüksek kabul görmektedir.  

Günümüzde bilgiye düzenli eriĢimin eğitim sistemi ile sağlanması nedeniyle 

eğitim seviyesi ile yaĢam doyumu arasında da iliĢkinin olduğu düĢünülmüĢtür. 

TÜĠK tarafından gerçekleĢtirilmekte olan YaĢam Memnuniyeti AraĢtırmasının 

2019 yılı sonuçlarına bakıldığında ―Bir okul bitirmeyenler‖ de mutluluk oranı 

yüzde 55,4 iken bunu sırasıyla yüzde 52,7 ile ―yükseköğretim‖, yüzde 52,3 ile 
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―ilköğretim veya ortaokul‖, yüzde 51,8 ile ―ilkokul‖, yüzde 50,8 ile ―lise ve dengi 

okul mezunları‖ takip etmiĢtir. Aradaki oran düĢük olmasına karĢın ―bir okul 

bitirmeyen‖ kiĢilerin ―yükseköğretim mezunları‖ ndan daha mutlu olduğu 

görülmektedir. HemĢirelerle gerçekleĢtirilen çalıĢmada da yüksekokul mezunu 

olanların iĢ doyum düzeylerinin, lise mezunu olanlardan daha düĢük olduğu 

görülmüĢtür (ġener ve Acuner,2002). Cheung ve Chan (2009) araĢtırmalarında 

farklı kültürleri incelemiĢ ve 45 ülkede gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada, eğitim 

seviyesinin yüksek olduğu ülkelerdeki bireylerin yaĢam doyumlarının da yüksek 

olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Benzer bir sonuç Light, Hertsgaard ve Martin 

(1985) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada da görülmüĢtür. Söz konusu 

çalıĢmada eğitim seviyesi yüksek bireylerin yaĢam doyumları da yüksek 

bulunmuĢtur. Bu durum; eğitim seviyesi yüksek bireylerin yaĢama bakıĢ açıların 

ve hayat beklentilerinin gerçekçi temellere dayandırılmasıyla açıklanmıĢtır.  

Psikolojik sermayenin geliĢtirilebilir yapısı birçok değiĢkenle etkileĢim içerisinde 

olmasını ve farklı düzeylerde etkiler ortaya koymasını sağlamaktadır. Eğitim 

durumu, bireyin kiĢisel geliĢimi açısından psikolojik sermaye düzeyi ile iliĢkili bir 

değiĢken olarak öne çıkmaktadır. Yiter (2019) çalıĢmasında çalıĢanların eğitim 

durumuna göre psikolojik sermaye düzeylerini analiz etmiĢ ve en yüksek 

psikolojik sermaye skorunu lise mezunlarında, en düĢüğünü ise lisans 

mezunlarında tespit etmiĢtir. 

Eğitim düzeyinin, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumuna yönelik etkilerinin 

araĢtırıldığı alan yazın çalıĢmaları doğrultusunda aĢağıdaki hipotezler öne 

sürülmüĢtür. 

H6: Psikolojik Sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyi 

düzenleyici rol oynar. 

H6a: Öz yeterlilik ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyi 

düzenleyici rol oynar. 
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H6b: Umut ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyi düzenleyici rol 

oynar. 

H6c: Ġyimserlik ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyi düzenleyici 

rol oynar. 

H6d: Psikolojik dayanıklılık ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyi 

düzenleyici rol oynar. 

AraĢtırmanın kavramsal çerçevesi ile kurulan teorik bağlantılar doğrultusunda 

önerilen hipotezler aĢağıda yer alan Tablo 1‘de özet olarak sunulmaktadır. 
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Tablo 1. AraĢtırma Hipotezleri 

No Öne Sürülen Hipotezler 

H1: Psikolojik sermaye, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler 

H1a: Öz yeterlilik, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H1b: Umut, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H1c: Ġyimserlik, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H1d: Psikolojik dayanıklılık, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H2: Psikolojik sermaye, iĢ becerikliliğini olumlu yönde etkiler. 

H2a: Öz yeterlilik, iĢ becerikliliğini olumlu yönde etkiler. 

H2b: Umut, iĢ becerikliliğini olumlu yönde etkiler. 

H2c: Ġyimserlik, iĢ becerikliliğini olumlu yönde etkiler. 

H2d: Psikolojik dayanıklılık, iĢ becerikliliğini olumlu yönde etkiler. 

H3: ĠĢ becerikliliği, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H3a: Görev becerikliliği, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H3b: ĠliĢkisel beceriklilik, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H3c: BiliĢsel beceriklilik, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H4: 
ĠĢ becerikliliği, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkiye aracılık 
eder. 

H4a: Görev becerikliliği, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkiye aracılık eder. 

H4b: ĠliĢkisel beceriklilik, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkiye aracılık eder. 

H4c: BiliĢsel beceriklilik, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkiye aracılık eder. 

H5 Psikolojik Sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢ düzenleyici rol oynar. 

H5a Öz yeterlilik ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢ düzenleyici rol oynar. 

H5b Umut ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢ düzenleyici rol oynar. 

H5c Ġyimserlik ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢ düzenleyici rol oynar. 

H5d Psikolojik dayanıklılık ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢ düzenleyici rol oynar. 

H6 
Psikolojik Sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyi düzenleyici 
rol oynar. 

H6a Öz yeterlilik ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyi düzenleyici rol oynar. 

H6b Umut ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyi düzenleyici rol oynar. 

H6c Ġyimserlik ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyi düzenleyici rol oynar. 

H6d 
Psikolojik dayanıklılık ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyi düzenleyici rol 
oynar. 

 

AraĢtırma modeli; araĢtırılacak olan değiĢkenler için altyapı sağlamakta, 

araĢtırma tasarımının oluĢumuna ve bulguların yorumlanmasına da temel 

oluĢturmaktadır (Kavak, 2013). Psikolojik sermaye ile yaĢam doyumu 

arasındaki iliĢkide iĢ becerikliliğinin aracı rolü ile yaĢ ve eğitim düzeyinin 
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düzenleyici rolüne yönelik değiĢkenler arası iliĢkileri gösterir araĢtırma modeli 

ġekil 1‘de gösterilmiĢtir.  

 
ġekil 1. DeğiĢkenler Arası Aracılık ve Düzenleyicilik ĠliĢkisine Yönelik AraĢtırma Modeli 
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2. BÖLÜM 

ALAN ARAġTIRMASI 

Tezin alan araĢtırmasını kapsayan ikinci bölümü; araĢtırmanın amacı, önemi ve 

katkıları, örneklemi, veri toplama araçları, analizleri, bulguları ile tartıĢma, 

kısıtlar ve önerilerinin yer aldığı alt bölümlerden oluĢmaktadır. 

2.1. ARAġTIRMANIN AMACI, ÖNEMĠ VE KATKILARI 

Sanayi devrimi ile birlikte bireysel üretimden kitlesel üretime geçilmesi örgütlerin 

sayısının hızlı bir Ģekilde artmasına yol açmıĢtır. Bireylerin büyük çoğunluğu 

önceleri kendi hesabına çalıĢırken örgütlenmenin hızla artmasıyla örgüt 

hedeflerine katkı sağlayan bir etken konumuna geçiĢ yapmıĢlardır. ÇalıĢanlar, 

baĢlarda bir makine veya makineyi tamamlayıcı unsur olarak görülmüĢlerdir 

(Ertekin, 2017). Ġnsani yönlerinin önemi konusunda araĢtırmaların yapılması ise 

uzun yıllar almıĢtır. ÇalıĢanlar, bir maliyet unsuru olarak görülmek yerine 

zamanla entelektüel sermaye ve çok değerli bir kaynak olarak görülmeye 

baĢlamıĢlardır (Lynn, 2000). Bu dönüĢüm sonrasında çalıĢanlar; örgütlerin 

ayakta kalmasını ve hatta rekabet güçlerinin artmasını sağlayan aktif ve birincil 

unsur olmuĢlardır (Baliç, 2015). Etkililik ve verimlilik konusunda çalıĢanlara 

yönelik beklentilerin artması; iĢe ayrılan zamanın, özel yaĢama sıçramasına 

neden olmuĢtur (Erdogan vd., 2012). Ayrıca, çalıĢanların duyguları da iĢ ve özel 

yaĢam arasında sıçramalara neden olmaktadır. ĠĢinde mutsuz olan bir çalıĢan; 

evine döndüğünde bu ruh halinden çıkamamakta ve hatta bu ruh halini aile 

üyelerine de yansıtabilmektedir. Pozitif psikoloji alanında yürütülen araĢtırmalar 

mutluluğun bulaĢıcı olduğuna iĢaret etmektedir (Tarhan, 2008). Bu durumda 

hem mutlu çalıĢanların sayısının artırılması hem de toplumun genel sağlığı için 

daha fazla araĢtırmaya ihtiyaç olduğu düĢünülmektedir. 

 

Birinci bölümde ele alınan alan yazın çalıĢmalarında da görüldüğü gibi yaĢam 

doyumu; genellikle çalıĢma hayatı dıĢında ele alınmıĢtır (Tel ve Sarı, 2016; 
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Yıkılmaz ve Demir Güdül, 2015; Niharika ve Kiran, 2014; Palabıyıkoğlu, Haran, 

Yücat ve Köse, 1992). ÇalıĢanların yaĢam doyumlarının araĢtırıldığı çalıĢmalara 

(Asit ve ġahin Kıralp, 2017; Dikmen, 1995) kısıtlı sayıda da olsa rastlamakla 

birlikte daha çok iĢ doyumlarının araĢtırıldığı (Judge ve Locke, 1993; Borgogni 

vd., 2010; Bowling vd., 2010; Jones, 2006; Fischer ve Sousa-Poza, 2008) 

görülmüĢtür. Örgütler, verimlilik ve performans gibi etkenleri öne çıkarırken; 

çalıĢanlar, iĢlerini benimsemek, keyif almak ve iyi bir gelir elde etmek isterler.  

Verimlilik, iĢ performansı vb. örgüt hedefleri konularında (Gobind, 2018; Han, 

Moon Jung ve Xiong, 2019; Motyčka, 2018; Proctor, Linley ve Maltby, 2017; 

Warr ve Nielsen, 2018) çok sayıda çalıĢma olmasına karĢın; çalıĢanların genel 

yaĢam doyumlarına ve genel iyi oluĢlarına yönelik çalıĢmalar (Niharika ve Kiran, 

2014) kısıtlı kalmıĢtır. Dolayısıyla çalıĢanların yaĢam doyumlarına yönelik 

araĢtırmaların; insan kaynaklarının geliĢtirilmesine katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir.  

ÇalıĢanların yaĢam doyumları için iĢlerini sevmelerinin önemi genel kabul 

görmektedir. Ancak çalıĢanların büyük bir çoğunluğu hedefledikleri meslekler 

yerine karĢılarına çıkan iĢlerde çalıĢmaktadırlar. Yüksek iĢsizlik, beklentilere 

uygun iĢ olanaklarının olmaması, ücret düzeyi gibi unsurlar bu durumun ortaya 

çıkmasında etkili olabilmektedir. Bu açıdan bireyin kendisine uygun meslek 

seçimi, yaĢam doyumu açısından önemli görülmektedir. YaĢamın genel 

seyrinde çalıĢanların iĢ ve meslek seçimleri erken yaĢlardan itibaren 

Ģekillenmektedir (Erb, 1983). Bireylerin psikolojik sermaye özellikleri noktasında 

kendilerini tanımaları ve doğru bir Ģekilde yönlendirilmeleri; iĢ ve yaĢam doyumu 

açısından temel aĢamalar olarak görülebilir.  

ÇalıĢanların öz yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık gibi 

geliĢtirilebilir psikolojik sermaye özellikleri de iĢ ve yaĢam doyumu için önemli 

görülmektedir. ÇalıĢanların özel yaĢamlarını da dikkate alarak psikolojik 

sermayelerinin incelenmesi; örgüt yönetimi alanına yeni bakıĢ açıları 

kazandırabilecektir. YaĢam doyumuna etki eden faktörlerden biri olan psikolojik 

sermayenin alt boyutları düzeyinde incelenmesi ise araĢtırmayı derinleĢtirmiĢtir. 
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Umut düzeyi yüksek çalıĢanların kendilerine hedef belirledikleri ve bu hedeflere 

ulaĢma konusunda alternatif yolları da planladıkları bilinmektedir. Öz 

yeterlilikleri yüksek çalıĢanlar da yeteneklerine güvenmektedirler ve zorlu 

görevleri yerine getirmek için isteklidirler. Psikolojik dayanıklılıkları yüksek 

çalıĢanlar da zorluklar karĢısında yılmak yerine bu durumlardan daha da 

güçlenerek çıkmaktadırlar. ÇalıĢanların iyimser olmaları, olumsuzluklar 

karĢısında dahi geleceğin iyi olacağına inanmalarını sağlamaktadır. ÇalıĢanların 

psikolojik sermayelerini geliĢtirmeye yönelik çalıĢmalar; örgüt hedeflerine 

ulaĢmayı kolaylaĢtıracağı gibi çalıĢanların iĢ doyumlarının ve dolayısıyla da 

yaĢam doyumlarının artmasına katkı sağlayacaktır.  

GeliĢen teknoloji ve nitelikli çalıĢanlara yönelik artan ihtiyaç; iĢten ayrılmanın 

örgütlere olan maliyetini de artırmaktadır. Rekabetin ve değiĢim hızının düĢük 

olduğu dönemlerde bir çalıĢanın yerini doldurmak hızlı ve az maliyetli 

olabilmektedir. Diğer taraftan, değiĢimin hızlandığı günümüzde iĢe uygun 

nitelikli çalıĢan bulmak ve mevcut insan kaynağını eğitmek oldukça zaman ve 

maliyet gerektiren bir durumdur (Silva, Carvalho ve Dias, 2019). ÇalıĢanları 

örgüt içerisinde tutmak ve onlardan azami düzeyde yararlanmak için iĢ ve 

yaĢam doyumlarının artırılması çok daha önemli hale gelmiĢtir. Önceleri 

ayrıcalık gibi görülen sosyal haklar artık standart haline gelmiĢtir. Örgütler, 

nitelikli çalıĢanlara sahip olmak ve onları örgüt içinde tutabilmek için farklı 

uygulamalara giriĢebilmektedirler. Örgütler, çalıĢma ortamını daha eğlenceli 

hale getirmesi (Tran, 2017), çalıĢanların özerkliklerinin artırılması (Federici, 

2013) ve personel güçlendirme (Sağlam Arı, 2014) gibi yenilikçi uygulamalar 

geliĢtirmektedirler. ÇalıĢanların iĢlerini yeniden tasarlaması, iĢlerine yeni 

anlamlar kazandırması ve iliĢkilerini kendi değerleri ile birlikte Ģekillendirmesi iĢ 

doyumlarını artırırken yaĢam doyumlarına da olumlu yansıyacaktır.  

ÇalıĢanların iĢ doyumlarının artmasında, kendilerine uygun bir iĢte 

çalıĢmalarının önemi çalıĢan-iĢ uyumu teorileri ile de belirtilmiĢtir (Eğinli, 2009). 

Ġnsan kaynakları bölümlerinin çalıĢmalarında kullandıkları iĢ gerekleri ve 

personel yetkinlikleri gibi çalıĢmalar bu uyumu sağlama hedefiyle ilgilidir. Ġnsan 
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kaynakları yönetim süreçlerinin iĢ becerikliliği ekseninde yeniden 

Ģekillendirilmesi, çalıĢan-iĢ uyumuna katkı sağlayacaktır. ĠĢ becerikliliği alt 

boyutlarından olan görev becerikliliğinin iĢ gerekliliklerinde değiĢime katkı 

vereceği düĢünülmektedir. Proaktif davranıĢlarla iĢlerinde değiĢiklikler ortaya 

koyan, iĢlerine anlam kazandıran çalıĢanlar; örgütlerinin değiĢiminde öncü 

olacaklardır. ĠliĢkisel beceriklilik ile iĢteki uyumunu artıran çalıĢanların 

iĢletmedeki çalıĢma sürelerinin de artması sağlanacaktır. ĠĢine bağlılığı artan 

çalıĢanların doyum düzeylerinin artması ve bu olumlu geliĢmenin iĢletme 

hedeflerine de somut katkı sağlaması beklenmektedir.  

ĠĢ becerikliliği konusunda gerçekleĢtirilen çalıĢmalar ABD ve Avrupa bölgesinde 

yoğunlaĢmıĢtır (Kerse, 2017). GeliĢmekte olan ülkelerde de iĢ becerikliliğini 

inceleyen araĢtırmaların sayısı nispeten artmaktadır. Bu tezin yazılmaya 

baĢlandığı dönemde, iĢ becerikliliği kavramı için Türkçe alan yazın taraması 

yapılmıĢ; doktora ve yüksek lisans tezi düzeyinde her hangi bir çalıĢmaya 

rastlanmamıĢtır. Bu nedenle, araĢtırmanın öncelikli amaçlarından biri de iĢ 

becerikliliği kavramının Türkçe yazında tartıĢılmasına ve açıklanmasına dair 

çalıĢmalara katkı sunmaktır. ÇalıĢanların araĢtırma konusu yapıldığı 

çalıĢmalarda çoğunlukla örgüte yönelik katkıları araĢtırılmıĢ ancak yaĢam 

doyumlarına yeterince odaklanılmamıĢtır. Bu çalıĢmanın öne çıkan 

katkılarından bir diğeri de iĢ becerikliliği kavramının insan kaynakları 

yönetimlerince daha fazla anlaĢılmasıdır. ĠĢ becerikliliği kavramı yaygınlaĢtıkça 

eğitim/danıĢmanlık/koçluk vb. etkinliklerle çalıĢanların geliĢimine, iĢlerini daha 

mutlu olacakları bir Ģekilde tasarlamalarına, iĢ ve yaĢam doyumlarına katkı 

sağlanabilecektir.  

 

Alan yazında, iĢ becerikliliği ile genel yaĢam doyumu arasında doğrudan iliĢki 

kuran çalıĢmalara rastlanmamıĢ ancak dolaylı etkilerinin olduğu çalıĢmalardan 

yararlanılmıĢtır (Kirkendall, 2013; Peng, 2018). Psikolojik sermaye ile iĢ 

becerikliliğini birlikte araĢtıran çalıĢma (Cenciotti vd., 2016; Karabey ve Kerse, 

2017) sayısı ise yeterli görülmemektedir. ĠĢ becerikliliğin aracılık etkisini 

inceleyen çalıĢmalar (Oprea ve Iliescu, 2015; Rotzinger, 2018; Sen ve Dulara, 
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2017; van Wingerden ve Poell, 2017) ise kısıtlı sayıdadır. Ancak ülkemizde iĢ 

becerikliliği kavramının çok yeni olması yanında kavramı, psikolojik sermaye ve 

yaĢam doyumu ile birlikte ele alan baĢka bir çalıĢmanın olmaması da bu 

araĢtırmanın alan yazına sağlayacağı en önemli katkı olacaktır. ĠĢ doyumuna 

yönelik araĢtırmalar alan yazında fazlaca yer almakla birlikte çalıĢanların iĢ ve 

özel yaĢamını birlikte ele alan bütüncül bir bakıĢla yaĢam doyumunu araĢtıran 

çalıĢmalar nispeten azdır. Bu nedenle çalıĢanların yaĢam doyumunun psikolojik 

sermaye ve iĢ becerikliliği ile birlikte araĢtırılmasının, örgüt yönetimlerinde 

çalıĢanların yaĢam doyumuna daha fazla önem verilmesine katkı sağlaması 

beklenmektedir.  

Psikolojik sermayenin yaĢam doyumuna etkisi incelenirken iĢ becerikliliğinin 

aracılık rolü yanında, eğitim düzeyinin ve yaĢın düzenleyici etkisi de 

araĢtırılmıĢtır. YetiĢkin eğitimlerinde; etkinlik süreleri ve yöntemleri katılımcıların 

yaĢlarına göre değiĢim göstermektedir (Clark, Freedberg, Hazeltine ve Voss, 

2015). Psikolojik sermayenin yaĢam doyumuna etkisinde yaĢın etkisi 

araĢtırılarak çalıĢanların yaĢ düzeylerine uygun geliĢtirici etkinliklerin 

tasarlanmasına katkı sağlanabilecektir. Eğitim düzeyinin yaĢam doyumuna 

etkisinin araĢtırılması, çalıĢanların eğitim düzeylerine uygun geliĢim 

programlarına yönlendirilmesine katkı sağlayabilecektir. ÇalıĢan geliĢimi için 

uygulanan teknikler ve materyaller çalıĢanların beceri ve bilgi düzeylerine göre 

değiĢebilmektedir. Eğitim düzeyi yüksek çalıĢanlara uygulanacak eğitim ve 

geliĢtirme yöntemlerinde daha teknik ve akademik konulara girilebilirken, eğitim 

düzeyi düĢük çalıĢanlara daha yüzeysel ve görsel eğitim teknikleri 

uygulanabilmektedir (Taylor, Marienau ve Fidler, 2000). ÇalıĢanların, iĢ ve özel 

yaĢamlarıyla birlikte bütüncül bir bakıĢla incelenmesinin geliĢimlerine yönelik 

hazırlanacak uygulamalara katkı sunması hedeflenmiĢtir. 

2.2. ARAġTIRMANIN ÖRNEKLEMĠ 

AraĢtırmanın örneklemini; Samsun ili sınırlarında faaliyet gösteren ve Kültür ve 

Turizm Bakanlığı kriterlerine göre dört ve beĢ yıldızlı olarak belirtilen otellerin 
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(―Samsun Turizm ve Kültür Ġl Müdürlüğü‖, 2019) çalıĢanları oluĢturmaktadır. 

Belirlenen otellerin toplam çalıĢan sayısının yaklaĢık 415 olması nedeniyle 

hedef kitlenin tamamından veri toplanmasına karar verilmiĢtir. Bu sektörün 

seçilmesinde; çalıĢanların davranıĢlarının müĢteri tepkilerini ve dolayısıyla 

Ģirketlerin müĢteriler gözündeki algılarını doğrudan etkilemesi belirleyici 

olmuĢtur. Böylece araĢtırma sonuçlarının çalıĢanların geliĢimi yanında örgüt 

geliĢimine de katkı sağlaması amaçlanmıĢtır. Konaklama sektörü 

çalıĢanlarından beklenen etkili iletiĢim becerisi, proaktif davranıĢlar, iĢleri etkin 

tasarlayabilme ve özerk olma gibi durumlar da bu seçimde etkili olmuĢtur 

(Ayupp ve Hsiao Chung, 2010; Bayram, 2018; Chae, 2018).  

 

Alan yazında yaĢam doyumu ile ilgili araĢtırmalarda veri sağlayan hedef kitlenin 

genellikle çalıĢmayan kesimden seçildiği görülmektedir (Erdogan vd., 2012). 

AraĢtırmada, bu eksikliğin giderilmesine katkı sağlamak amacıyla çalıĢan 

bireyler katılımcı olarak tercih edilmiĢtir. ĠĢ becerikliliği kavramının incelendiği ilk 

araĢtırmalarda ağırlıklı olarak hizmet sektöründen veri sağlandığı görülmektedir 

(Wrzesniewski ve Dutton, 2001; Lyons, 2008). Bu nedenle Türkiye‘de yeni 

çalıĢılmakta olan bu kavramın, yurtdıĢı çalıĢmalarla da kıyaslanabilmesi için 

verilerin hizmet sektöründen sağlanması tercih edilmiĢtir. AraĢtırmanın 

katılımcıları; belirlenmiĢ otellerin alt kademe çalıĢanları, alt kademe yöneticileri, 

orta kademe yöneticileri ve üst düzey yöneticileri olarak belirlenmiĢtir.  

Soru kâğıtlarının dağıtılması için öncelikle söz konusu otellerin yönetimlerinden 

sözlü izinler alınmıĢtır. Bu izinleri takiben, Soru Formları ve Gönüllü Katılım 

Formları söz konusu otellere dağıtılmıĢtır. Üç tanesi beĢ yıldızlı ve yedi tanesi 

de dört yıldızlı olan toplam 10 otelin yönetiminden toplam çalıĢan sayısının 415 

olduğu bilgisine ulaĢılmıĢtır. Dolayısıyla araĢtırma kapsamında yer alan otellere 

toplam 415 adet soru kağıdı dağıtılmıĢtır. Bu soru kâğıtlarından soruların 

tamamını cevaplayanların sayısı ise 386 olmuĢ ve geri dönüĢ oranı da % 93 

olarak gerçekleĢmiĢtir. 
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2.3. ARAġTIRMANIN VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI 

ÇalıĢma niceliksel bir araĢtırma yöntemi olarak nedensellik tasarımına sahiptir. 

AraĢtırma problemi açısından ikincil verilerin yetersiz olması nedeniyle birincil 

verilerin elde edilmesi amaçlanmıĢtır. ÇalıĢma için gerekli olan verilerin elde 

edilebilmesi amacıyla toplam dört bölümden oluĢan bir soru formu 

hazırlanmıĢtır. Soru formunun baĢlangıç bölümünde, araĢtırmanın amacının, 

cevapların gizli kalacağının ve katılımcıların istedikleri anda cevaplandırmayı 

sonlandırabilecekleri gibi durumların ifadesi yer almaktadır. Formun birinci 

bölümünde katılımcıların psikolojik sermaye düzeylerini belirlemeye yönelik 

sorular bulunmaktadır. Toplamda 24 sorunun sorulduğu bu bölümde psikolojik 

sermayenin dört alt boyutu ölçülmektedir. Soru formunun ikinci bölümünde ise 

katılımcıların iĢ becerikliliğini belirlemeye yönelik sorular bulunmaktadır. Bu 

bölümdeki toplam soru sayısı 15 olup iĢ becerikliliğinin üç alt boyutunu 

ölçmektedir. Soru formunun üçüncü bölümünde katılımcıların yaĢam 

doyumlarını ölçmeye yönelik toplam 5 soru bulunmaktadır.  Soru kâğıdının son 

bölümünde ise katılımcıların demografik özellikleri yanında iĢteki durumları ile 

ilgili bilgiler toplanmaktadır. AraĢtırma modelinde psikolojik sermaye bağımsız 

değiĢken, iĢ becerikliliği aracı değiĢken ve yaĢam doyumu da bağımlı değiĢken 

olarak yer aldığı için soru formunda da bu sıralama temel alınmıĢtır. AĢağıda 

soru formunda yer alan ölçekler alan yazınla bağlantılı olarak soru formundaki 

sıralamasıyla açıklanmaktadır. 

2.3.1. Psikolojik Sermaye Ölçeği 

Bu çalıĢmada katılımcıların psikolojik sermaye düzeylerini ölçebilmek amacıyla 

Luthans vd. (2007) tarafından geliĢtirilen Psikolojik Sermaye Ölçeği 

kullanılmıĢtır. Söz konusu çalıĢmada dört farklı örneklem üzerinden Cronbach 

Alpha güvenirlik katsayıları hesaplanmıĢ ve sırasıyla .88, .89, .89 ve .89 olarak 

bulunmuĢtur. Ölçeğin Türkçe‘ye uyarlaması ise Çetin ve Basım (2012) 

tarafından yapılmıĢ ve söz konusu çalıĢmada Cronbach Alpha güvenirlik 

katsayısı .91 olarak saptanmıĢtır. Ölçekte, toplam 24 madde yer almaktadır. 
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Maddelerde yer alan ifadelerde belirtilen niteliklerin katılımcılarda ne ölçüde 

bulunduğu 6‘lı Likert Tipi ölçek (1= Çok DüĢük, 6=Çok Yüksek)  kullanılarak test 

edilmiĢtir. Elde edilen puanların yüksek olması, psikolojik sermaye düzeyinin de 

yüksek olduğunu ifade etmektedir.  

Psikolojik Sermaye Ölçeği çok boyutlu bir ölçektir. Bu ölçek aracılığıyla 

katılımcıların, görevleri baĢarabilmek ve etki yaratabilmek için sahip oldukları 

yeteneklerine olan inançlarını ve bu doğrultuda gösterdikleri çabaları ifade eden 

―Öz yeterlilik‖ düzeyleri ölçülebilmektedir.  Ölçeğin devamında çalıĢanların 

mevcut durumda ve gelecekte baĢarılı olmak için pozitif bakıĢ açısına sahip 

olmalarını ifade eden ―Ġyimserlik‖ düzeyleri de ölçülebilmektedir. BaĢarıya 

ulaĢmak için hedeflere azimle ilerlemek ve her hangi bir engel karĢısında 

alternatif yollar arama Ģeklinde ifade edilebilen ―Umut‖ düzeyinin belirlenmesine 

yönelik sorular da ölçekte yer almaktadır. Ölçeğin son bölümünde ise 

olumsuzluklarla karĢılaĢıldığında bireyin kendisini toparlayabilmesi ve hedefine 

güçlenerek devam etmesi anlamında ―Psikolojik Dayanıklılık‖ düzeyleri 

ölçülmektedir. Bu faktörler, kiĢilik özellikleri gibi sabit ve değiĢtirilemez olmayıp 

değiĢtirilebilir ve geliĢtirilebilir görülmektedir (Luthans vd., 2007).  

Ölçekte yer alan ‗öz yeterlilik‘ boyutu 3, 4, 15, 16, 21, 23; ‗iyimserlik‘ boyutu 1*, 

9, 11*, 14, 18, 19; ‗umut‘ boyutu 2, 6, 12, 17, 20, 24 ve ‗psikolojik dayanıklılık‘ 

boyutu da 5, 7, 8*, 10, 13, 22; numaralı maddelerle ölçülmektedir (*iĢaretli 

maddeler ters kodlanmıĢtır). 6‘lı Likert tipinde hazırlanmıĢ olan ölçeğin bir 

kopyası ekler (Bknz Ek 4) bölümünde yer almaktır. Örnek teĢkil etmesi amacıyla 

bu bölümde her bir boyut için üçer maddeye yer verilmiĢtir. Ölçekte; öz 

yeterlilik boyutu ―Bir grup iĢ arkadaĢıma bir bilgi sunarken kendime güvenirim.‖, 

―Yönetimin katıldığı toplantılarda kendi çalıĢma alanımı açıklarken kendime 

güvenirim.‖ ve ―ÇalıĢma alanımda, hedefler/amaçlar belirlemede kendime 

güvenirim.‖ ġeklinde ölçekte yer alan diğer ifadeler ile birlikte ölçülmektedir. 

Ġyimserlik boyutunu ölçmede kullanılan ifadelerden ikisi ise ―Bu iĢ yerinde, iĢler 

asla benim istediğim Ģekilde yürümez.‖, ―Eğer iĢimde bir Ģeyler benim için yanlıĢ 

gidecekse, o Ģekilde gider.‖ ve ―ĠĢimde benim için belirsizlikler olduğunda, her 
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zaman en iyisini isterim.‖  olarak verilebilir. Psikolojik sermayenin bir diğer 

boyutu olan umut ―Bu aralar kendim için belirlediğim iĢ amaçlarımı yerine 

getiriyorum.‖, ―Eğer çalıĢırken kendimi bir tıkanıklık içinde bulursam, bundan 

kurtulmak için birçok yol düĢünebilirim.‖ ve ―Herhangi bir problemin çözümü için 

birçok yol vardır.‖ Ġfadelerine ek olarak ölçekte yer alan diğer ifadelerle birlikte 

ölçülmektedir. Son olarak psikolojik dayanıklılık ölçümünde ―Daha önceleri 

zorluklar yaĢadığım için, iĢimdeki zor zamanların üstesinden gelebilirim.‖, 

―ĠĢimde bir terslikle karĢılaĢtığımda, onu atlatma konusunda sıkıntı yaĢıyorum.‖ 

ve ―Genellikle, iĢimdeki stresli Ģeyleri sakin bir Ģekilde hallederim.‖ Ģeklinde 

ifadeler kullanılmaktadır. ÇalıĢmada kullanılan ölçeğin, elde edilen verilerle 

hesaplanan Cronbach Alpha güvenirlik katsayısı ise 0,88 olarak bulunmuĢtur.  

2.3.2. ĠĢ Becerikliliği Ölçeği 

Alan yazında, iĢ becerikliliğini ölçen birden çok ölçek yer almaktadır (Tims, 

Bakker ve Derks, 2012). Bu çalıĢmada ise iĢ becerikliliği kavramını ilk olarak 

ortaya koyan Wrzesniewski ve Dutton‘nun (2001) önerdiği üç beceriklilik türü ile 

uyumlu olarak görülen, Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafından geliĢtirilen ve 

Kerse (2017) tarafından Türkçe‘ye uyarlaması yapılan ĠĢ Becerikliliği (Job 

Crafting) Ölçeği kullanılmıĢtır. 15 maddeden oluĢan ölçekte katılımcıların 

maddelerde verilen ifadelere ne düzeyde katılıp katılmadıkları 5‘li Likert ölçeği 

(1= Hiç Katılmıyorum, 5= Tamamen Katılıyorum) kullanılarak test edilmiĢtir. 

Elde edilen puanların yüksek olması, iĢ beceriklilik düzeyinin de yüksek 

olduğunu ifade etmektedir. 

ĠĢ Becerikliliği Ölçeği çok boyutlu bir ölçektir. Bu ölçek aracılığıyla; daha fazla ya 

da az görev alma, görev kapsamını geniĢletme ya da daraltma ile görevin icra 

edilme yöntemindeki değiĢiklikleri ifade eden ‗görev becerikliliği‘ 

ölçülebilmektedir. ĠĢte yeni iliĢkiler oluĢturma, mevcut iliĢkilerin çerçevesini 

belirleme ve diğer çalıĢanların iletiĢim stillerine uyum sağlama gibi değiĢiklikleri 

ifade eden ‗iliĢkisel beceriklilik‘ boyutu da ölçülebilmektedir. Ölçek 

kapsamında iĢin anlamında yapılan algısal değiĢikler aracılığıyla iĢin bütününe 
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bakarak örgüt hedefleri ile iliĢki kurma ve büyük resmi görme Ģeklinde ifade 

edilebilen ‗biliĢsel beceriklilik‘ boyutu da ölçülebilmektedir. 

Ölçekte yer alan ‗görev becerikliliği‘ boyutu 1, 2, 3, 4; ‗iliĢkisel beceriklilik‘ boyutu 

10, 11, 12, 13, 14 ve 15; ve ‗biliĢsel beceriklilik‘ boyutu 5, 6, 7, 8, 9;  numaralı 

maddelerle ölçülmektedir. 5‘li Likert tipinde (1=Hiç katılmıyorum, 5=Tamamen 

Katılıyorum) hazırlanmıĢ olan ölçekte yer alan maddeler ekler (Bknz Ek 4) 

bölümünde yer almaktır. Örnek teĢkil etmesi amacıyla bu bölümde her bir boyut 

için üçer maddeye yer verilmiĢtir. Görev becerikliliği; ―ĠĢimi geliĢtirmek için 

yeni yaklaĢımlar/bakıĢ açıları sunarım.‖, ―ĠĢimi daha eğlenceli hale getirmek için 

iĢimde bazı değiĢiklikler yaparım.‖ ve ―Yeteneğime ve ilgi alanıma uygun 

görevler üstlenmeyi tercih ederim.‖ Maddelerine ek olarak ölçekte yer alan diğer 

maddelerle ölçülmektedir.  ―ĠĢletmemde diğerleriyle iletiĢimimi artıracak 

faaliyetlere katılırım.‖, ―ĠĢyerinde özel bazı etkinlikler (arkadaĢımın doğum günü 

kutlaması, yıl dönümü gibi) düzenlemeye çalıĢırım.‖ ve ―ĠĢletmemde insanları 

tanımaya gayret ederim.‖ Ģeklindeki ifadeler de iliĢkisel becerikliliği boyutunu 

ölçmektedir. Son olarak ölçekte yer alan ―ĠĢimin, yaĢamımdaki asıl amaca nasıl 

katkı sağladığını düĢünürüm.‖, ―Yaptığım iĢin daha geniĢ topluluklar (toplum) 

için önemli olduğunun farkındayım.‖ ve ―Yaptığım iĢin örgütün baĢarısındaki 

öneminin farkındayım.‖, Ģeklindeki ifadeler biliĢsel becerikliliği ifade 

etmektedir. Kerse‘nin (2017) uyarladığı ve söz konusu çalıĢmasında Cronbach 

Alpha güvenirlik katsayısını .92 olarak bulunmuĢtur. Aynı ölçeğin bu çalıĢmada 

ortaya çıkan Cronbach Alpha güvenirlik katsayısı ise .90 olmuĢtur.   

2.3.3. YaĢam Doyumu Ölçeği 

Alan yazında, yaĢam doyumunu ölçme konusunda birçok çaba olduğu 

görülmektedir (Andrews ve Withey, 1974; Andrews ve Crandall, 1976; 

Flanagan, 1978). Alan yazında en çok tercih edilen yaĢam doyumu ölçme aracı; 

Diener, Emmons, Larsen ve Griffin (1985) tarafından geliĢtirilen ölçektir. 

AraĢtırmada kullanılan ―YaĢam Doyumu Ölçeği‘nin (YDO) Türkçe‘ye uyarlama 

çalıĢması ise Dağlı ve Baysal (2016) tarafından yapılmıĢtır. Ölçeğin Cronbach 
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Alpha güvenirlik katsayısı Diener, Emmons, Larsen ve Griffin (1985) tarafından 

.87 olarak bulunurken Dağlı ve Baysal (2016) tarafından yapılan çalıĢmada ise 

.88 olarak bulunmuĢtur. Söz konusu ölçekle ilgili olarak Cronbach Alpha 

güvenirlik katsayısı ise bu araĢtırmada .87 olarak bulunmuĢtur. Tek faktörlü bir 

yapı gösteren ve 5 maddeden oluĢan ölçekte katılımcıların yaĢam doyumu 

düzeyleri 5‘li Likert Tipi ölçek (1=Hiç katılmıyorum, 5=Tamamen Katılıyorum) ile 

test edilmiĢtir. Ölçeğin bir kopyası ekler (Bknz Ek 4) bölümünde yer almaktır. 

Örnek teĢkil etmesi amacıyla bu bölümde yaĢam doyumunu ölçmekte kullanılan 

üç maddeye yer verilmiĢtir. ―Ġdeallerime yakın bir yaĢantım vardır.‖, ―Tekrar 

dünyaya gelsem hayatımdaki hemen hemen hiçbir Ģeyi değiĢtirmezdim.‖ ve 

―Yasam koĢullarım mükemmeldir.‖ Ģeklinde ölçekte yer alan ifadeler 

kapsamında elde edilen yüksek puanlar, yaĢam doyumu düzeyinin de yüksek 

olduğunu ifade etmektedir.  

2.3.4. Demografik DeğiĢkenler 

ÇalıĢma kapsamında hazırlanan soru formunun son bölümünde katılımcılardan 

yaĢları ve eğitim düzeyleri hakkında bilgi talep edilmiĢtir. Katılımcıların yaĢlarını 

açık uçlu soru Ģeklinde belirtmeli talep edilmiĢ ve ―18-25 yaĢ‖, ―26-35 yaĢ‖, 36-

45 yaĢ‖, ―46-55 yaĢ‖ ve ―56 veya üstü yaĢ‖ olarak sınıflandırılmıĢtır. 

Katılımcıların eğitim düzeyleri hakkında ―Lise ve Altı‖, ―Ön Lisans‖ ve 

―Lisans/Lisansüstü‖ sınıflandırması ile bilgi elde edilmiĢtir.  

2.4. ÖN ANALĠZLER 

Veri sağlama amaçlı olarak soru formlarının kullanıldığı nicel araĢtırmalarda 

analize baĢlamadan önce veri setinin incelenmesi ve analize hazır hale 

getirilmesi gerekmektedir (Büyüköztürk, 2003). Bu amaçla çalıĢmada elde 

edilen veri seti ön incelemeye tabi tutulmuĢtur. 
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2.4.1. Veri Setinin Kontrolü ve Analize Hazırlanması 

Tabachnick ve Fidell (2013) elde edilen veri setinin analize tabi tutulmadan 

önce ön incelemesinin yapılmasını, verilerin giriĢi ile ilgili olası hataların ve veri 

setinde normal dağılımı bozan aykırı değerlerin (outlier) aĢamalar halinde 

kontrol edilmesini önermiĢlerdir. Verilerin tutarlılığını ölçme amacıyla soru 

formlarında ters kodlanmıĢ olarak yer alan maddeler için puanlama yapılarak 

veri setinin ön incelemesi yapılmıĢtır. 

2.4.1.1. Veri Setinin Doğruluğu 

Veri setinin doğruluğu üç aĢamada incelenmiĢtir. Öncelikle, veri setine yönelik 

kodlama incelemesi (örneğin; 1 olması gerekirken 5 olarak kodlanması) uç 

değerlerin kontrolü ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapılan incelemeler sonucunda, veri 

setinde beklenmedik değerler olmadığı tespit edilmiĢtir. Sonrasında ölçek 

maddeleri için ortalama ve standart sapma değerleri incelenmiĢ, ortalamanın 

standart sapmadan küçük olma durumu araĢtırılmıĢtır. Ortalamanın standart 

sapmadan düĢük olduğu hiçbir madde bulunamamıĢtır. Son olarak uç 

değerlerin tespit edilerek normallik üzerindeki olumsuz etkilerin yapısal 

analizlere baĢlamadan önce giderilmesi hedeflenmiĢtir. Çok değiĢkenli uç değer 

belirleme yöntemleri arasında Mahalanobis Uzaklığı sıkça yer almaktadır 

(Tabachnick ve Fidell, 2001). Çok değiĢkenli uç değerleri belirlemek amacıyla 

kullanılan Mahalanobis Uzaklığı yönteminde Büyüköztürk (2003) tarafından 

önerilen, değiĢken sayısı ile serbestlik derecesinin karĢılaĢtırıldığı ve p=0.01 

anlamlılık düzeyine göre belirlendiği yaklaĢım izlenmiĢtir. 386 verinin yer aldığı 

ilk veri setine Mahalanobis Uzaklığı yöntemi uygulanmıĢ ve ilk aĢamada 9 

verinin, ikinci aĢamada 4 verinin ve son aĢamada da 1 verinin p=.001 değerine 

göre uç değer olduğu görülmüĢtür. Son aĢamada yeni bir uç değere 

rastlanmadığı için 372 veri ile analize devam edilmesine karar verilmiĢtir. 
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2.4.1.2. Normallik Testi 

Birçok testin yapılabilmesi ve analizlerin etkili sonuç üretebilmesi için veri 

dağılımı normal veya normale yakın olmalıdır (Büyüköztürk, 2003). Verilerin 

normal dağılımdan uzak olması durumunda daha etkili sonuç üreten parametrik 

testler kullanılamamaktadır (Yaratan, 2020). Normal dağılım göstermeyen 

verilerde parametrik testlerin uygulanması; analiz sonuçlarının yanlıĢ çıkmasına 

ve yanlıĢ yorumlanmasına yol açabilmektedir (Karagöz, 2010). Tabachnick ve 

Fidell (2013) çarpıklık (skewness) ve basıklık (kurtosis) değerlerinin +1,500 ve -

1,500 değerleri arasında olduğu durumlarda normal dağılım varsayımını kabul 

etmektedirler. Hair, Black, Babin, Anderson ve Tatham (2013) ise çarpıklık ve 

basıklık değerlerinin +1,000 ve -1,000 değerleri arasında olduğu durumlarda 

normal dağılım varsayımını kabul etmektedirler. AraĢtırmada Psikolojik 

Sermaye ölçeği için çarpıklık değeri -,513 olarak bulunurken basıklık değeri ise 

,058 olarak bulunmuĢtur. ĠĢ Becerikliliği ölçeği için çarpıklık değeri -,734 ve 

basıklık değeri ise ,508 olarak bulunmuĢtur. Son olarak, YaĢam Doyumu ölçeği 

için çarpıklık değeri -,316 ve basıklık değeri ise -,572 olarak bulunmuĢtur. Her 

üç ölçek için bulunan çarpıklık ve basıklık değerlerinin +1,000 ve -1,000 

değerleri arasında olması verilerin normal dağılım gösterdiğini göstermektedir. 

Bu nedenle, çalıĢmada yer alan veriler; normal dağılım durumunda 

uygulanabilecek analiz çalıĢmaları için de uygun görülmektedir.  

2.4.1.3. Çoklu Doğrusal Bağlantı   

Çoklu bağlantı sorunu, birden fazla bağımsız değiĢken içeren regresyon 

modellerinde ortaya çıkabilmektedir. Çoklu bağlantı sorunu; bağımsız 

değiĢkenler arasında yüksek düzeylerde korelasyon olması durumu olarak 

açıklanabilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). DeğiĢkenler arası yüksek 

korelasyon; gerçek durumu yansıtabileceği gibi genellikle araĢtırma 

hatalarından kaynaklandığı görülmektedir (Bahçecitapar ve AktaĢ Altunay, 

2017). DeğiĢkenler arası korelasyon katsayısı .90 ve üstü değer aldığında çoklu 

doğrusal bağlantı durumundan bahsedilebilmektedir (Alpar, 2011). Çoklu 



82 

 
 

bağlantı sorunu dikkate alınmadığında analiz sonuçlarının yanlıĢ yorumlanması 

söz konusu olabilmektedir. 

 

ÇalıĢma kapsamında gerçekleĢtirilen veri setinin kontrol edilmesi ve ön 

inceleme analizleri sonrasında kullanılan ölçeklerin güvenilirlikleri ve faktör 

yapıları analiz edilmiĢtir.  Verilerin analizinde SPSS 17 bilgisayar paket 

programı, AMOS 22 Deneme Sürümü ve PROCESS Macro eklentisi 

kullanılmıĢtır. 

2.4.2. Güvenilirlik Analizleri 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin tamamı Türkçe‘ ye uyarlanmıĢ, güvenilirlik ve 

geçerlilik test sonuçları açısından uygun bulunmuĢlardır. Bu çalıĢmada derlenen 

verinin yeni bir örneklem olması amacıyla söz konusu testlerin tekrar yapılarak 

analiz öncesinde ölçek uygunluklarının test edilmesi kararlaĢtırılmıĢtır.  

Güvenilirlik; elde edilen sonucun genellenebilmesi ile ilgilidir (Kavak, 2013). 

BaĢka bir ifade ile güvenilirlik; farklı zamanlarda uygulanan ölçüm aracının aynı 

sonuçları verebilme düzeyini ifade etmektedir. Bu amaçla, ilk olarak ölçümlerin 

güven verici sonuçlar verip vermediğini ölçmek amacıyla güvenilirlik analizi 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Sonrasında araĢtırma modelinin araĢtırma için uygunluğunu 

belirlemek amacıyla uyum iyiliği testlerini içeren Yapısal EĢitlik Modeli (YEM) 

analizleri yapılmıĢtır.  

Cronbach Alpha ölçüm yöntemi sosyal bilimler alanında sıkça kullanılan 

teknikler arasında yer almaktadır (Büyüköztürk, 2003). Cronbach‘ s Alpha ―α‖ ile 

gösterilir ve 0 ile 1 arasında değerler alır.  α < 0.40 olduğunda ölçek, ―güvenilir 

değil‖; 0.40 ≤ α ˂ 0.60 olduğunda ―güvenilirliği düĢük‖; 0.60 ≤ α ˂ 0.80 

olduğunda ―oldukça güvenilir‖ ve 0.80 ≤ α ˂ 1.00 olduğunda ise ―yüksek 

derecede güvenilir‖ olarak sınıflandırılmaktadır (Kalaycı, 2014). 
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AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin ―α‖ değerlerine bakıldığında 24 maddeden 

oluĢan psikolojik sermaye değiĢkeninin  (α=.877), 15 maddeden oluĢan iĢ 

becerikliliği değiĢkeninin (α=.901) ve 5 maddeden oluĢan yaĢam doyumu 

değiĢkeninin de (α=.867) olduğu görülmüĢtür. Bu değerlere göre ölçekler 

yukarıda belirtilen sınır değerlere göre ―yüksek derecede güvenilir‖ olarak tespit 

edilmiĢtir. Nunnally ve Bernstein (1994) ölçek güvenirliliği için değerlerin .70 

değerinden yüksek olmasını önermiĢlerdir. ÇalıĢmada kullanılan ölçeklerin 

güvenirlik değerleri bu koĢulu da sağladığı için kabul edilebilir nitelikte 

görülmüĢtür.  

2.5. ARAġTIRMADA YER ALAN ÖLÇME ARAÇLARINA ĠLĠġKĠN FAKTÖR 

ANALĠZLERĠ 

Sosyal bilimlerde iki tür faktör analizi kullanılmaktadır: KeĢfedici Faktör Analizi 

(KFA) ve Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) (YaĢlıoğlu, 2017). KFA, ölçek 

geliĢtirme çalıĢmalarında gözlenen değiĢkeni oluĢturan daha az sayıda ve 

açıklama gücü daha yüksek olan faktörleri ortaya çıkarmak için kullanılır 

(Conway ve Huffcutt, 2003). DFA ise daha önce kullanılmıĢ, kurumsal dayanağı 

bulunan bir ölçeğin veya modelin doğruluğunu, toplanan yeni verilerle teyit 

etmek amacıyla tercih edilmektedir. YaĢam doyumu, psikolojik sermaye ve iĢ 

becerikliliği ölçekleri belli bir teorik yapı göz önünde bulundurularak geliĢtirilmiĢ 

ve madde-boyut iliĢkileri de bu çalıĢmalarda belirlenmiĢtir. ÇalıĢmada kullanılan 

ölçeklerin Türkçe‘ ye uyarlaması yapılmıĢ ve boyutları test edilmiĢtir. Madde-

boyut iliĢkisi önceden bilindiği için ölçeklere ait faktör yapıları, doğrulayıcı faktör 

analizi ile incelenmiĢtir.  

DFA, ölçekte yer alan maddeler ile ölçeğin boyutları arasındaki iliĢkiyi belli bir 

teori çerçevesinde incelemektedir (ġimĢek, 2007; Hair vd., 2013). DFA 

kapsamında ―faktörlerin bağımsızlığı ilkesi‖ doğrultusunda bir ölçek maddesinin 

birden fazla boyutla doğrudan ya da dolaylı olarak iliĢkili olmasına dikkat 

edilmiĢtir. Böylece, analiz kapsamında bir ölçek maddesiyle diğer boyutlar 
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arasında ve farklı boyutları ölçen maddelerin hata terimleri arasında iliĢkiler 

öneren değiĢiklikler uygulanmamıĢtır. 

AraĢtırmada yer alan ölçeklerin kabul edilebilirliğini belirlemek amacıyla uyum 

iyiliği değerleri incelenmiĢtir. Uyum iyiliği istatistiklerinin değerlendirilmesinde, 

farklı ölçütler ve değer aralıkları kullanılmaktadır. Genel olarak, modelin ki kare 

(X2) değerinin istatistiksel olarak anlamsız bulunması, yaklaĢık hataların 

ortalama karekökü (RMSEA-Root Mean Square Approximation) değerinin .08 

değerinden küçük olması, diğer uyum istatistiklerinin uyum iyilik istatistiğinin 

(GFI-Goodness Of Fit Index) .85‘ten büyük olması ve karĢılaĢtırmalı iyilik 

istatistiğinin (CFI-Comparative Fit Index) .90‘den büyük bulunması; modelde 

önerilen faktör yapısının geçerli ve kabul edilebilirliğini göstermektedir 

(McDonald ve Moon-Ho, 2002). 

Bu araĢtırmada DFA için Byrne, (2016); Gürbüz ve ġahin (2018); Hu ve Bentler, 

(1999); Meydan ve ġeĢen (2015) ve Kline (2015) tarafından önerilen ölçütlerinin 

kullanılmasına karar verilmiĢtir. Bu ölçütleri gösteren tablo aĢağıda 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 2. Doğrulayıcı Faktör Analizleri için Uyum Ġndeksleri ve EĢik Değerleri 

Ġndeks Açıklama Ġyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

X
2
 (CMIN) 

Önerilen model ile veri uyumunu 

test eder. 

P>.05 (anlamsız 

olması) 
P>.05 (anlamsız olması) 

X
2
/df 

Ki kare değerinin serbestlik 

derecesine oranıdır. 
<3 3<(X2/df)<5 

RMSEA 
Modelin örneklem kovaryansı ile 

uyumunu gösterir. 
<.05 <.08 

SRMR 

Evren ile örneklem matrisleri 

arasındaki artık kovaryansları 

test eder. 

<.05 <.08 

CFI 
Temel model ile test modelini 

kıyaslar 
>.95 >.90 
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NFI 
X

2
 Ģartına bağlı olmaksızın 

temel ve test modeli kıyaslar 
>.95 >.90 

GFI 

Model uyumunu, örneklem 

büyüklüğünden bağımsız olarak 

test eder. 

>.95 >.85 

IFI 
Modelin karmaĢıklık derecesi ile 

örneklem büyüklüğünü test eder. 
>.95 >.90 

AGFI 
GFI‘nın serbestlik derecesine 

göre hesaplanmasıdır. 
>.95 >.85 

df=Degree of Freedom CMIN=minimum discrepancy RMSEA = Root Mean Square Error of 

Approximation, SRMR= Standardized Root Mean Square Residual, CFI = Comparative Fit 

Index, NFI = Normed Fit Index, GFI = Goodness-of-Fit Index, IFI= Incremental Fit Index, 

AGFI= Adjustment Goodness of Fit Index 

Modelde yer alan maddelerin tamamının, ölçülmek istenilen kavramlarla 

istatistiksel olarak anlamlı iliĢkiye sahip olup olmadığını tespit etmek 

amaçlanmıĢtır. Bu amaçla ölçek maddeleri ile boyutlar arasındaki iliĢkiler 

incelenmiĢtir. Bu kapsamda; ―psikolojik sermaye‖, ―iĢ becerikliliği‖ ve ―yaĢam 

doyumu‖ ölçeklerinin faktör yapıları incelenmiĢtir. DFA; 24 maddeden oluĢan 

psikolojik sermaye ölçeği, 15 maddeden oluĢan iĢ becerikliliği ölçeği ve 5 

maddeden oluĢan yaĢam doyumu ölçeği kapsamında gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Ayrıca, modele yönelik doğrulayıcı faktör analizleri de gerçekleĢtirilerek uyum 

iyiliği değerleri test edilmiĢtir.  

2.5.1. Psikolojik Sermaye Ölçeği Ġçin GerçekleĢtirilen Doğrulayıcı 

Faktör Analizi Sonuçları 

Dört alt boyut ve toplam 24 maddeden oluĢan psikolojik sermaye ölçeğinin çok 

faktörlü yapısı, AMOS 22 Programı Deneme sürümü kullanılarak doğrulayıcı 

faktör analizi (DFA) ile test edilmiĢtir. Verilerin normal dağılım göstermesi 

nedeniyle ―maximum likelihood‖ hesaplama yöntemi kullanılmıĢtır. 
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AraĢtırmada kullanılan psikolojik sermaye ölçeğine yönelik olarak en iyi uyumu 

sağlayan model tespit edilmiĢtir. Modelin uygunluğu kontrol edildikten sonra 

gözlenen ve gizil değiĢkenler arasındaki kovaryansa bakarak modifikasyon 

indeksleri kontrol edilmiĢtir. Kuramsal çerçeveye uygun iyileĢtirmelerin 

yapılmasına dikkat edilmiĢtir (Meydan ve ġeĢen, 2015). Ölçeğin en iyi sonuç 

veren DFA sonuçları, baĢlangıç değerleri ile iyileĢtirilmiĢ değerleri ve regresyon 

katsayıları aĢağıdaki tablolarda sunulmuĢtur. DeğiĢkenler arası iliĢkiler de 

aĢağıda yer alan Ģekillerde (ġekil 3, 4, 5 ve 6) gösterilmiĢtir. 

 

ġekil 2. Psikolojik Sermaye Ölçeği DFA 
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Tablo 3. Psikolojik Sermaye Ölçeğine Ait Regresyon Değerleri 

Sorular ve Boyutlar Standart 
Standart 
Olmayan 

SH β p 

PS19 <--- Ġyimserlik ,388 1,000 
   

PS18 <--- Ġyimserlik ,494 1,203 ,204 5,901 <.001 

PS14 <--- Ġyimserlik ,516 1,163 ,193 6,015 <.001 

PS11 <--- Ġyimserlik ,120 ,359 ,176 2,035 ,042 

PS9 <--- Ġyimserlik ,484 ,980 ,168 5,845 <.001 

PS1 <--- Ġyimserlik -,087 -,240 ,159 -1,509 ,131 

PS22 <--- Psikolojik dayanıklılık ,762 1,000 
   

PS13 <--- Psikolojik dayanıklılık ,627 ,790 ,065 12,185 <.001 

PS10 <--- Psikolojik dayanıklılık ,494 ,751 ,080 9,422 <.001 

PS8 <--- Psikolojik dayanıklılık ,200 ,395 ,106 3,710 <.001 

PS7 <--- Psikolojik dayanıklılık ,454 ,664 ,077 8,620 <.001 

PS5 <--- Psikolojik dayanıklılık ,614 ,776 ,065 11,914 <.001 

PS23 <--- Öz Yeterlilik ,665 1,000 
   

PS21 <--- Öz Yeterlilik ,667 1,026 ,088 11,672 <.001 

PS16 <--- Öz Yeterlilik ,641 ,955 ,085 11,268 <.001 

PS15 <--- Öz Yeterlilik ,683 1,106 ,093 11,922 <.001 

PS4 <--- Öz Yeterlilik ,630 ,899 ,081 11,087 <.001 

PS3 <--- Öz Yeterlilik ,658 ,965 ,084 11,527 <.001 

PS24 <--- Umut ,683 1,000 
   

PS20 <--- Umut ,619 1,028 ,087 11,790 <.001 

PS17 <--- Umut ,527 ,819 ,081 10,126 <.001 

PS12 <--- Umut ,604 1,015 ,088 11,532 <.001 

PS6 <--- Umut ,508 ,733 ,075 9,766 <.001 

PS2 <--- Umut ,312 ,639 ,105 6,073 <.001 

Analiz sonucu elde edilen değerler, uyum indeksleri tablosundaki referans 

değerlerle karĢılaĢtırıldığında kısmen kabul edilebilir olarak tespit edilmiĢ ve 

modelin iyileĢtirilmesine karar verilmiĢtir. ĠyileĢtirme aĢamasında modeldeki 

anlamlılık değerlerine ve standardize katsayılara (β) bakılmıĢtır. Öncelikle PS1 

ve PS11 maddelerinin p değerlerinin (.131 ve .042) .001 den büyük ve β 

değerlerinin (-.24 ve .36) alt sınır olarak kabul edilen .40 değerinden düĢük 

faktör yükü değerine sahip olduğu görülmüĢtür.  Bu nedenle öncelikli olarak bu 

iki madde analizden çıkarılmıĢ ve doğrulayıcı faktör analizi yinelenmiĢtir.  
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ġekil 3. Psikolojik Sermaye Ölçeğine ĠliĢkin Birinci Revizyon DFA 

Anlamsız maddelerin çıkarılması ile yapılan ikinci aĢama doğrulayıcı faktör 

analizi sonucunda uyum iyiliği değerlerinin daha da iyileĢtiği ve maddeler 

arasında anlamsız maddelerin kalmadığı görülmüĢtür. Tablo 4‘ te analizin ikinci 

aĢamasında elde edilen değerler gösterilmiĢtir.  
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Tablo 4. Psikolojik Sermaye Ölçeğine ĠliĢkin Birinci Revizyon Regresyon Değerleri 

Sorular ve Boyutlar Standart 
Standart 
Olmayan 

SH β p 

PS19 <--- Ġyimserlik ,412 1,000   
 

PS18 <--- Ġyimserlik ,516 1,183 ,192 6,148 <.001 

PS14 <--- Ġyimserlik ,528 1,121 ,180 6,213 <.001 

PS9 <--- Ġyimserlik ,483 ,922 ,155 5,957 <.001 

PS22 <--- Psikolojik dayanıklılık ,762 1,000   
 

PS13 <--- Psikolojik dayanıklılık ,627 ,790 ,065 12,183 <.001 

PS10 <--- Psikolojik dayanıklılık ,494 ,750 ,080 9,419 <.001 

PS8 <--- Psikolojik dayanıklılık ,200 ,396 ,107 3,714 <.001 

PS7 <--- Psikolojik dayanıklılık ,454 ,663 ,077 8,607 <.001 

PS5 <--- Psikolojik dayanıklılık ,614 ,775 ,065 11,911 <.001 

PS23 <--- Öz Yeterlilik ,665 1,000   
 

PS21 <--- Öz Yeterlilik ,667 1,025 ,088 11,674 <.001 

PS16 <--- Öz Yeterlilik ,641 ,954 ,085 11,269 <.001 

PS15 <--- Öz Yeterlilik ,683 1,105 ,093 11,923 <.001 

PS4 <--- Öz Yeterlilik ,630 ,899 ,081 11,090 <.001 

PS3 <--- Öz Yeterlilik ,658 ,965 ,084 11,532 <.001 

PS24 <--- Umut ,683 1,000   
 

PS20 <--- Umut ,619 1,027 ,087 11,804 <.001 

PS17 <--- Umut ,527 ,817 ,081 10,121 <.001 

PS12 <--- Umut ,603 1,012 ,088 11,516 <.001 

PS6 <--- Umut ,508 ,732 ,075 9,774 <.001 

PS2 <--- Umut ,312 ,638 ,105 6,069 <.001 

Analiz sonuçları değerlendirildiğinde bütün maddelerinin p değerlerinin .001 den 

küçük olduğu görülmüĢtür. Buna karĢın PS2 ve PS8 maddelerine ait 

standardize β değerlerinin (.31 ve .20) alt sınır olarak kabul edilen .40 

değerinden düĢük faktör yükü değerine sahip olduğu görülmüĢtür. Öncelikle 

kovaryanslara iliĢkin düzeltme önerileri incelenmiĢtir. Ancak söz konusu 

maddelerin ait oldukları faktör altında önerilen hata varyanslarının birleĢtirilmesi 

önerisi ile de iyileĢme sağlanamamıĢtır. Bu durumda her iki madde de 

çıkarılarak analiz yeniden yapılmıĢtır. Kalan maddeler ile analizin tekrarlanması 

sonucunda .40 değerinden düĢük faktör yükü değerine rastlanmamıĢtır.  
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ġekil 4. Psikolojik Sermaye Ölçeğine ĠliĢkin Ġkinci Revizyon DFA 

Hata varyanslarının birleĢtirilmesi öncesi 4 faktörlü ve 20 maddeli psikolojik 

sermaye ölçeğine ait ölçüm modeli çizimi yukarıdaki Ģekilde gösterilmiĢtir. 

Ardından iyileĢtirme önerileri yerine getirilerek kabul edilebilir uyum iyiliği 

değerlerine ulaĢılmıĢtır. 
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Tablo 5. Psikolojik Sermaye Ölçeğine ĠliĢkin Ġkinci Revizyon Regresyon Değerleri 

Sorular ve Boyutlar Standart 
Standart 
Olmayan 

SH β p 

PS19 <--- Ġyimserlik ,414 1,000   
 

PS18 <--- Ġyimserlik ,513 1,169 ,191 6,122 <.001 

PS14 <--- Ġyimserlik ,534 1,129 ,181 6,243 <.001 

PS9 <--- Ġyimserlik ,478 ,907 ,153 5,917 <.001 

PS22 <--- Psikolojik dayanıklılık ,763 1,000   
 

PS13 <--- Psikolojik dayanıklılık ,618 ,778 ,064 12,103 <.001 

PS10 <--- Psikolojik dayanıklılık ,490 ,744 ,079 9,413 <.001 

PS7 <--- Psikolojik dayanıklılık ,449 ,656 ,076 8,583 <.001 

PS5 <--- Psikolojik dayanıklılık ,608 ,767 ,065 11,891 <.001 

PS23 <--- Öz Yeterlilik ,667 1,000   
 

PS21 <--- Öz Yeterlilik ,665 1,020 ,088 11,643 <.001 

PS16 <--- Öz Yeterlilik ,649 ,964 ,085 11,394 <.001 

PS15 <--- Öz Yeterlilik ,687 1,109 ,093 11,988 <.001 

PS4 <--- Öz Yeterlilik ,625 ,889 ,081 11,008 <.001 

PS3 <--- Öz Yeterlilik ,650 ,951 ,083 11,413 <.001 

PS24 <--- Umut ,683 1,000   
 

PS20 <--- Umut ,616 1,024 ,087 11,795 <.001 

PS17 <--- Umut ,524 ,813 ,081 10,101 <.001 

PS12 <--- Umut ,598 1,005 ,088 11,467 <.001 

PS6 <--- Umut ,507 ,732 ,075 9,795 <.001 

DFA sonucunda ortaya çıkan ―Psikolojik Sermaye Ölçeğine ĠliĢkin Ölçüm Modeli 

Uyum Ġndeksleri‖ Tablo 6‘ da sunulmuĢtur. DFA neticesinde elde edilen uyum 

iyiliği değerleri önerilen 20 maddeli ve dört faktörlü modelin veri ile uyumlu ve 

kabul edilebilir olduğunu göstermektedir. Bu sonuçlar, psikolojik sermaye 

ölçeğinin öngörülen kuramsal yapısının (dört faktörlü model) doğrulandığını 

göstermiĢtir. ġekil 6‘ te ise doğrulanmıĢ psikolojik sermaye ölçeği alt boyutları 

ve maddeler arası iliĢkiler gösterilmektedir. 
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ġekil 5. ĠyileĢtirmeler Sonrası Psikolojik Sermaye Ölçeği 

Tablo 6. Psikolojik Sermaye Ölçeğine ĠliĢkin Ölçüm Modeli Uyum Ġndeksleri 

Uyum Ġndeksleri x2/df GFI CFI SRMR RMSEA 

EĢik Değer <5 ≥.85 ≥.90 ≤ .08 ≤.08 

Orijinal Model 4,042 0,793 0,766 0,0777 0,091 

Revize EdilmiĢ Model 3,134 0,873 0,882 0,0581 0,076 
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2.5.2. ĠĢ Becerikliliği Ölçeği Ġçin GerçekleĢtirilen Doğrulayıcı Faktör 

Analizi Sonuçları 

Üç alt boyut ve toplam 15 maddeden oluĢan iĢ becerikliliği ölçeğinin birinci 

düzey çok faktörlü yapısı, AMOS 22 Programı Deneme Sürümü kullanılarak 

doğrulayıcı faktör analizi (DFA) ile test edilmiĢtir. Verilerin normal dağılım 

göstermesi nedeniyle ―maximum likelihood‖ hesaplama yöntemi kullanılmıĢtır.  

 

ġekil 6. ĠĢ Becerikliliği Ölçeği DFA 
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Tablo 7. ĠĢ Becerikliliği Ölçeğine Ait Regresyon Değerleri 

Sorular ve Boyutlar Standart 
Standart 
Olmayan 

SH β p 

IB4 <--- Görev Becerikliliği ,588 1,000   
 

IB3 <--- Görev Becerikliliği ,688 1,132 ,113 10,012 <.001 

IB2 <--- Görev Becerikliliği ,575 ,887 ,100 8,834 <.001 

IB1 <--- Görev Becerikliliği ,758 1,167 ,110 10,625 <.001 

IB9 <--- BiliĢsel Beceriklilik ,670 1,000   
 

IB8 <--- BiliĢsel Beceriklilik ,759 1,189 ,095 12,545 <.001 

IB7 <--- BiliĢsel Beceriklilik ,776 1,313 ,103 12,769 <.001 

IB6 <--- BiliĢsel Beceriklilik ,695 1,098 ,094 11,667 <.001 

IB5 <--- BiliĢsel Beceriklilik ,669 1,009 ,089 11,294 <.001 

IB15 <--- ĠliĢkisel Beceriklilik ,627 1,000   
 

IB14 <--- ĠliĢkisel Beceriklilik ,688 1,141 ,106 10,716 <.001 

IB13 <--- ĠliĢkisel Beceriklilik ,635 1,144 ,114 10,075 <.001 

IB12 <--- ĠliĢkisel Beceriklilik ,514 1,237 ,146 8,476 <.001 

IB11 <--- ĠliĢkisel Beceriklilik ,685 1,249 ,117 10,682 <.001 

IB10 <--- ĠliĢkisel Beceriklilik ,675 1,233 ,117 10,557 <.001 

Analiz sonucu elde edilen değerlerin, uyum indeksleri tablosundaki referans 

değerlerle karĢılaĢtırıldığında kabul edilebilir oldukları tespit edilmiĢ ve modelin 

iyileĢtirilmesine karar verilmiĢtir. ĠyileĢtirme aĢamasında modeldeki anlamlılık 

değerlerine ve standardize katsayılara (β) bakılmıĢtır. Ölçekte yer alan 

maddelerin p değerlerinin .001 den küçük ve β değerlerinin alt sınır olarak kabul 

edilen .40 değerinden yüksek faktör yükü değerine sahip olduğu görülmüĢtür. 

ĠyileĢtirme önerileri doğrultusunda doğrulayıcı faktör analizi tekrar edilmiĢtir.  
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ġekil 7. ĠyileĢtirmeler Sonrası ĠĢ Becerikliliği DFA 

Tablo 8. ĠĢ Becerikliliği Ölçeğine Ait Revizyon Sonrası Regresyon Değerleri 

Sorular ve Boyutlar Standart 
Standart 
Olmayan 

SH β p 

IB4 <--- Görev Becerikliliği ,560 1,000   
 

IB3 <--- Görev Becerikliliği ,660 1,140 ,109 10,419 <.001 

IB2 <--- Görev Becerikliliği ,583 ,944 ,110 8,569 <.001 

IB1 <--- Görev Becerikliliği ,757 1,224 ,122 10,026 <.001 

IB9 <--- BiliĢsel Beceriklilik ,636 1,000   
 

IB8 <--- BiliĢsel Beceriklilik ,732 1,208 ,094 12,918 <.001 

IB7 <--- BiliĢsel Beceriklilik ,773 1,379 ,115 12,022 <.001 

IB6 <--- BiliĢsel Beceriklilik ,731 1,216 ,107 11,341 <.001 

IB5 <--- BiliĢsel Beceriklilik ,699 1,111 ,101 10,950 <.001 

IB15 <--- ĠliĢkisel Beceriklilik ,660 1,000   
 

IB14 <--- ĠliĢkisel Beceriklilik ,684 1,077 ,098 11,010 <.001 

IB13 <--- ĠliĢkisel Beceriklilik ,616 1,055 ,104 10,104 <.001 

IB12 <--- ĠliĢkisel Beceriklilik ,492 1,126 ,136 8,302 <.001 

IB11 <--- ĠliĢkisel Beceriklilik ,682 1,182 ,107 10,993 <.001 

IB10 <--- ĠliĢkisel Beceriklilik ,698 1,213 ,119 10,176 <.001 
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Önerilen hata varyanslarının birleĢtirilmesi ile yapılan DFA sonucunda yazında 

kabul edilen uyum iyiliği değerlerine ulaĢılmıĢtır.  

Tablo 9. ĠĢ Becerikliliği Ölçeğine ĠliĢkin Ölçüm Modeli Uyum Ġndeksleri 

Uyum Ġndeksleri x2/df GFI CFI SRMR RMSEA 

EĢik Değer <5 ≥.85 ≥.90 ≤ .08 ≤.08 

Orijinal Model 2,638 0,926 0,934 0,0461 0,066 

Revize EdilmiĢ Model 2,082 0,945 0,959 0,0391 0,054 

 

DFA sonuçları Tablo 9‘ da sunulmuĢtur. DFA neticesinde elde edilen uyum 

iyiliği değerleri, önerilen 15 maddeli ve üç faktörlü modelin veri ile uyumlu ve 

kabul edilebilir olduğunu göstermektedir. Bu sonuçlar, iĢ becerikliliği ölçeğinin 

öngörülen kuramsal yapısının (üç faktörlü model) doğrulandığını göstermiĢtir. 

2.5.3. YaĢam Doyumu Ölçeği için GerçekleĢtirilen Doğrulayıcı Faktör 

Analizi Sonuçları 

Toplam 5 maddeden oluĢan tek faktörlü yaĢam doyumu ölçeğinin yapısı, AMOS 

22 Programı Deneme Sürümü kullanılarak doğrulayıcı faktör analizi (DFA) ile 

test edilmiĢtir. Verilerin normal dağılım göstermesi nedeniyle ―maximum 

likelihood‖ hesaplama yöntemi kullanılmıĢtır.  

 

ġekil 8. YaĢam Doyumu Ölçeği DFA 
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Tablo 10. YaĢam Doyumu Ölçeğine Ait Regresyon Değerleri 

Sorular ve Boyutlar Standart 
Standart 
Olmayan 

SH β p 

YD5 <--- YaĢam Doyumu ,698 1,000   
 

YD4 <--- YaĢam Doyumu ,803 ,913 ,066 13,744 <.001 

YD3 <--- YaĢam Doyumu ,743 ,785 ,061 12,863 <.001 

YD2 <--- YaĢam Doyumu ,788 ,960 ,071 13,531 <.001 

YD1 <--- YaĢam Doyumu ,765 ,952 ,072 13,196 <.001 

Analiz sonucu elde edilen değerlerin, uyum indeksleri tablosundaki referans 

değerlerle karĢılaĢtırıldığında yüksek düzeyde uyum gösterdiği tespit edilmiĢtir.   

Tablo 11. YaĢam Doyumu Ölçeğine ĠliĢkin Ölçüm Modeli Uyum Ġndeksleri 

Uyum Ġndeksleri x2/df GFI CFI SRMR RMSEA 

EĢik Değer <5 ≥.85 ≥.90 ≤ .08 ≤.08 

Orijinal Model 1,439 0,992 0,997 0,0146 0,034 

 

DFA sonuçları Tablo 11‘ de sunulmuĢtur. DFA neticesinde elde edilen uyum 

iyiliği değerleri de önerilen 5 maddeli ve tek faktörlü modelin veri ile uyumlu ve 

kabul edilebilir olduğunu iĢaret etmektedir. Bu sonuçlar, yaĢam doyumu 

ölçeğinin öngörülen kuramsal yapısının (tek faktörlü model) doğrulandığını 

göstermiĢtir. 

2.5.4 AraĢtırma Modeli Ġçin GerçekleĢtirilen Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Sonuçları 

YEM temelli yapısal model ve yol analizleri çoklu regresyon mantığında 

çalıĢmaktadır. Böylece iki ve daha fazla değiĢken arasındaki doğrudan, dolaylı 

ve aracı iliĢkilerin test edilmesi mümkün olabilmektedir (Stein, Morris ve Nock, 

2012). Yapısal model analizlerinde, örtük değiĢkenlerin ve örtük değiĢkenin 

ölçme modelinin (DFA modeli) de yer almasından dolayı güvenilir sonuçlar elde 

edilebilmektedir (Gürbüz, 2019). Modelde yer alan değiĢkenler arasındaki 
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nedensel iliĢkilerin test edildiği yapısal model testine geçmeden önce ölçüm 

modelinin doğrulanması gerekmektedir (Gürbüz, 2019). 

YEM temelli analizlerde yapısal modeller iki aĢamada test edilmektedir. 

Öncelikle ölçüm modeli, DFA ile test edilmektedir. Ġkinci aĢamada ise 

değiĢkenler arasındaki nedensel iliĢki yapısal model testi ile incelenmektedir 

(Gürbüz, 2019). Analizde faktörlere ait madde puanlarının ortalama değerleri 

gözlenen değiĢken Ģeklinde modelde yer almıĢtır. 

 

ġekil 9. Ölçüm Modeline Ait DFA 
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Tablo 12. Ölçüm Modeline Ait Regresyon Değerleri 

Ölçekler ve Boyutları Standart 
Standart 
Olmayan 

SH β p 

Öz Yeterlilik <-- Psikolojik Sermaye ,906 1,000   
 

Umut <-- Psikolojik Sermaye ,909 ,974 ,037 26,478 <.001 

Dayanıklılık <-- Psikolojik Sermaye ,837 ,915 ,041 22,397 <.001 

Ġyimserlik <-- Psikolojik Sermaye ,624 ,749 ,054 13,756 <.001 

ĠliĢkisel Bec. <-- ĠĢ Becerikliliği ,786 1,000   
 

BiliĢsel Bec. <-- ĠĢ Becerikliliği ,801 1,093 ,069 15,786 <.001 

Görev Bec. <-- ĠĢ Becerikliliği ,822 1,001 ,062 16,212 <.001 

YD5 <-- YaĢam Doyumu ,692 1,000    

YD4 <-- YaĢam Doyumu ,801 ,919 ,067 13,633 <.001 

YD3 <-- YaĢam Doyumu ,751 ,801 ,062 12,918 <.001 

YD2 <-- YaĢam Doyumu ,781 ,960 ,072 13,353 <.001 

YD1 <-- YaĢam Doyumu ,771 ,969 ,073 13,217 <.001 

Analiz sonucu elde edilen değerler, uyum indeksleri tablosundaki referans 

değerlerle karĢılaĢtırıldığında kabul edilebilir oldukları tespit edilmiĢtir. Bu 

nedenle modelin iyileĢtirilmesine karar verilmiĢtir. ĠyileĢtirme aĢamasında 

modeldeki anlamlılık değerlerine ve standardize katsayılara (β) bakılmıĢtır. 

Ölçekte yer alan maddelerin p değerlerinin .001 den küçük ve standardize β 

değerlerinin alt sınır olarak kabul edilen .40 değerinden yüksek faktör yükü 

değerine sahip olduğu görülmüĢtür. ĠyileĢtirme önerileri doğrultusunda 

doğrulayıcı faktör analizi tekrar edilmiĢtir. 
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ġekil 10. Ölçüm Modeline Ait Revizyon Sonrası DFA 
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Tablo 13. Ölçüm Modeline Ait Revizyon Sonrası Regresyon Değerleri 

Ölçekler ve Boyutları Standart 
Standart 
Olmayan 

SH β p 

Öz Yeterlilik <-- Psikolojik Sermaye ,918 1,000   
 

Umut <-- Psikolojik Sermaye ,902 ,955 ,036 26,601 <.001 

Dayanıklılık <-- Psikolojik Sermaye ,831 ,897 ,040 22,419 <.001 

Ġyimserlik <-- Psikolojik Sermaye ,655 ,777 ,057 13,568 <.001 

ĠliĢkisel Bec. <-- ĠĢ Becerikliliği ,786 1,000   
 

BiliĢsel Bec. <-- ĠĢ Becerikliliği ,801 1,092 ,069 15,795 <.001 

Görev Bec. <-- ĠĢ Becerikliliği ,822 1,001 ,062 16,222 <.001 

YD5 <-- YaĢam Doyumu ,692 1,000    

YD4 <-- YaĢam Doyumu ,801 ,919 ,067 13,638 <.001 

YD3 <-- YaĢam Doyumu ,751 ,801 ,062 12,922 <.001 

YD2 <-- YaĢam Doyumu ,781 ,960 ,072 13,354 <.001 

YD1 <-- YaĢam Doyumu ,771 ,968 ,073 13,219 <.001 

Yapılan DFA sonucunda yazında kabul edilen uyum iyiliği değerlerine 

ulaĢılmıĢtır.  

Tablo 14. AraĢtırılan Ölçüm Modeline Ait Uyum Ġndeksleri 

Uyum Ġndeksleri x2/df GFI CFI SRMR RMSEA 

EĢik Değer <5 ≥.85 ≥.90 ≤ .08 ≤.08 

Orijinal Model 1,785 0,960 0,985 0,0447 0,046 

Revize EdilmiĢ Model 1,559 0,966 0,989 0,0427 0,039 

DFA sonuçları Tablo 14‘ te sunulmuĢtur. DFA neticesinde elde edilen uyum 

iyiliği değerleri de önerilen ölçüm modelinin, veri ile uyumlu ve yüksek düzeyde 

kabul edilebilir olduğunu göstermektedir. Analiz sonrasında ortaya çıkan uyum 

değerlerine bakıldığında ölçüm modelinin doğrulandığı ifade edilebilir. 
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 2.6. ARAġTIRMA BULGULARI 

Bu bölümde öncelikle araĢtırmaya katılanlarla ilgili demografik veriler; 

sonrasında ise örtük, gözlenen ve aracı değiĢkenlere ait veriler sunulmuĢtur. 

Bölümün devamında değiĢkenlere iliĢkin korelasyon ve regresyon analizleri ile 

aracılık ve düzenleyicilik iliĢkileri incelenmiĢtir. 

2.6.1. Düzenleyici DeğiĢkenlere ĠliĢkin Veriler 

AraĢtırmada katılımcıların yaĢ ve eğitim düzeylerinin psikolojik sermaye ve 

yaĢam doyumu iliĢkisindeki düzenleyicilik rolü incelenmiĢtir. Katılımcıların 

yaĢları incelendiğinde de örneklemin % 47,4‘ ünün 26-35 yaĢ aralığında olduğu 

görülmektedir. Eğitim düzeylerine bakıldığında ise çalıĢanların çoğunluğunu % 

42,5 ile lise ve altı düzeyde mezunların oluĢturduğu görülmektedir. ÇalıĢanların 

yaĢ ve eğitim düzeyine ait yüzde ve frekans değerleri de aĢağıda yer alan Tablo 

15‘ te görülmektedir.  

Tablo 15. ÇalıĢmaya Katılanların Demografik Özellikleri 

DeğiĢkenler Yüzde Frekans 

YaĢları   
18-25 10,1 39 
26-35 47,4 183 
36-45 32,4 125 
46-55 7,8 30 
56 veya üstü 2,3 9 

Eğitim Düzeyi   
Lise ve Altı 42,5 164 
Önlisans 19,9 77 
Lisans ve Lisansüstü 37,6 145 
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2.6.2. Psikolojik Sermaye, ĠĢ Becerikliliği ve YaĢam Doyumuna ĠliĢkin 

Korelasyon Analizleri 

Bu araĢtırmada var olduğu tahmin edilen değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin 

istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığını ortaya çıkarmak için korelasyon 

analizi yapılmıĢtır. Korelasyon, iki değiĢken arasındaki iliĢkiyi -1.00 ile +1.00 

arasında bir değer vererek ifade eder. Bu değerin -1.00 olması iki değiĢken 

arasında ters yönde yüksek düzeyde bir iliĢki olduğunu; diğer bir ifade ile bir 

değiĢken artarken diğerinin azaldığını söylemektedir. Korelasyon değerinin 

+1.00 olması ise iki değiĢken arasında aynı yönde yüksek düzeyde bir iliĢki 

olduğunu; yani bir değiĢken artarken diğerinin de arttığını veya bir değiĢken 

azalırken diğerinin de azaldığını ifade etmektedir. Korelasyon değerinin 0 (sıfır) 

olması da iki değiĢken arasında iliĢkinin olmadığını göstermektedir (Field, 

2009). Korelasyon katsayısı iliĢkinin varlığını göstermekte ancak hangi 

değiĢkenin diğerini etkilediğini açıklamamaktadır (Kavak, 2013). 

Cohen‘e (1988) göre değiĢkenler arasındaki 0.50 ve 0.50‘ ten büyük korelasyon 

katsayıları güçlü iliĢkiyi; 0.30 ile 0.49 arasındaki korelasyon katsayıları orta 

derecede iliĢkiyi; 0.29 ile 0.10 arasındaki korelasyon katsayıları zayıf iliĢkiyi; 

0.10‘dan küçük korelasyon katsayıları ise anlamlı olmayan iliĢkiyi 

göstermektedir. Bu çalıĢmada değiĢkenlere ait ölçeklerin Likert Tipi olması 

nedeniyle Pearson korelasyon katsayılarının değerlendirilmesi uygun 

görülmüĢtür. DeğiĢkenler arasındaki iliĢkileri gösteren Tablo 16 aĢağıda yer 

almaktadır. 
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Tablo 16. AraĢtırma DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler ve Pearson Korelasyon Analizi Sonuçları 

DeğiĢkenler Psikolojik 
Sermaye 

Ġyimserlik Dayanıklılık Umut Öz 
Yeterlilik 

ĠĢ 
Becerikliliği 

Görev 
Becerikliliği 

BiliĢsel 
Beceriklilik 

ĠliĢkisel 
Beceriklilik 

YaĢam 
Doyumu 

Psikolojik 
Sermaye 

1,000 ,739** ,882** ,921** ,915** ,707** ,635** ,607** ,619** ,378** 

Ġyimserlik  1,000 ,515** ,605** ,520** ,479** ,407** ,404** ,441** ,359** 

Dayanıklılık   1,000 ,756** ,767** ,609** ,541** ,529** ,530** ,327** 

Umut    1,000 ,823** ,660** ,599** ,561** ,578** ,322** 

Öz Yeterlilik     1,000 ,685** ,632** ,592** ,584** ,316** 

ĠĢ Becerikliliği      1,000 ,847** ,879** ,888** ,396** 

Görev 
Becerikliliği 

      1,000 ,671** ,637** ,306** 

BiliĢsel 
Beceriklilik 

       1,000 ,625** ,339** 

ĠliĢkisel 
Beceriklilik 

        1,000 ,378** 

YaĢam 
Doyumu 

         1,000 

Ortalama 4,8383 4,6190 4,8796 4,8892 4,9077 4,1124 4,1801 4,1180 4,0627 3,5694 

Standart 
Sapma 

,67370 ,83561 ,76056 ,74587 ,76772 ,57639 ,62313 ,69790 ,65083 ,93522 

**p<.01 
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Tablo 16‘ da görüldüğü gibi, yapılan korelasyon analizi sonucunda psikolojik 

sermaye ile iĢ becerikliliği, psikolojik sermaye ile yaĢam doyumu ve iĢ 

becerikliliği ile yaĢam doyumu arasında anlamlı iliĢkiler olduğu tespit edilmiĢtir. 

Psikolojik sermaye ile iĢ becerikliliği arasında güçlü, anlamlı ve pozitif yönlü iliĢki 

(r= .707, p<.01), psikolojik sermaye ile yaĢam doyumu arasında orta düzey 

anlamlı ve pozitif yönlü iliĢki (r= .343, p<.01) ve iĢ becerikliliği ile yaĢam doyumu 

arasında da orta düzey, anlamlı ve pozitif yönlü iliĢki (r= .396, p<.01) olduğu 

belirlenmiĢtir. 

2.6.3. Psikolojik Sermaye Ġle YaĢam Doyumu Arasındaki ĠliĢkide ĠĢ 

Becerikliliğinin Aracılık Rolüne Yönelik Analiz Ve Bulgular 

Yapısal eĢitlik modelinin kullanımı sosyal bilimler alanında yaygınlaĢmaktadır 

(Gürbüz ve ġahin, 2018). YEM, faktör analizleri ile regresyon analizinin birleĢimi 

olarak, gözlenen ve örtük değiĢkenlerin yer aldığı modellerin test edilmesinde 

kullanılmaktadır. YEM‘de değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi analiz etmeden önce 

ölçüm modelinin öngörülen kuramsal yapısı doğrulanmaktadır. Yazında 

belirlenen sınırlar içerisindeki değerlere ulaĢıldığında, ölçüm modelinin 

doğrulandığı belirtilerek yol analizine geçilir. Yapısal model olarak da 

belirtilebilen yol analizlerinde örtük ya da gözlenen değiĢkenler arasındaki 

doğrudan, dolaylı, aracı ve düzenleyici etkiler test edilir. 

AraĢtırma modeli incelendiğinde; modelin belirli bir teoriye dayanan çok 

değiĢkenli bir yapısal eĢitlik modeli olduğu görülmektedir. Yapısal eĢitlik 

modelinde bir değiĢken aynı anda hem bağımsız hem de bağımlı değiĢken 

olabilir (Meydan ve ġeĢen, 2015). AraĢtırmada test edilen modelde aracı 

değiĢken olan iĢ becerikliliği değiĢkeni psikolojik sermayenin etkileneni (bağımlı 

değiĢkeni) iken yaĢam doyumu değiĢkeninin etkileyeni (bağımsız değiĢkeni) 

olmaktadır. Modelde aracılık etkisi AMOS programındaki yapısal eĢitlik modeli 

ile test edilmiĢtir.  
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Aracılık iliĢkisinin örgütsel davranıĢ çalıĢmalarında sıklıkla araĢtırıldığı 

görülmüĢtür (Taylor, MacKinnon ve Tein, 2008).  Sosyal psikoloji alanında 

yapılan çalıĢmalarda aracılık iliĢkisinin sorgulanmasındaki artıĢta ise Baron ve 

Kenny'nin (1986) çalıĢmaları etkili olmuĢtur. Burmaoğlu, Polat ve Meydan 

(2013) çalıĢmalarında aracılık modellemelerinde alan yazında bir artıĢ olduğunu 

belirtmiĢler ve bu iliĢki modelini ġekil 11‘ de görüldüğü gibi açıklamıĢlardır. 

 

ġekil 11a. Doğrudan Etki Modeli 

 

 

ġekil 11b. Temel Aracılık Modeli 

 

ġekil 11. DeğiĢkenler Arası Aracılık ĠliĢkisi Modeli 

Bu modellerde nedensellik iliĢkisinin kurgulanması önemli olmaktadır. ġekil 11‘ 

de gösterilen modelde X bağımsız değiĢkeni; hem M aracı değiĢkeninin hem de 

Y bağımlı değiĢkeninin nedeni durumundadır. Ayrıca,  X ve M de birlikte Y‘ nin 

nedeni durumundadır.  

ġekil 11a‘ da gösterilen modelde X olarak gösterilen bağımsız değiĢkenin Y 

olarak gösterilen bağımlı değiĢken üzerindeki nedensel iliĢkideki toplam etkisi c 

yolu ile gösterilmiĢtir. ġekil 11b‘ deki M aracı değiĢkeninin yer aldığı temel 

aracılık modelinde de, X bağımsız değiĢkeninin M aracı değiĢken üzerindeki 

M 

Y X 

Y X 
c 

 

c’ 

a 
b 
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nedensellik etkisi a yolu ile gösterilmiĢtir. Yine aynı modelde; M aracı 

değiĢkeninin Y bağımlı değiĢken üzerindeki nedensellik etkisi ise b yolu ile 

gösterilmiĢtir. M aracı değiĢkeninin etkisi ile birlikte X bağımsız değiĢkeninin, Y 

bağımlı değiĢkeni üzerindeki nedensellik etkisi ise c‘ yolu ile gösterilmektedir. 

ġekil 11‘ de yer alan c ve c‘ yolları ile gösterilen nedensellik etkilerindeki 

farklılaĢma ise aracı değiĢkenin etkisi ile gerçekleĢmektedir. X değiĢkeninin Y 

değiĢkeni üzerinde, M aracı değiĢkeninin sağladığı dolaylı etki ise a ve b 

kullanılarak hesaplanmaktadır. Bu durumda X değiĢkeninin Y değiĢkeni 

üzerindeki doğrudan ve dolaylı etkilerinin toplamı c= c‘+ab eĢitliğinde yer aldığı 

Ģekilde ifade edilmektedir. Bu modellerden yola çıkarak yapılan analizlerde c 

yolunun değerinin azalması ve sıfıra yaklaĢması ile birlikte aracılık etkisinin 

ortaya çıktığı gözlenmektedir (Yener, 2014). Aracılık modelindeki c‘ yolunda X 

bağımsız değiĢkeninin etkisi sıfır olduğunda aracı değiĢkenin baskın olduğu 

kabul edilir. Ancak bu durumda Baron ve Kenny (1986) baĢka aracı faktörlerin 

de modele dahil edilmesini önermektedirler.  

 

Diğer taraftan, aracı değiĢkenin yer aldığı bir modelde X bağımsız değiĢkeninin 

Y bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi azalıyor ise X ve Y arasındaki nedensellik 

iliĢkisini M aracı değiĢkeninin sağladığı söylenebilir. Yalnızca X ve Y‘ nin 

incelendiği bir modelden yola çıkarak X değiĢkeninin Y değiĢkeninin nedeni 

olduğu yönünde bir iliĢki konulduğu durumda modele M aracı değiĢkeninin 

katılması sonucu M‘ nin aracılık etkisi ortaya çıkarsa X ve Y arasında öne 

sürülen doğrudan nedensellik iliĢkisinin yanıltıcı olduğu da söylenebilmektedir 

(Yener, 2014). Bu durumda M değiĢkenin aracı değiĢken olduğu ancak X ve Y 

arasındaki tek aracı değiĢkenin M olmayabileceğinin de göz ardı edilmemesi 

gerekmektedir. 

Baron ve Kenny (1986) aracılık etkisinin varlığını açıklayabilmek için 

sağlanması gereken koĢulları; aĢağıdaki Ģekilde sıralamıĢladır: 

1. Bağımsız değiĢkenin, aracı değiĢken üzerinde bir etkisi olmalıdır. 
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2. Bağımsız değiĢkenin, bağımlı değiĢken üzerinde de etkisi olmalıdır. 

3. Aracı değiĢken, analize dâhil edildiğinde, bağımsız değiĢkenle bağımlı 

değiĢken arasında anlamlı olmayan bir iliĢki ortaya çıkarsa tam aracılık etkisinin 

(full mediation), bağımsız değiĢken ile bağımlı değiĢken arasındaki iliĢkide 

azalma meydana gelirse kısmi aracılık (partial mediation) etkisinin bulunduğu 

söylenebilir.  

Aracı değiĢken tespiti üç aĢamalı çoklu regresyon analizi yöntemiyle 

gerçekleĢtirilebilmektedir. Ġlk adımda bağımsız değiĢkenin (X), aracı değiĢken 

(M), üzerindeki etkisine bakılır. Ġkinci adımda, bağımsız değiĢkenin (X), bağımlı 

değiĢkenle (Y) iliĢkisine bakılır. Eğer her iki analiz sonrasında da sonuçlar 

anlamlı bulunursa; üçüncü adımda bağımsız değiĢken (X) ile aracı değiĢken (M) 

birlikte analiz edilerek bağımlı değiĢken (Y) üzerindeki etkisi incelenir. Analiz 

sonrasında bağımsız değiĢkenin (X), bağımlı değiĢken (Y) üzerindeki etkisi yok 

olmakta ya da zayıflamakta ise modeldeki üçüncü değiĢkenin aracı değiĢken 

(M) olduğu kabul edilir (Baron ve Kenny, 1986). Buna ek olarak; bağımsız 

değiĢkenin (aracı değiĢkenin varlığında) bağımlı değiĢken üzerindeki dolaylı 

etkisinin (a.b yolunun) de anlamlılığını ölçmek gerekmektedir (Koç, Kaya, 

Özbek ve Akkılıç, 2014). 

Baron ve Kenny (1986) tarafından alan yazına kazandırılan geleneksel 

yaklaĢımın alan yazında sıklıkla yer almıĢ olmasına karĢın son yıllarda yapılan 

çalıĢmalar bu yönteme önemli eleĢtiriler getirmektedir (Hayes, 2018; Fritz ve 

MacKinnon, 2007; Hayes ve Rockwood, 2017). Bu eleĢtirilerden öne çıkanları; I. 

tip hata, II. tip hata olasılığı, toplam etkinin anlamlı olmamasına karĢın dolaylı 

etkinin söz konusu olabilmesi, tam ve kısmi aracılık terimlerinin tartıĢmalı 

olması, Sobel testinin katı ve güvenirliğinin düĢük olması Ģeklinde belirtilebilir 

(Gürbüz, 2019).  

Geleneksel yaklaĢıma getirilen eleĢtiriler dikkate alınarak daha geçerli ve 

güvenilir sonuçlara ulaĢabilmek amacıyla çağdaĢ yaklaĢım benimsenmeye 
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baĢlanmıĢtır (Fritz ve MacKinnon, 2007). ÇağdaĢ yaklaĢımın temel katkısı 

dolaylı etki değerlerinin hesaplanması ve ortaya çıkan değerlere göre çıkarımlar 

yapılmasıdır (Gürbüz, 2019). Buna göre aracı etki modelinde Bootstrap Testi 

uygulanmakta ve test sonucunda bağımsız değiĢken olan X ‘in dolaylı etkisinin 

(a.b) anlamlı olması halinde aracılık modeli doğrulanmıĢ olarak kabul 

edilmektedir. 

Yeniden örnekleme (resampling) olarak da isimlendirilen Bootstrap yönteminde 

analize tabi tutulan orijinal örneklemden, rastgele yeni gözlem setleri 

oluĢturulmaktadır.  Böylece hesaplamalar binlerce kez tekrarlanmıĢ ve türetilmiĢ 

yeni veri setlerinden elde edilen dağılımlar üzerinden hesaplanmaktadır.  

Binlerce defa yinelenen veri setlerine göre hesaplanan yeni dağılım, dolaylı etki 

değerine ait (a.b) bir güven aralığının tespit edilmesi için oldukça iĢlevseldir. 

Dolaylı etkiye ait dağılımın çoğu durumda normal dağılmadığı ve asimetrik 

görünüm arz ettiği görülmüĢtür (Stone ve Sobel, 1990).  Sobel testi dolaylı 

etkiye ait dağılımın normal olduğu varsayımına göre hesaplama yaparken, 

Bootstrap yönteminde dolaylı etki dağılımının Ģekli hakkında bir varsayım 

yapılmamaktadır. Güvenilir tahminler için en az 2000 ve tercihen 5000 yeniden 

örneklem ile Bootstrap dağılımı hesaplamanın yeterli olduğu görülmektedir 

(DiCiccio ve Efron, 1996). 

 

ÇağdaĢ yaklaĢım aracılık etki modeli üzerinden değerlendirildiğinde aĢağıda yer 

alan adımlar izlenerek aracılık etkisi analiz edilmektedir (Gürbüz, 2019): 

 

1. X‘ in Y‘ ye etkisi (c yolu) test edilir ve bu yolun anlamlı olması beklenir. 

Ancak yolun anlamsız olması aracılık etkisinin olmadığı anlamını 

taĢımaz. 

 

2. X‘ in M‘ ye etkisi (a yolu) test edilir ve bu yolun anlamlı olması beklenir. 

Ancak yolun anlamsız olması aracılık etkisinin olmadığı anlamını 

taĢımaz. 
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3. M‘ nin Y‘ ye etkisi (b yolu) X ve M‘ nin birlikte regresyona dahil 

edilmesiyle test edilir ve bu yolun anlamlı olması beklenir. Ancak yolun 

anlamsız olması aracılık etkisinin olmadığı anlamını taĢımaz. 

 

4. X‘ in M aracılığıyla Y değiĢkeni üzerindeki dolaylı etkisi (a.b) Bootstrap 

tekniği ile test edilir ve sonuçların anlamlı olması beklenir. Bu durumda % 

95 güven aralığındaki (GA) değerlerin sıfır ―0‖ değerini kapsamaması 

gerekmektedir. 

Bu araĢtırmada psikolojik sermaye ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide iĢ 

becerikliliğinin aracı değiĢken olarak etkisi çağdaĢ yaklaĢıma göre test 

edilmektedir. Model kapsamında, araĢtırmada öne sürülen ve aĢağıda yer alan 

hipotezler test edilecektir. 

H1: Psikolojik sermaye, yaşam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

 H1a:Öz yeterlilik, yaşam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H1b:Umut, yaşam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H1c:İyimserlik, yaşam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H1d:Psikolojik dayanıklılık, yaşam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H2: Psikolojik sermaye, iş becerikliliğini olumlu yönde etkiler. 

H2a:Öz yeterlilik, iş becerikliliğini olumlu yönde etkiler. 

H2b:Umut, iş becerikliliğini olumlu yönde etkiler. 

H2c:İyimserlik, iş becerikliliğini olumlu yönde etkiler. 
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H2d:Psikolojik dayanıklılık, iş becerikliliğini olumlu yönde etkiler. 

H3: İş becerikliliği, yaşam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H3a:Görev becerikliliği, yaşam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H3b:İlişkisel beceriklilik, yaşam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H3c:Bilişsel beceriklilik, yaşam doyumunu olumlu yönde etkiler. 

H4: İş becerikliliği, psikolojik sermaye ve yaşam doyumu arasındaki ilişkiye 

aracılık eder. 

H4a:Görev becerikliliği, psikolojik sermaye ve yaşam doyumu arasındaki 

ilişkiye aracılık eder. 

H4b:İlişkisel beceriklilik, psikolojik sermaye ve yaşam doyumu arasındaki 

ilişkiye aracılık eder. 

H4c:Bilişsel beceriklilik, psikolojik sermaye ve yaşam doyumu arasındaki 

ilişkiye aracılık eder. 

 

ġekil 12. Aracılık ĠliĢkisine Yönelik ĠliĢkileri Gösterir AraĢtırma Modeli 
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Öncelikle AMOS 22 Deneme programı kullanılarak ölçüm modeli test edilmiĢ ve 

uyum iyiliği değerleri (X2/df=1,559; RMSEA=,039; GFI=,966; CFI=,989; 

SRMR=,0427) belirlenen sınırlar içinde olduğu için model doğrulanmıĢtır. 

Ölçüm modelinin doğrulanması ile birlikte araĢtırmada öne sürülen hipotezler 

test edilmiĢtir. Test sonuçları Tablo 18‘ de sunulmuĢtur. Ġlk olarak H1 (Psikolojik 

Sermaye  YaĢam Doyumu) hipotezini test etmek amacıyla psikolojik 

sermayenin dıĢsal (X) ve yaĢam doyumunun içsel (Y) değiĢken olduğu örtük 

değiĢkenli yapısal model çizilerek c yolu test edilmiĢtir.  

 

ġekil 13. YEM Kapsamında c Yoluna Ait Model ve Analiz Değerleri 

YEM sonuçlarına göre, psikolojik sermayenin yaĢam doyumunu yordadığı 

(β=.41; p<.01) tespit edilmiĢtir. Bu durumda H1 desteklenmiĢtir. Psikolojik 

sermayenin yaĢam doyumunu yordadığı durumda alt boyutlarının etkisi de 

incelenmiĢ ve bu alt boyutların etkisine yönelik öne sürülmüĢ olan alt hipotezler 

de test edilmiĢtir. 
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ġekil 14. Öz Yeterlilik ve YaĢam Doyumu ĠliĢkisine Yönelik Analiz Değerleri 

Analiz sonucunda öz yeterliliğin yaĢam doyumunu yordadığı (β=.40; p<.01) 

tespit edilmiĢtir. Bu durumda H1a desteklenmiĢtir. 

 

ġekil 15. Umut ve YaĢam Doyumu ĠliĢkisine Yönelik Analiz Değerleri 

Analiz sonucunda umut alt boyutunun yaĢam doyumunu yordadığı (β=.44; 

p<.01) tespit edilmiĢtir. Bu durumda H1b desteklenmiĢtir. 
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ġekil 16. Ġyimserlik ve YaĢam Doyumu ĠliĢkisine Yönelik Analiz Değerleri 

Analiz sonucunda iyimserlik alt boyutunun yaĢam doyumunu yordadığı (β=.49; 

p<.01) tespit edilmiĢtir. Bu durumda H1c desteklenmiĢtir. 

 

ġekil 17. Psikolojik Dayanıklılık ve YaĢam Doyumu ĠliĢkisine Yönelik Analiz Değerleri 

Analiz sonucunda psikolojik dayanıklılık alt boyutunun yaĢam doyumunu 

yordadığı (β=.44; p<.01) tespit edilmiĢtir. Bu durumda H1d desteklenmiĢtir. 

AraĢtırmanın diğer hipotezlerini test etmek amacıyla iĢ becerikliliğinin aracı 

değiĢken olduğu yeni bir model kurulmuĢtur. Aracılı yapısal model analizi 

sonuçlarına göre psikolojik sermayenin, iĢ becerikliliğini yordadığı (β=.81; 

p<.01) görülmüĢtür. Bu durumda H2 desteklenmiĢtir.  
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Psikolojik sermayenin iĢ becerikliliğini yordadığı durumda alt boyutlarının etkisi 

de incelenmiĢ ve bu alt boyutların etkisine yönelik öne sürülmüĢ olan alt 

hipotezler de test edilmiĢtir. 

 

ġekil 18. Öz Yeterlilik ve ĠĢ Becerikliliği ĠliĢkisine Yönelik Analiz Değerleri 

Analiz sonucunda öz yeterlilik alt boyutunun iĢ becerikliliğini yordadığı (β=.86; 

p<.01) tespit edilmiĢtir. Bu durumda H2a desteklenmiĢtir. 

 

ġekil 19. Umut ve ĠĢ Becerikliliği ĠliĢkisine Yönelik Analiz Değerleri 

Analiz sonucunda umut alt boyutunun iĢ becerikliliğini yordadığı (β=.86; p<.01) 

tespit edilmiĢtir. Bu durumda H2b desteklenmiĢtir. 
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ġekil 20. Ġyimserlik ve ĠĢ Becerikliliği ĠliĢkisine Yönelik Analiz Değerleri 

Analiz sonucunda iyimserlik alt boyutunun iĢ becerikliliğini yordadığı (β=.74; 

p<.01) tespit edilmiĢtir. Bu durumda H2c desteklenmiĢtir. 

 

ġekil 21. Psikolojik Dayanıklılık ve ĠĢ Becerikliliği ĠliĢkisine Yönelik Analiz Değerleri 

Analiz sonucunda iyimserlik alt boyutunun iĢ becerikliliğini yordadığı (β=.82; 

p<.01) tespit edilmiĢtir. Bu durumda H2d desteklenmiĢtir. 

Benzer Ģekilde aracı değiĢken olan iĢ becerikliliğinin yaĢam doyumu üzerindeki 

(β=.35; p<.01) etkisinin anlamlı olduğu görülmüĢtür ve bu durumda da H3 

desteklenmiĢtir. Ayrıca, iĢ becerikliliğini alt boyutlarının yaĢam doyumu 

üzerindeki etkisine yönelik öne sürülmüĢ olan alt hipotezler de test edilmiĢtir. 
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ġekil 22. Görev Becerikliliği ve YaĢam Doyumu ĠliĢkisine Yönelik Analiz Değerleri 

Analiz sonucunda görev becerikliliği alt boyutunun yaĢam doyumunu yordadığı 

(β=.40; p<.01) tespit edilmiĢtir. Bu durumda H3a desteklenmiĢtir. 

 

ġekil 23. ĠliĢkisel Beceriklilik ve YaĢam Doyumu ĠliĢkisine Yönelik Analiz Değerleri 

Analiz sonucunda iliĢkisel beceriklilik alt boyutunun yaĢam doyumunu yordadığı 

(β=.44; p<.01) tespit edilmiĢtir. Bu durumda H3b desteklenmiĢtir. 
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ġekil 24. BiliĢsel Beceriklilik ve YaĢam Doyumu ĠliĢkisine Yönelik Analiz Değerleri 

Analiz sonucunda BiliĢsel beceriklilik alt boyutunun yaĢam doyumunu yordadığı 

(β=.42; p<.01) tespit edilmiĢtir. Bu durumda H3c desteklenmiĢtir. 

Diğer taraftan aracı değiĢken olan iĢ becerikliliğinin modele dahil edilmesiyle 

psikolojik sermaye değiĢkeninden yaĢam doyumuna giden yol katsayısının (β= 

.13; p=0,243) anlamsızlaĢtığı görülmektedir. ĠĢ becerikliliği, psikolojik sermaye 

ile birlikte yaĢam doyumundaki değiĢimin % 21 ‘ini açıklamıĢtır. Yol analizi 

sonucunda elde edilen uyum indekslerinin yazında kabul edilebilir eĢik değerler 

içinde olması, modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir olduğuna iĢaret 

etmektedir (X2/df=1,559; RMSEA=,039; GFI=,966; CFI=,989; SRMR=,0427). 
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ġekil 25. AraĢtırma DeğiĢkenlerinin Yer Aldığı Aracılı Yapısal Model 

Psikolojik sermaye ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide iĢ becerikliliği 

değiĢkeninin aracılık rolünün olup olmadığını test etmek amacıyla Bootstrap 

yöntemini temel alan yol analizi yapılmıĢtır. Bootstrap yönteminin Baron ve 

Kenny‘ nin (1986) geleneksel yönteminden ve Sobel testinden daha güvenilir 

sonuçlar verdiği öne sürülmektedir (Hayes, 2018). Bootstrap analizinde 5000 

yeniden örneklem seçeneği tercih edilmiĢtir. Bootstrap tekniği ile yapılan aracılık 

etki analizlerinde, araĢtırma hipotezlerinin desteklenebilmesi için analiz 

neticesinde elde edilen % 95 güven aralığındaki (GA) değerlerin sıfır (0) 

değerini kapsamaması gerekmektedir (Gürbüz, 2019).  

Tablo 17‘de yer alan analiz sonuçları incelendiğinde iĢ becerikliliği modele aracı 

değiĢken olarak eklenmeden önce psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu 

arasındaki iliĢkinin (c yolu) anlamlı olduğu (β=.41; p<.001) tespit edilmiĢtir. 

Modelde iĢ becerikliliği aracı olarak yer aldığında ise psikolojik sermayenin 

yaĢam doyumu üzerindeki etkisinde (c‘ yolu)  azalma (β=.13; p<.001) 

görülmektedir. Analizde kullanılan Bootstrap tekniği sonuçlarına göre psikolojik 

sermayenin iĢ becerikliliği aracılığıyla yaĢam doyumu üzerindeki dolaylı etkisinin 

anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir (β=.285, % 95 GA [0.077, 0.513]. Yüzdelik 
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yöntemiyle elde edilmiĢ Bootstrap alt ve üst güven aralığı değerlerinin sıfırı (0) 

kapsamadığı görülmektedir. Bu sonuçlar, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu 

arasındaki iliĢkide iĢ becerikliliğinin kısmi aracılık etkisinin olduğunu 

göstermektedir. Bu durumda H4 desteklenmiĢtir. 

Tablo 17. AraĢtırma DeğiĢkenlerine Kapsamında Yapısal Model Analiz Sonuçları  

 Sonuç DeğiĢkenleri 

Tahmin DeğiĢkenleri ĠĢ Becerikliliği YaĢam Doyumu 

 β SH β SH 

Psikolojik Sermaye (c yolu) - - 0.41*** 0.079 

R2 - - 0.17  

Psikolojik Sermaye (a yolu) 0.81*** .040 -  

R2 0.65***  -  

Psikolojik Sermaye (c‘ yolu) -  0.13*** 0.144 

ĠĢ Becerikliliği (b yolu) -  0.35*** 0.209 

R2 -  0.21  

Dolaylı Etki -  0.285, (0.077, 0.513) 

Not: *p<.05; **p<.01; ***p<.001 SH= Standart Hata; Parantez içindeki değerler alt ve üst güven 
aralığı değerleridir. Bootstrap yeniden örnekleme=5000 

 

ġekil 26. Aracılık ĠliĢkisini Gösterir YEM Analiz Sonuçları 

R2 = 0.65 

R2 = 0.21 

Doğrudan Etki, β= 0.126, p<.01 
Dolaylı Etki, β=.285, % 95 GA (0.077, 0.513) 
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Psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide iĢ becerikliliği alt 

boyutlarının aracılık etkisine yönelik öne sürülen hipotezler de test edilmiĢtir.  

 

ġekil 27. Görev Becerikliliğinin Aracılık ĠliĢkisine Yönelik Analiz Değerleri 

Görev becerikliliğinin, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide 

(β= .138, %95 GA [-.071, .372] güven aralığı değerlerinin ―Sıfır‖ değerini 

içermesi nedeniyle aracılık rolünün olmadığı tespit edilmiĢtir. Bu durumda H4a 

desteklenmemiĢtir. 

 

ġekil 28. ĠliĢkisel Becerikliliğinin Aracılık ĠliĢkisine Yönelik Analiz Değerleri 
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ĠliĢkisel becerikliliğinin, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide 

(β= .230, %95 GA [.057, .403] güven aralığı değerlerinin ―Sıfır‖ değerini 

içermemesi nedeniyle aracılık rolünün olduğu tespit edilmiĢtir. Bu durumda H4b 

desteklenmiĢtir. 

 

ġekil 29. BiliĢsel Becerikliliğinin Aracılık ĠliĢkisine Yönelik Analiz Değerleri 

BiliĢsel becerikliliğinin, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide 

(β= .167, %95 GA [.034, .295] güven aralığı değerlerinin ―Sıfır‖ değerini 

içermemesi nedeniyle aracılık rolünün olduğu tespit edilmiĢtir. Bu durumda H4c 

desteklenmiĢtir. 

2.6.4. Psikolojik Sermaye Ġle YaĢam Doyumu Arasındaki ĠliĢkide YaĢ 

ve Eğitim Düzeyinin Düzenleyicilik Rolüne Yönelik Analiz Ve 

Bulgular 

Düzenleyici değiĢken alan yazında ―moderatör‖ ve ―ılımlaĢtırıcı‖ kavramları ile 

de kullanılmaktadır. Türkçe‘ ye uygunluğu yanında değiĢkenler arasındaki 

iliĢkiye yönelik ―Ne zaman?‖, ―Hangi durumda?‖, ―Kimler için?‖ gibi sorulara 

daha anlaĢılır yanıt vermesi nedeniyle bu araĢtırmada ―düzenleyici‖ ifadesi 

kullanılmıĢtır. Düzenleyici değiĢken, bağımlı değiĢken ile bağımsız değiĢken 

arasındaki iliĢkinin yönünü ve büyüklüğünü etkilemektedir (Baron ve Kenny, 



123 

 
 

1986). Bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki iliĢkinin artması, azalması 

ve yön değiĢtirmesi; düzenleyici değiĢkenin aldığı değerlere göre 

değiĢebilmektedir. Düzenleyici değiĢken bağımlı ve bağımsız değiĢkenler 

arasındaki iliĢkinin sabit olmadığını ve duruma göre değiĢiklik göstermesini 

açıklamaktadır. Bu araĢtırmada da çalıĢanların yaĢ ve eğitim düzeylerinin, 

psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkideki düzenleyici rolleri 

araĢtırılmaktadır.  

Düzenleyici etkinin ölçümünde SPSS, AMOS, Smart PLS gibi analiz araçları 

kullanılabilmektedir. Bu araĢtırmada ise Hayes Process Macro analiz aracı 

kullanılmıĢtır. Bu aracın tercih edilmesinde görselleĢtirme kolaylığı yanında 

birden çok kategorinin yer aldığı durumlarda farkların yorumları, değiĢkenler 

arasındaki etkileĢim teriminin hesaplanması ve yorumlanması özellikleri öne 

çıkmıĢtır.  Bu analiz türünde; değiĢkenlerin kategori düzeylerini belirleyebilme 

ve merkezileĢtirme olanağı sayesinde alt gruplar arasındaki farkın anlamlılığı da 

incelenebilmektedir (Gürbüz, 2019). 

2.8.4.1. YaĢ DeğiĢkeninin Düzenleyicilik Rolü 

Psikolojik sermaye ve alt boyutları ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢın 

düzenleyicilik bir rolüne iliĢkin analiz bilgileri aĢağıda yer almaktadır. 

Psikolojik sermaye ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkinin anlamlı ve pozitif yönlü 

olduğu önceki analiz çalıĢmalarında görülmüĢtü. AĢağıda ise bu iki değiĢken 

arasındaki iliĢkide yaĢın düzenleyici rolü olup olmadığına dair yapılan analiz 

sonuçları yer almaktadır. 

Tablo 18. YaĢın Düzenleyici Etki Özeti, Psikolojik Sermaye ve YaĢam Doyumu 

R2-DeğiĢimi F Sd1 Sd2 Anlamlılık 
0,0007 ,3091 1 368 0,5785 
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Sürekli değiĢken olarak analizde yer alan yaĢ değiĢkenine dair kurulan model, 

düzenleyici etki bakımından istatistiki olarak anlamlı (p=0,5785 > 0,01) 

çıkmamıĢtır. R2‘ deki değiĢim, yaĢ değiĢkeninin, toplam varyansın yalnızca 

0,0007‘ lik kısmını açıkladığını göstermektedir.  

 

ġekil 30. Psikolojik Sermaye ve YaĢam Doyumu ĠliĢkisinde YaĢın Düzenleyici Etki 
Grafiği 

ġekil 31‘ de görüldüğü üzere psikolojik sermaye ile yaĢam doyumu arasındaki 

iliĢkide yaĢın iliĢkiyi artırıcı ya da azaltıcı anlamlı bir etkisi saptanmamıĢtır. Bu 

durumda H5 hipotezi desteklenmemiĢtir. 

AraĢtırmada psikolojik sermaye alt boyutlarının yaĢam doyumu üzerindeki 

etkilerinin aynı yönde olmalarına karĢın yaĢa göre farklılaĢtığı görülmüĢtür. 

Psikolojik sermaye alt boyutlarından olan öz yeterlilik ile yaĢam doyumu 

arasındaki iliĢkide yaĢın düzenleyici rolüne yönelik analiz sonuçları aĢağıda yer 

almaktadır. 

Tablo 19. YaĢın Düzenleyici Etki Özeti, Öz Yeterlilik ve YaĢam Doyumu 

R2-DeğiĢimi F Sd1 Sd2 Anlamlılık 
0,0012 ,4881 1 368 0,4852 
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Öz yeterlilik ve yaĢam doyumu arasında yaĢ değiĢkenine yönelik kurulan model, 

düzenleyici etki bakımından istatistiki olarak anlamlı (p=0,4852 > 0,01) 

çıkmamıĢtır. R2‘ deki değiĢim, yaĢ değiĢkeninin, toplam varyansın yalnızca 

0,0012‘ lik kısmını açıkladığını göstermektedir.  

 

ġekil 31. Öz Yeterlilik ve YaĢam Doyumu ĠliĢkisinde YaĢın Düzenleyici Etki Grafiği 

ġekil 32 incelendiğinde öz yeterlilik ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢın; 

iliĢkinin yönünde ya da büyüklüğünde anlamlı bir etkisi saptanmamıĢtır. Bu 

durumda H5a hipotezi desteklenmemiĢtir. 

Umut ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢın düzenleyici rolü incelenmiĢ ve 

analiz sonuçları aĢağıdaki Ģekilde ortaya çıkmıĢtır. 

Tablo 20. YaĢın Düzenleyici Etki Özeti, Umut ve YaĢam Doyumu 

R2-DeğiĢimi F Sd1 Sd2 Anlamlılık 
0,0002 ,0799 1 368 0,7776 

YaĢ değiĢkeninin umut ve yaĢam doyumu arasındaki düzenleyici etkisi, 

istatistiki olarak anlamlı (p=0,7776 > 0,01) çıkmamıĢtır. R2‘ deki değiĢim, yaĢ 

değiĢkeninin, toplam varyansın yalnızca 0,0002‘ lik kısmını açıkladığını 

göstermektedir.  
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ġekil 32. Umut ve YaĢam Doyumu ĠliĢkisinde YaĢın Düzenleyici Etki Grafiği 

Umut ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢın, iliĢkinin yönünde ya da 

büyüklüğünde anlamlı bir etkisinin saptanamadığı ġekil 33 incelendiğinde 

görülmektedir. Bu durumda H5b hipotezi desteklenmemiĢtir. 

Ġyimserlik ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢın düzenleyici rolüne yönelik 

analiz sonuçları aĢağıda yer almaktadır. 

Tablo 21. YaĢın Düzenleyici Etki Özeti, Ġyimserlik ve YaĢam Doyumu 

R2-DeğiĢimi F Sd1 Sd2 Anlamlılık 
0,0090 3,9184 1 368 0,0485 

YaĢ değiĢkeninin iyimserlik ve yaĢam doyumu arasındaki düzenleyici etkisi, 

istatistiki olarak anlamlı (p=0,0485 < 0,05) çıkmıĢtır. R2‘ deki değiĢim; yaĢ 

değiĢkeninin, toplam varyansın 0,0090‘ lık kısmını açıkladığını göstermektedir.  
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ġekil 33. Ġyimserlik ve YaĢam Doyumu ĠliĢkisinde YaĢın Düzenleyici Etki Grafiği 

Ġyimserlik ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢın etkisi incelendiğinde 

iyimserlik düzeyi ile yaĢam doyumunun aynı yönde değiĢim gösterdiği 

görülmektedir. Bu iliĢkide en güçlü etki genç çalıĢanlarda görülürken, yaĢ 

arttıkça iyimserlik ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkinin Ģiddeti de azalmaktadır. 

Bu durumda H5c hipotezi desteklenmiĢtir. 

Psikolojik dayanıklılık ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢın düzenleyici 

rolü incelenmiĢ ve aĢağıdaki bulgular elde edilmiĢtir.  

Tablo 22. YaĢın Düzenleyici Etki Özeti, Psikolojik Dayanıklılık ve YaĢam Doyumu 

R2-DeğiĢimi F Sd1 Sd2 Anlamlılık 
0,0004 0,1492 1 368 0,6995 

YaĢ değiĢkeninin psikolojik dayanıklılık ve yaĢam doyumu arasındaki 

düzenleyici etkisi, istatistiki olarak anlamlı (p=0,6995 > 0,01) çıkmamıĢtır. R2‘ 

deki değiĢim; yaĢ değiĢkeninin, toplam varyansın yalnızca 0,0004‘ lük kısmını 

açıkladığını göstermektedir.  
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ġekil 34. Psikolojik dayanıklılık ve YaĢam Doyumu ĠliĢkisinde YaĢın Düzenleyici Etki 
Grafiği 

Psikolojik dayanıklılık ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢın, iliĢkinin 

yönünde ya da büyüklüğünde anlamlı bir etkisinin saptanamadığı ġekil 35 

incelendiğinde görülmektedir. Bu durumda H5d hipotezi desteklenmemiĢtir. 

2.8.4.2. Eğitim Düzeyinin Düzenleyicilik Rolü 

Psikolojik sermaye ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyinin 

düzenleyici rolü olup olmadığına dair yapılan analiz sonuçları aĢağıda yer 

almaktadır. Eğitim düzeyi lise ve altı için ―düĢük‖, ön lisans ve lisans için ―orta‖ 

ve lisansüstü için ―yüksek‖ olarak analizde yer almaktadır. 

Tablo 23. Eğitim Düzeyinin Düzenleyici Etki Özeti, Psikolojik Sermaye ve YaĢam 
Doyumu 

R2-DeğiĢimi F Sd1 Sd2 Anlamlılık 
0,0138 3,0434 2 366 0,0489 

Eğitim düzeyinin psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki düzenleyici 

etkisi, istatistiki olarak anlamlı (p=0,0489 < 0,05) çıkmıĢtır. R2‘ deki değiĢim, 
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eğitim düzeyi değiĢkeninin, toplam varyansın 0,0138‘ lik kısmını açıkladığını 

göstermektedir.  

 

ġekil 35. Psikolojik Sermaye ve YaĢam Doyumu ĠliĢkisinde Eğitim Düzeyinin 
Düzenleyici Etki Grafiği 

Psikolojik sermaye ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyinin etkisi 

incelendiğinde psikolojik sermaye düzeyi ile yaĢam doyumunun aynı yönde 

değiĢim gösterdiği görülmektedir. Bu iliĢkide en güçlü etki ön lisans ve lisans 

mezunlarında görülürken, lise ve altı eğitim seviyesi ile lisansüstü eğitim 

seviyesindeki çalıĢanların psikolojik sermaye ve yaĢam doyumları arasındaki 

iliĢkinin Ģiddeti de azalmaktadır. Bu durumda H6 hipotezi desteklenmiĢtir. 

Psikolojik sermaye alt boyutlarından öz yeterlilik ile yaĢam doyumu arasındaki 

iliĢkide eğitim düzeyinin düzenleyici rolü incelenmiĢ ve aĢağıdaki bulgular elde 

edilmiĢtir.  

Tablo 24. Eğitim Düzeyinin Düzenleyici Etki Özeti, Öz Yeterlilik ve YaĢam Doyumu 

R2-DeğiĢimi F Sd1 Sd2 Anlamlılık 
0,0055 1,1381 2 366 0,3216 

0,00

0,50

1,00

1,50

2,00

2,50

3,00

3,50

4,00

4,50

5,00

D Ü Ş Ü K  O R T A  Y Ü K S E K  

YA
ŞA

M
 D

O
YU

M
U

 

PSIKOLOJIK SERMAYE 

Düşük

Orta

Yüksek



130 

 
 

Eğitim düzeyinin öz yeterlilik ve yaĢam doyumu arasındaki düzenleyici etkisi, 

istatistiki olarak anlamlı (p=0,3216 > 0,01) çıkmamıĢtır. R2‘ deki değiĢim; eğitim 

düzeyi değiĢkeninin, toplam varyansın yalnızca 0,0055‘ lik kısmını açıkladığını 

göstermektedir.  

 

ġekil 36. Öz Yeterlilik ve YaĢam Doyumu ĠliĢkisinde Eğitim Düzeyinin Düzenleyici Etki 
Grafiği 

Öz yeterlilik ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyinin, iliĢkinin 

yönünde ya da büyüklüğünde anlamlı bir etkisinin saptanamadığı ġekil 37 

incelendiğinde görülmektedir. Bu durumda H6a hipotezi desteklenmemiĢtir. 

Umut ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyinin düzenleyici rolü 

incelenmiĢ ve aĢağıdaki bulgular elde edilmiĢtir.  

Tablo 25. Eğitim Düzeyinin Düzenleyici Etki Özeti, Umut ve YaĢam Doyumu 

R2-DeğiĢimi F Sd1 Sd2 Anlamlılık 
0,0087 1,8274 2 366 0,1623 

Eğitim düzeyinin umut ve yaĢam doyumu arasındaki düzenleyici etkisi, istatistiki 

olarak anlamlı (p=0,1623 > 0,01) çıkmamıĢtır. R2‘ deki değiĢim; eğitim düzeyi 
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değiĢkeninin, toplam varyansın yalnızca 0,0087‘ lik kısmını açıkladığını 

göstermektedir.  

 

ġekil 37. Umut ve YaĢam Doyumu ĠliĢkisinde Eğitim Düzeyinin Düzenleyici Etki Grafiği 

Umut ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyinin, iliĢkinin yönünde 

ya da büyüklüğünde anlamlı bir etkisinin saptanamadığı ġekil 38 incelendiğinde 

görülmektedir. Bu durumda H6b hipotezi desteklenmemiĢtir. 

Ġyimserlik ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyinin düzenleyici rolü 

incelenmiĢ ve aĢağıdaki bulgular elde edilmiĢtir.  

Tablo 26. Eğitim Düzeyinin Düzenleyici Etki Özeti, Ġyimserlik ve YaĢam Doyumu 

R2-DeğiĢimi F Sd1 Sd2 Anlamlılık 
0,0302 6,6749 2 366 0,0014 

Eğitim düzeyinin umut ve yaĢam doyumu arasındaki düzenleyici etkisi, istatistiki 

olarak anlamlı (p=0,0014 < 0,01) çıkmıĢtır. R2‘ deki değiĢim; eğitim düzeyi 

değiĢkeninin, toplam varyansın 0,0302‘ lik kısmını açıkladığını göstermektedir.  
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ġekil 38. Ġyimserlik ve YaĢam Doyumu ĠliĢkisinde Eğitim Düzeyinin Düzenleyici Etki 
Grafiği 

Ġyimserlik ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyinin etkisi 

incelendiğinde iyimserlik düzeyi ile yaĢam doyumunun aynı yönde değiĢim 

gösterdiği görülmektedir. Bu iliĢkide en güçlü etki ön lisans ve lisans 

mezunlarında görülürken, lise ve altı ile lisansüstü mezunu çalıĢanların 

iyimserlik düzeyleri ile yaĢam doyumları arasındaki iliĢkinin Ģiddeti de 

azalmaktadır. Bu durumda H6c hipotezi desteklenmiĢtir. 

Psikolojik dayanıklılık ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyinin 

düzenleyici rolü incelenmiĢ ve aĢağıdaki bulgular elde edilmiĢtir.  

Tablo 27. Eğitim Düzeyinin Düzenleyici Etki Özeti, Psikolojik Dayanıklılık ve YaĢam 
Doyumu 

R2-DeğiĢimi F Sd1 Sd2 Anlamlılık 
0,0157 3,3432 2 366 0,0364 

Eğitim düzeyinin psikolojik dayanıklılık ve yaĢam doyumu arasındaki düzenleyici 

etkisi, istatistiki olarak anlamlı (p=0,0364 < 0,05) çıkmıĢtır. R2‘ deki değiĢim; 

eğitim düzeyi değiĢkeninin, toplam varyansın 0,0157‘ lik kısmını açıkladığını 

göstermektedir.  
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ġekil 39. Psikolojik Dayanıklılık ve YaĢam Doyumu ĠliĢkisinde Eğitim Düzeyinin 
Düzenleyici Etki Grafiği 

Psikolojik dayanıklılık ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyinin 

etkisi incelendiğinde psikolojik dayanıklılık düzeyi ile yaĢam doyumunun aynı 

yönde değiĢim gösterdiği görülmektedir. Bu iliĢkide en güçlü etki ön lisans ve 

lisans mezunlarında görülürken, lise ve altı ile lisansüstü mezunu çalıĢanların 

psikolojik dayanıklılık düzeyleri ile yaĢam doyumları arasındaki iliĢkinin Ģiddeti 

de azalmaktadır. Bu durumda H6d hipotezi desteklenmiĢtir. 

ÇalıĢmada uygulanan analizlere göre araĢtırmada öne sürülen hipotezlere 

iliĢkin sonuçlar aĢağıdaki tabloda yer almaktadır: 
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Tablo 28. AraĢtırma Hipotezlerinin Sonuçları 

Hipotezler Sonuç 

H1: Psikolojik sermaye, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. Doğrulandı 

H1a: Öz yeterlilik, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. Doğrulandı 

H1b: Umut, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. Doğrulandı 

H1c: Ġyimserlik, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. Doğrulandı 

H1d: Psikolojik dayanıklılık, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. Doğrulandı 

H2: Psikolojik sermaye, iĢ becerikliliğini olumlu yönde etkiler. Doğrulandı 

H2a: Öz yeterlilik, iĢ becerikliliğini olumlu yönde etkiler. Doğrulandı 

H2b: Umut, iĢ becerikliliğini olumlu yönde etkiler. Doğrulandı 

H2c: Ġyimserlik, iĢ becerikliliğini olumlu yönde etkiler. Doğrulandı 

H2d: Psikolojik dayanıklılık, iĢ becerikliliğini olumlu yönde etkiler. Doğrulandı 

H3: ĠĢ becerikliliği, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. Doğrulandı 

H3a: Görev becerikliliği, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. Doğrulandı 

H3b: ĠliĢkisel beceriklilik, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. Doğrulandı 

H3c: BiliĢsel beceriklilik, yaĢam doyumunu olumlu yönde etkiler. Doğrulandı 

H4: ĠĢ becerikliliği, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki 

iliĢkiye aracılık eder. 
Doğrulandı 

     H4a: Görev becerikliliği, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu 

arasındaki iliĢkiye aracılık eder. 
Doğrulanmadı 

H4b: ĠliĢkisel beceriklilik, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu 

arasındaki iliĢkiye aracılık eder. 
Doğrulandı 

H4c: BiliĢsel beceriklilik, psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu 

arasındaki iliĢkiye aracılık eder. 
Doğrulandı 

H5: Psikolojik Sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢ 

düzenleyici rol oynar. 
Doğrulanmadı 

H5a: Öz yeterlilik ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢ düzenleyici 

rol oynar. 
Doğrulanmadı 

H5b: Umut ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢ düzenleyici rol 

oynar. 
Doğrulanmadı 

H5c: Ġyimserlik ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢ düzenleyici rol 

oynar. 
Doğrulandı 

H5d: Psikolojik dayanıklılık ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢ 

düzenleyici rol oynar. 
Doğrulanmadı 

H6: Psikolojik Sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim 

düzeyi düzenleyici rol oynar. 
Doğrulandı 

H6a: Öz yeterlilik ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyi 

düzenleyici rol oynar. 
Doğrulanmadı 

H6b: Umut ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyi 

düzenleyici rol oynar. 
Doğrulanmadı 

H6c: Ġyimserlik ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyi 

düzenleyici rol oynar. 
Doğrulandı 

H6d: Psikolojik dayanıklılık ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim 

düzeyi düzenleyici rol oynar. 
Doğrulandı 
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2.7. TARTIġMA, KISITLAR, SONUÇ VE ÖNERĠLER 

AraĢtırmanın bu kısmında, öne sürülen hipotezlere yönelik analiz sonuçları alan 

yazın kapsamında değerlendirilmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına ve kısıtlarına 

değinilerek benzer çalıĢmalarda bulunacak araĢtırmacılar için öneriler 

sunulmuĢtur. 

2.7.1. AraĢtırma Bulguları Üzerine TartıĢma  

Bu araĢtırmada; çalıĢanların yaĢam doyumlarının artırılmasında psikolojik 

sermayenin etkisi, iĢ becerikliliğinin psikolojik sermaye ile yaĢam doyumu 

arasındaki aracı rolü ile yaĢ ve eğitim düzeyinin düzenleyici rolü incelenmiĢtir. 

Yazında psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkiye yönelik 

çalıĢmalara rastlanmıĢ (Diener ve Diener, 1995; Lyubomirsky ve Lepper, 1999; 

Schimmack vd., 2004) ancak bu değiĢkenler arasındaki iliĢkileri etkileyebilecek 

potansiyelde aracı ve düzenleyici değiĢkenleri inceleyen araĢtırmaların az 

olduğu görülmüĢtür (Bockorny ve Youssef-Morgan, 2019; Riolli, 2012). Bu 

nedenle alan yazına katkı sağlamak amacıyla psikolojik sermaye ve yaĢam 

doyumu arasındaki iliĢkiye aracılık eden ve düzenleyici etki gösteren 

değiĢkenlerin incelenmesine karar verilmiĢtir. ÇalıĢmada aracı değiĢken olarak 

iĢ becerikliliği; düzenleyici değiĢkenler olarak da yaĢ ile eğitim düzeyinin etkileri 

incelenmiĢtir.  

Ġnsan yaĢamının büyük bir bölümünün iĢ ortamında geçmesi ve iĢ-özel hayat 

sınırlarının saydamlaĢması nedeniyle değiĢkenler arasındaki iliĢkinin 

incelenmesi için çalıĢanlardan oluĢan örneklem tercih edilmiĢtir. AraĢtırmada 

Samsun‘da faaliyet gösteren, dört ve beĢ yıldızlı otel sınıfında yer alan toplam 

10 otelin 415 çalıĢanı hedeflenmiĢtir. AraĢtırmaya 386 çalıĢan katılım sağlamıĢ 

ve ön analizler sonrasında 372 veriden elde edilen analizler sonucu araĢtırma 

bulguları yorumlanmıĢtır.  .  
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AraĢtırmada her biri Türkçe‘ye uyarlanmıĢ olan Psikolojik Sermaye, ĠĢ 

Becerikliliği ve YaĢam Doyumu ölçekleri kullanılmıĢtır. Söz konusu ölçeklerin 

güvenilirlik testleri ve doğrulayıcı faktör analizleri yapılmıĢ ve devamında 

hipotezler test edilmiĢtir. AraĢtırmada kullanılan ĠĢ Becerikliliği ve YaĢam 

Doyumu ölçekleri çalıĢmaya alındığı hallerindeki faktör ve madde sayıları ile 

doğrulanmıĢtır. Diğer taraftan Psikolojik Sermaye ölçeği araĢtırmaya 24 madde 

ve 4 faktör olarak alınmıĢ ancak araĢtırmada elde edilen verilerle 20 madde ve 

4 faktör olarak doğrulanmıĢtır. Benzer Ģekilde madde eleyerek doğrulanmıĢ 

çalıĢmaların da alan yazında yer aldığı görülmüĢtür. Gubta ve Shukla (2018) 

tarafından özel sektörde istihdam edilen kadın çalıĢanlar ile yapılan araĢtırmada 

Luthans vd. (2007a) tarafından geliĢtirilen 24 madde ve 4 faktörlü psikolojik 

sermaye ölçeği kullanılmıĢ ve ölçek 21 madde ve 4 faktör olarak doğrulanmıĢtır. 

Karabey ve Kerse (2017) tarafından imalat sektöründe yapılan baĢka bir 

çalıĢmada ise aynı ölçek 13 madde ve 4 faktör olarak doğrulanmıĢtır. 

AraĢtırmada yer alan değiĢkenlerin analiz sonuçları ortalama değerler alınarak 

değerlendirildiğinde örneklemde yer alan çalıĢanların psikolojik sermaye, iĢ 

becerikliliği ve yaĢam doyumlarının yüksek olduğu görülmüĢtür. Psikolojik 

sermaye 6‘lı Likert Tipi ölçek ile ölçülmüĢ olup ortalama değer 4,84 olarak 

gözlenmiĢtir. Psikolojik sermaye ölçeği çalıĢmada öz yeterlilik, umut, iyimserlik 

ve psikolojik dayanıklılık alt boyutları ile doğrulanmıĢtır. Boyutlar düzeyinde 

ortalamalara bakıldığında öz yeterlilik 4,91; umut 4,89;  iyimserlik 4,62 ve 

psikolojik dayanıklılık 4,88 düzeyinde gözlenmiĢtir.  

Alan yazın incelendiğinde araĢtırma sonuçları ile benzer Ģekilde, öz yeterliliğin 

yüksek düzeyde görüldüğü çalıĢmalara rastlanmıĢtır (Karabey ve Kerse, 2017; 

Sabaityte ve Dirzyte, 2016; Akgündüz, 2013; Riolli, 2012). Bandura (1977) 

bireylerin, mücadele kapasitelerinin üzerinde olduğunu düĢündükleri 

faaliyetlerden kaçınırken; baĢarabileceklerini düĢündükleri faaliyetleri 

yüklenebilmekte olduğunu belirtmektedir. Bu durumda, bireylerin, seçim yapma 

hakları olduğunda kolay görülen iĢleri talep etmeleri beklenmektedir. Yüksek 
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hedeflere ulaĢmak ve fark yaratmak için ise zorlu iĢlere talip olmak 

gerekmektedir. Öz yeterlilik düzeyi yüksek bireyler, yüksek hedefler 

belirleyebilmekte ve zorlu iĢlere giriĢebilmektedirler. Konaklama sektöründe 

kariyer yapabilmek için uzun çalıĢma koĢulları altında verimli çalıĢma, müĢteri 

beklentilerini kaliteden ödün vermeden karĢılama gibi zorlu koĢullara hazır 

olmak gerekmektedir. AraĢtırmanın örneklemini oluĢturan otel çalıĢanlarının öz 

yeterlilik düzeylerinin yüksek olmasında kariyerlerinde yükselme hedeflerinin 

etkili olduğu düĢünülmektedir.  

AraĢtırmada, çalıĢanların umut seviyesi yüksek çıkmıĢtır. Umut seviyesinin 

yüksek olması, çalıĢanların çözüm odaklı yaklaĢımı benimsedikleri ve 

beklentilerini karĢılama konusunda olumlu düĢüncelere sahip oldukları Ģeklinde 

yorumlanabilir. Konaklama sektörü; iyi insan iliĢkileri, geç saatlere kadar 

çalıĢma, fiziksel dayanıklılık vb. konulardaki gereklilikleri açısından zorluklar 

barındırmaktadır. Deneyim, konaklama sektöründe aranan temel unsurlar 

arasında yer almaktadır. ÇalıĢanların kariyer ve yüksek gelir hedeflerine 

deneyim kazanarak ulaĢabilecekleri düĢünülmektedir. Dört ve beĢ yıldızlı 

otellerde sunulan hizmet standartları ve müĢteri çeĢitliliği gibi etkenler; 

çalıĢanlara diğer konaklama iĢletmelerinden daha fazla deneyim 

sağlayabilmektedir. ÇalıĢanların umut düzeylerinin yüksek olmasında çalıĢtıkları 

dört ve beĢ yıldızlı otellerin sağlayabileceği; deneyim kazanma beklentisinin 

etkili olduğu düĢünülmektedir. 

AraĢtırmaya veri sağlayan otel çalıĢanlarının yüksek düzeyde ortaya çıkan bir 

diğer psikolojik sermaye özelliği de iyimserlik olmuĢtur. Benzer Ģekilde otel 

çalıĢanlarının iyimserliklerini inceleyen Altunöz (2016) araĢtırmasında; 

çalıĢanların ―kısmen iyimser‖ oldukları sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu bulguyu 

destekler Ģekilde, iyimserlik düzeyinin yüksek çıktığı baĢka çalıĢmalara da 

rastlanmaktadır (Sabaityte ve Dirzyte, 2016; Karabey ve Kerse, 2017; Torun, 

2020). Yüksek iyimserlik düzeyi, çalıĢanların gelecekte amaçlarının 

gerçekleĢeceğine inanmalarına, endiĢe ve korkulardan uzak bir Ģekilde 

zorluklarla mücadele edebileceklerine iĢaret olarak görülebilir. Samsun‘da 
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turizmin geliĢmekte olması; yeni otellerin faaliyete geçmesine ve konaklama 

sektöründe istihdam olanaklarının artmasına yönelik beklenti oluĢturmaktadır. 

Bu beklentinin de çalıĢanların iyimserlik düzeyinin yüksek olmasında etkili 

olabileceği düĢünülmektedir. 

AraĢtırmada, çalıĢanların psikolojik dayanıklılık düzeylerinin de yüksek olduğu 

görülmüĢ ve bu sonuç alan yazında rastlanan benzer bulgularla da 

desteklenmiĢtir (Koçak, 2020; Karabey ve Kerse, 2017; BitmiĢ, Sökmen ve 

Turgut, 2013). Psikolojik dayanıklılık düzeyinin yüksek bulunması, çalıĢanların 

karĢılaĢılması muhtemel zorluklara ve değiĢikliklere karĢı daha kolay uyum 

sağlayabilecekleri Ģeklinde yorumlanabilir. Konaklama sektörü; çalıĢma 

koĢulları açısından fazla mesai, zaman baskısı, müĢteri iliĢkilerinin her koĢulda 

iyi yönetilmesi gerekliliği gibi birçok stres unsuru barındırmaktadır. Genel maaĢ 

ortalamasının asgari ücret seviyelerinde olması da çalıĢanların katlanmak 

zorunda kaldıkları etkenlerden biri olmaktadır. Tüm bu zorluklara karĢın 

çalıĢanların iĢlerine devam ederek sektörün beklentilerine uyum sağlamalarında 

yüksek düzeyde gözlenen psikolojik dayanıklılıklarının etkili olduğu 

düĢünülmektedir. 

ĠĢ becerikliliği 5‘li Likert Tipi ölçek ile ölçülmüĢ olup ortalama değer 4,11 olarak 

gözlenmiĢtir. ÇalıĢmada ĠĢ becerikliliği ölçeği; görev becerikliliği, iliĢkisel 

beceriklilik ve biliĢsel beceriklilik alt boyutları ile doğrulanmıĢtır. Boyutlar 

düzeyinde ortalamalara bakıldığında görev becerikliliği 4,18; iliĢkisel beceriklilik 

4,06 ve biliĢsel beceriklilik 4,12 olmak üzere yüksek düzeyde gözlenmiĢtir. 

Letona-Ibañez, Carrasco, Martinez-Rodriguez, Amillano ve Ortiz-Marques 

(2019) ile Karabey ve Kerse (2017) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmalarda 

görüldüğü gibi bu araĢtırmada da görev becerikliliği yüksek düzeyde 

görülmüĢtür. ÇalıĢmada yer alan otel çalıĢanlarının görev becerikliliklerinin 

yüksek çıkması, yaptıkları iĢlerde proaktif davranarak değiĢiklikler yapabildikleri 

Ģeklinde yorumlanabilir. Bu değiĢiklikler yiyecek ve içecek bölümünde çalıĢanlar 

açısından daha pratik ve gösteriĢli sunum tasarımları ortaya koymak Ģeklinde 
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olabileceği gibi, müĢterilerin hizmet değerlendirme puanlarını artırma amacıyla 

kat hizmetleri çalıĢanları açısından kullan-at diĢ bakımı setlerinin yönetime 

önerilmesi Ģeklinde de olabilmektedir. Sürekli aynı iĢi yapan çalıĢanlar, iĢlerinde 

küçük değiĢiklikler yaparak daha verimli ve etkili performans 

gösterebilmektedirler. Bir otel çalıĢanının müĢterisi ile iletiĢim faaliyetine, Ģehir 

hakkında ayrıntılı turizm bilgisi sunarak yerel rehberlik hizmetini de eklemesi 

onun farkını ortaya koyabilecektir. Böylece görev becerikliliği yüksek otel 

çalıĢanları; farkın önemli katma değerler ürettiği sektörde, iĢlerinde yapacakları 

küçük değiĢikliklerle kendilerini öne çıkarabilirken; iĢletmelerinin baĢarısına da 

katkı sağlayabilirler. 

ĠliĢkisel beceriklilik, çalıĢanların mevcut iliĢkilerinde değiĢiklikler yaparak fark 

oluĢturabilmeleri Ģeklinde açıklanmaktadır (Geldenhuys, Bakker ve Demerouti, 

2020). Bir otel çalıĢanının iĢe yeni baĢlayan arkadaĢına, iĢe alıĢtırma 

(oryantasyon) programının dıĢına çıkarak daha fazla yardım etmesi ve 

arkadaĢlık bağını güçlendirmesi iliĢkisel becerikliliğe örnek olarak gösterilebilir. 

Konaklama sektöründe belirli aralıklarla yenileme yatırımları yapılmaktadır. 

Yatırım sorumlusu bir çalıĢanın kat görevlileri baĢta olmak üzere iĢ arkadaĢları 

ile görüĢmeler gerçekleĢtirerek satın alma kalemlerini birlikte belirlemeyi tercih 

etmesi de iliĢkisel becerikliliğe örnek olarak gösterilebilir. AraĢtırmada iliĢkisel 

beceriklilik düzeyi yüksek bulunmuĢtur. Bu durum, çalıĢan seçiminde iletiĢim 

becerisinin önemli bir etken olduğunun iĢareti olarak görülebilir. ĠliĢkisel 

becerikliliğin yüksek olması; örgüt içi uyum, sürdürülebilir müĢteri iliĢkileri ve 

çalıĢan doyumu vb. kazanımlar sağlayabilmektedir.  

Otel çalıĢanlarının biliĢsel beceriklilik düzeylerinin yüksek çıkması sektör ve 

çalıĢanlar açısından olumlu bir durum olarak yorumlanabilir. ÇalıĢma sürelerinin 

yüksek ve ortalama maaĢ düzeyinin düĢük olduğu konaklama sektöründe iĢ 

becerikliliği önemli kazanımlar sağlayabilmektedir. ĠĢe olumlu anlam yükleme 

açısından iĢ becerikliliği; çalıĢanların motivasyonlarını artıran bir unsur olarak 

düĢünülebilir. Ziyaretçilere, kurumunu ve bölgesini en iyi Ģekilde temsil etme 

düĢüncesi ile hizmet sunan ve kendisini bu anlamda kurumunun ve bölgesinin 
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temsilcisi gibi gören bir otel çalıĢanının davranıĢı biliĢsel becerikliliğe örnek 

olarak verilebilir. BiliĢsel beceriklilik gösteren çalıĢanlar, kurum hedeflerine 

somut katkılar sağlayabilirler. MüĢterilerin olumlu bir izlenimle otelden 

ayrılmaları yakın zamanda tekrar konaklama ve baĢkalarına da tavsiye etme 

olasılıklarını artırabilmektedir (Emir, 2007).  

YaĢam doyumu 5‘li Likert Tipi ölçek ile ölçülmüĢ olup otel çalıĢanlarının yaĢam 

doyumlarının 3,57 ortalama değer ile iyi düzeyde olduğu görülmüĢtür. Benzer 

Ģekilde, Akgündüz (2013) de çalıĢmasında otel çalıĢanlarının yaĢam doyum 

düzeylerini yüksek bulmuĢtur. Altunöz (2016) ise çalıĢmasında otel 

çalıĢanlarının orta düzeyde yaĢam doyumuna sahip oldukları sonucuna ulaĢmıĢ 

ve bu sonucu sektörde yaĢanan belirsizliklerle açıklanmıĢtır. AĢan ve Erenler 

(2008) yaĢam doyumunu; yaĢam hakkındaki genel duyguları yansıtan duygusal 

mutluluğun bir ölçüsü, yaĢamın genel kalitesi ve belirli yaĢam dilimlerinin (aile, 

iĢ vb.) değerlendirilme derecesi olarak tanımlamaktadır. Bu açıdan, araĢtırmaya 

veri sağlayan otel çalıĢanlarının yaĢam hakkındaki genel duygularının olumlu ve 

duygusal mutluluk düzeylerinin de ortalamanın üzerinde olduğu söylenebilir. 

AraĢtırmada örtük ve gözlenen olarak yer alan değiĢkenler arasındaki 

korelasyon, aracılık ve düzenleyicilik iliĢkileri alan yazın ile de desteklenerek 

aĢağıda ele alınmıĢtır. Öncelikle değiĢkenler ve alt boyutlar arasındaki iliĢkilere 

yönelik bulgulara değinilmiĢ ve her hipotezin sonunda analiz sonuçları 

bütünsellik içinde yorumlanmıĢtır. 

AraĢtırmada yer alan yapısal eĢitlik modeli kapsamında öncelikle, psikolojik 

sermaye ile yaĢam doyumu arasındaki yol analizi sonuçları incelenmiĢtir. Analiz 

sonucunda psikolojik sermayenin yaĢam doyumuna anlamlı bir etkisinin olduğu 

ve bu etkinin pozitif yönlü olduğu tespit edilmiĢtir. ġöyle ki; çalıĢma hayatının 

yaĢamın geneline olan etkisi nedeniyle; psikolojik sermaye düzeyleri yüksek 

çalıĢanların, yaĢam doyumlarının da yüksek olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

AraĢtırmada, değiĢkenler arası korelasyonlar da incelenmiĢ ve psikolojik 
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sermaye ile yaĢam doyumu arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür.  

 

Alan yazında yer alan çalıĢmalar incelendiğinde araĢtırma bulgularını 

destekleyen sonuçların olduğu görülmüĢtür (Hırlak vd,, 2017; McConnel ve 

Stull, 2017; Sapmaz ve Doğan, 2012). Bockorny ve Youssef-Morgan (2019) 

psikolojik sermayenin cesaret ve yaĢam doyumu arasındaki aracı rolünü 

araĢtırmıĢlardır. Psikolojik sermayenin tam aracı olduğu gözlenen çalıĢmada 

psikolojik sermaye ile yaĢam doyumu arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

görülmüĢtür. Sabaityte ve Dirzyte (2016) tarafından yürütülen araĢtırmada da 

psikolojik sermaye ile yaĢam doyumu arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. Benzer Ģekilde Bhat (2017) da çalıĢmasında psikolojik sermaye ile 

yaĢam doyumu arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit 

etmiĢtir. Örneklemini yaĢlı bireylerin oluĢturduğu baĢka bir çalıĢmada da söz 

konusu değiĢkenler arasında, pozitif ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir (Jafari 

ve Hesampour, 2017).  

 

AraĢtırmada, psikolojik sermaye alt boyutlarının da yaĢam doyumu üzerindeki 

etkileri incelenmiĢtir. Analiz sonucunda öz yeterliliğin yaĢam doyumunu 

yordadığı tespit edilmiĢtir (H1a). Söz konusu değiĢkenler arası korelasyonlar 

incelendiğinde ise öz yeterlilik ile yaĢam doyumu arasında anlamlı ve pozitif bir 

iliĢki olduğu görülmüĢtür. Alan yazında da öz yeterlilik ve yaĢam doyumu 

arasında anlamlı iliĢkilerin olduğunu gösteren çalıĢmalara rastlanmıĢtır (Köksal 

vd, 2019; Arab, Rezai-Badafshani ve Rahimi, 2015; Akgündüz, 2013; ġahan 

vd., 2012; Verbrunggen ve Sels, 2010; Judge vb., 1998). 

 

AraĢtırmada psikolojik sermaye alt boyutlarından olan umudun yaĢam 

doyumunu yordadığı tespit edilmiĢtir (H1b). Söz konusu değiĢkenler arası 

korelasyonlar incelendiğinde ise umut ile yaĢam doyumu arasında anlamlı ve 

pozitif bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Benzer sonuçlara alan yazında da 

rastlanmıĢtır. ĠĢtar (2019) çalıĢmasında sağlık yönetimi bölümü öğrencilerindeki 

psikolojik sermayenin yaĢam doyumu ile iliĢkisini incelemiĢ ve umut ile yaĢam 
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doyumu arasında anlamlı iliĢki olduğunu saptamıĢtır. ġen (2019) de 

araĢtırmasında umudun; üniversite öğrencilerinin yaĢam doyumunun anlamlı bir 

yordayıcısı olduğunu göstermiĢtir. Bailey vd. (2007) de çalıĢmalarında umut ve 

yaĢam doyumu arasında anlamlı ve güçlü bir iliĢki olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. Diğer taraftan, Erci vd. (2017) yaĢlı bireylerden elde edilen 

verilerle gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada, umut ve yaĢam doyumu arasında anlamlı 

bir iliĢki tespit edememiĢlerdir.  

ÇalıĢmada, iyimserlik boyutunun da yaĢam doyumunu yordadığı tespit edilmiĢtir 

(H1c). Psikolojik sermaye alt boyutları arasında yaĢam doyumu ile en yüksek 

korelasyonu iyimserlik boyutu sağlamıĢtır. Benzer Ģekilde, Sabaityte ve Dirzyte 

(2016) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada da yaĢam doyumu ile en yüksek 

korelasyon iyimserlik boyutunda görülmüĢtür. ĠĢtar (2019) da çalıĢmasında 

psikolojik sermaye alt boyutları ile yaĢam doyumu arasındaki regresyon 

katsayılarını incelemiĢ ve yaĢam doyumu ile en yüksek iliĢkinin iyimserlik 

boyutuyla olduğunu gözlemlemiĢtir. Bailey vd. (2007) çalıĢmalarında iyimserlik 

ve yaĢam doyumu arasında anlamlı ve güçlü bir iliĢki olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. KardaĢ vd. (2019) psikolojik iyi oluĢu etkileyen değiĢkenleri 

araĢtırdıkları çalıĢmalarında, iyimserlik ve yaĢam doyumu arasında pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki bulmuĢlardır. Turizm fakültesi öğrencileri ile yapılan baĢka bir 

çalıĢmada da iyimserlik ile yaĢam doyumu arasında anlamlı ve pozitif iliĢkiye 

rastlanmıĢtır (Ünüvar, AvĢaroğlu ve Uslu, 2012). Arab vd. (2015) psikolojik 

sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkiyi araĢtırdıkları çalıĢmada, alt 

boyutlar ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkilere de bakmıĢlar; iyimserlik ile 

yaĢam doyumu arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki olduğunu bulmuĢlardır. 

 

Psikolojik sermayenin diğer boyutlarında olduğu gibi psikolojik dayanıklılık alt 

boyutunun da yaĢam doyumunu yordadığı tespit edilmiĢtir (H1d). Söz konusu 

değiĢkenler arası korelasyonlar incelendiğinde ise psikolojik dayanıklılık ile 

yaĢam doyumu arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Bu 

sonucu destekleyen çalıĢmalara alan yazında da rastlanmıĢtır (Güler, 2017; 

Arab vd., 2015). Tümlü ve Recepoğlu (2013) tarafından akademik çalıĢanlarla 



143 

 
 

yapılan çalıĢmada, psikolojik dayanıklılık ve yaĢam doyumu arasında anlamlı ve 

pozitif yönlü iliĢkiye rastlanmıĢtır. Tagay vd. (2016) tarafından öz yeterliliğin 

yordayıcılarının araĢtırıldığı çalıĢmada da psikolojik dayanıklılık ile yaĢam 

doyumu arasında pozitif ve anlamlı iliĢki olduğu görülmüĢtür. YaĢlılar üzerinde 

yapılan baĢka bir çalıĢmada; psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasında 

anlamlı iliĢki olduğu ve bu iliĢkinin yönünün de pozitif olduğu görülmüĢtür 

(Zheng, Huang ve Fu, 2020).  

 

ÇalıĢmada ortaya konulan bulgular ve alan yazın değerlendirildiğinde 

çalıĢanların yaĢam doyumlarında; iĢlerinde gösterdikleri çaba ve yılmazlığın 

(psikolojik dayanıklılık), geleceğe yönelik olumlu beklentilerinin (iyimserlik) ve 

kararlı hedef arayıĢlarının (umut yolları) yer aldığı düĢünülmektedir. 

AraĢtırmada yer alan psikolojik sermaye alt boyutlarının tamamının yaĢam 

doyumu ile anlamlı iliĢkilerinin olması bu düĢünceyi desteklemektedir. 

Kaynakların korunması teorisine göre kaynakların varlığının biliĢsel 

değerlendirmesi; yaĢam doyumunun bir göstergesi olabilmektedir (Hobfoll, 

2012). Psikolojik sermayenin de özünde bir ―kaynak‖ olarak değerlendirilmesi 

(Luthans, Youssef-Morgan ve Avolio, 2015) yaĢam doyumuna etkisini 

açıklayabilir. 

 

Konaklama sektöründe çalıĢanlar, ulaĢılabilirliği düĢük hedefler ve karĢılanması 

zor beklentilerle sıkça karĢılaĢabilmektedirler. Psikolojik sermayenin, 

çalıĢanların iĢkoliklik ve tükenmiĢlik durumlarını dengelemesi; yaĢam doyumunu 

olumlu etkilemesini açıklayabilir. Konaklama sektörünün müĢteri beğenisine 

bağlılığı açısından en önemli sermayesinin çalıĢanları olduğu düĢünülmektedir. 

Bu nedenle, insan iliĢkileri kuvvetli ve deneyimli çalıĢanlar sektörde öncelikli 

olarak istihdam edilmek istenmektedir. Sektörün zorlu koĢulları karĢısında 

deneyim kazanma ve istihdamdaki istikrar için psikolojik dayanıklılığın önemli 

olduğu düĢünülmektedir. ĠĢsizliğin artıĢ gösterdiği ve dijital dönüĢümle birlikte 

emek gücüne yönelik talebin azaldığı günümüzde istihdamda kalmak çok daha 

önemli hale gelmiĢtir. Önceleri ön büro çalıĢanları tarafından yüz yüze ve 

telefonla yapılan birçok iĢ artık internet siteleri ve mobil uygulamalarla 
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yapılabilmektedir. Psikolojik sermayenin, çalıĢanların sektördeki değiĢime uyum 

sağlamalarını kolaylaĢtırarak yaĢam doyumlarına olumlu katkı sunduğu 

düĢünülmektedir. ÇalıĢanlar, iĢ ve yaĢam doyumlarını artırmak için iĢlerinde 

sebat; zorluklara karĢı ise çaba göstermektedirler. AraĢtırmaya katılanların dört 

ve beĢ yıldızlı otellerde çalıĢmalarının iyimserlik düzeylerinin yüksek 

çıkmasında etkili olduğu düĢünülebilir. ġöyle ki; Sürücü (2016) otel çalıĢanları 

ile gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında, belirsizliğin azaldığı ve sosyalleĢme 

olanaklarının arttığı durumlarda çalıĢanların iyimserlik düzeylerinin ve yaĢam 

doyumlarının arttığını ortaya koymuĢtur. Otellerin yıldız sayısı artığında müĢteri 

iliĢkilerine verilen önemin de arttığı gözlemlenmektedir. Bu durum 

standartlaĢmayı artırmakta ve çalıĢanlar açısından görev tanımları 

netleĢmektedir. Böylece çalıĢanlar açısından belirsizlik azalmaktadır. 

StandartlaĢmayı sağlama açısından istihdamda nitelik, istikrar ve çalıĢan 

bağlılığı konularının öncelikli olduğu düĢünülmektedir. Dört ve beĢ yıldızlı 

otellerin sundukları sosyal imkanların nispeten fazla olması; nitelikli çalıĢan 

sayılarını artırabilmelerine yardımcı olmaktadır. Otellerin çalıĢanlarına sunduğu 

olanakların artması durumunda ise çalıĢanların iyimserlik ve yaĢam doyumu 

düzeylerinin de arttığı düĢünülebilir. 

 

Aracılı yapısal model analizi sonuçlarına göre psikolojik sermayenin, iĢ 

becerikliliğini yordadığı görülmüĢtür. Psikolojik sermaye ile iĢ becerikliliği 

arasındaki korelasyon değeri yüksek bulunmuĢtur. Bu sonuçlar; psikolojik 

sermaye düzeyi yüksek çalıĢanların iĢ becerikliliğinin de yüksek olduğunu 

göstermektedir. 

Andini (2019), çalıĢmasında psikolojik sermaye ile iĢe tutkunluk iliĢkisinde iĢ 

becerikliliğinin aracı rolünü araĢtırmıĢ ve psikolojik sermaye ile iĢ becerikliliği 

arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki bulmuĢtur. Benzer Ģekilde, Karabey 

ve Kerse (2017) de çalıĢmalarında söz konusu değiĢkenler arasında anlamlı ve 

güçlü bir iliĢki bulmuĢlardır. Shin, Hur ve Kang (2018) de çalıĢmalarında iĢ 

becerikliliği ve iĢe tutkunluk iliĢkisinde psikolojik sermayenin aracılık etkisini 
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incelemiĢler ve iĢ becerikliliği ile psikolojik sermaye arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğunu gözlemlemiĢlerdir.  

AraĢtırmada psikolojik sermaye alt boyutu olan öz yeterliliğin iĢ becerikliliğini 

yordadığı tespit edilmiĢtir (H2a). Öz yeterlilik ile iĢ becerikliliği arasındaki 

korelasyon değeri yüksek bulunmuĢtur. Öz yeterliliğin, iĢ becerikliliği alt 

boyutları arasındaki en yüksek iliĢkisinin ise görev becerikliliği ile olduğu 

saptanmıĢtır. Ayrıca öz yeterliliğin; iliĢkisel beceriklilik ve biliĢsel beceriklilik ile 

arasındaki korelasyonun yüksek olduğu görülmüĢtür. 

Öz yeterliliğin iĢ becerikliliğinin öncülü olarak modellendiği Tims, Bakker ve 

Derks (2014) tarafından yürütülen çalıĢmada öz yeterlilik ve iĢ becerikliliği 

arasında anlamlı bir iliĢki görülmüĢtür. Karabey ve Kerse (2017) tarafından 

yürütülen çalıĢmada ise psikolojik sermaye ve iĢ becerikliliği arasındaki iliĢki 

incelenmiĢ ve alt boyutlar arasındaki en yüksek iliĢki öz yeterlilik ve görev 

becerikliliği arasında ölçülmüĢtür. Miraglia vd. (2017) tarafından gerçekleĢtirilen 

araĢtırmada da iĢ becerikliliği ile öz yeterlilik arasında anlamlı iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. Bu Ģekilde bir sonucun farklı iki çalıĢmada da desteklenmiĢ olması 

zorlukları baĢarma konusunda kendini yeterli gören çalıĢanların, değiĢiklik 

yaparak iĢlerini yeniden tasarlama konusunda proaktif ve özerk davranabildikleri 

Ģeklinde yorumlanabilmektedir. ÇalıĢanların öz yeterliliklerinin yüksek olması; 

görevlerini daha etkili yerine getirme konusunda yeterli ve kendilerinden emin 

olduklarını göstermektedir (Kanten, 2014b). Bu durum, sektörün artan 

beklentilerine proaktif davranarak uyum sağlayan; iĢ becerikliliği yüksek 

çalıĢanlarda psikolojik sermayenin etkili olduğuna iĢaret etmektedir. Yoğun ve 

karmaĢık iĢlerin ağırlıkta olduğu konaklama sektöründe, çalıĢanların iĢ 

becerikliliğinde öz yeterliliğin daha da önemli hale geldiği düĢünülmektedir. 

AraĢtırmada psikolojik sermaye alt boyutu olan umudun da iĢ becerikliliğini 

yordadığı tespit edilmiĢtir (H2b). Umut ile iĢ becerikliliği arasındaki korelasyon 

değeri yüksek bulunmuĢtur. Umut ile iĢ becerikliliği alt boyutları arasındaki en 

yüksek iliĢkinin ise görev becerikliliği ile olduğu saptanmıĢtır. AraĢtırmada yer 
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alan korelasyon analizinde, umut değiĢkeninin diğer iĢ becerikliliği alt 

boyutlarıyla ilgili sonuçlarına bakıldığında; iliĢkisel beceriklilik ile arasındaki 

korelasyon değeri ile biliĢsel beceriklilik ile arasındaki korelasyon değeri yüksek 

bulunmuĢtur. Alan yazın taramasında, umut ile iĢ becerikliliği arasındaki iliĢkinin 

anlamlı bulunduğu benzer çalıĢmalara da rastlanmıĢtır (Thun ve Bakker, 2018; 

Vogt, Hakanen, Brauchli, Jenny ve Bauer, 2016).  

Psikolojik sermayenin diğer alt boyutlarında olduğu gibi iyimserlik alt boyutunun 

da iĢ becerikliliğini yordadığı tespit edilmiĢtir (H2c). Ġyimserlik ile iĢ becerikliliği 

arasındaki korelasyon değeri pozitif ve anlamlı bulunmuĢtur. Ġyimserlik ile iĢ 

becerikliliği alt boyutları arasındaki en yüksek iliĢkinin ise iliĢkisel beceriklilik ile 

olduğu saptanmıĢtır. AraĢtırmada yer alan korelasyon analizinde, iyimserliğin 

diğer iĢ becerikliliği alt boyutlarıyla ilgili sonuçlarına bakıldığında; görev 

becerikliliği ile biliĢsel beceriklilik arasındaki korelasyon değerleri pozitif ve 

anlamlı bulunmuĢtur. Thun ve Bakker (2018) güçlendirici liderlik ve iĢ 

becerikliliği arasındaki iliĢkiyi araĢtırdıkları çalıĢmalarında, iyimserliğin iki 

değiĢken arasındaki iliĢkiyi güçlendirdiğini; iyimserlikle iĢ becerikliliği arasında 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğunu saptamıĢlardır. Van De Riet (2015) de 

çalıĢmasında iyimserlik ile iĢ becerikliliği arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu 

göstermiĢtir. 

AraĢtırma kapsamında yürütülen analiz sonucunda psikolojik dayanıklılığın da iĢ 

becerikliliğini yordadığı tespit edilmiĢtir (H2d). Söz konusu değiĢkenler 

arasındaki korelasyon değeri ise pozitif ve anlamlı bulunmuĢtur. Psikolojik 

dayanıklılık ile iĢ becerikliliği alt boyutları arasındaki en yüksek iliĢkinin ise görev 

becerikliliği ile olduğu saptanmıĢtır. AraĢtırmada yer alan korelasyon analizinde, 

psikolojik dayanıklılığın diğer iĢ becerikliliği alt boyutlarıyla ilgili sonuçlarına 

bakıldığında; iliĢkisel beceriklilik ile biliĢsel beceriklilik arasındaki korelasyon 

değerleri pozitif ve anlamlı bulunmuĢtur. 

Van Wingerden ve Poell (2019) öğretmenlerle gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada; 

psikolojik dayanıklılık ve iĢ becerikliliği arasında anlamlı iliĢki olduğunu 
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saptamıĢlardır. ĠĢe yabancılaĢma, iĢ becerikliliği ve psikolojik dayanıklılığın 

birlikte ele alındığı bir baĢka çalıĢmada da psikolojik dayanıklılığın iĢ 

becerikliliğini olumlu etkilediği görülmüĢtür (Wang, Lu ve Wang, 2019). 

Mandaviya (2020) iĢ becerikliliğinin iĢ doyumuna etkisini araĢtırdığı 

çalıĢmasında; iĢ becerikliliği ile dayanıklılık arasında anlamlı ve pozitif iliĢki 

tespit etmiĢtir.  

 

ÇalıĢmada yer alan analiz sonuçları ve alan yazın birlikte değerlendirildiğinde 

psikolojik sermaye ve alt boyutlarının iĢ becerikliliğini yordadığı görülmektedir. 

Psikolojik sermayenin bireysel kaynak olarak görülmesinin (Avey vd., 2009) ve 

çalıĢanların düĢünce ve davranıĢları üzerindeki etkisinin, onların iĢ becerikliliğini 

etkilediğini düĢündürmektedir. Öz yeterlilik ve iyimserlik düzeyleri yüksek 

çalıĢanların iĢ hayatlarına bakıĢlarının da pozitif olacağı beklenilebilir. Bu 

durumun, görevlerine ve iliĢkilerine yönelik değiĢiklikler ve iĢlerine anlam 

yükleme yönüyle iĢ becerikliliğini de aynı yönde etkilediği söylenebilir. 

Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli (2007) tarafından 

gerçekleĢtirilen çalıĢmada iĢlerine olumlu yaklaĢan çalıĢanların iĢ 

becerikliliklerinin de yüksek olduğu görülmüĢtür. Konaklama sektöründe daha 

yoğun görülen müĢteri beklentilerinin karĢılamasındaki rekabetçi baskıda; 

psikolojik dayanıklılığın önemli olduğu ve çalıĢanların iliĢkisel becerikliliğine 

katkısı olduğu düĢünülmektedir. Sektördeki rekabet ve iĢgücü arzındaki artıĢın 

çalıĢanlara yönelik beklentileri de artırdığı bilinmektedir (ġen, Zengin ve ġengel, 

2017). Bu koĢullarda öz yeterlilik düzeyi yüksek, iyimser çalıĢanların; 

görevlerinde yapacakları proaktif değiĢikliklerle öne çıkmalarının; istihdamda 

kalma ve kariyer hedeflerine ulaĢmalarına katkı sağlayacağı düĢünülmektedir.   

 

ĠĢ dünyasındaki hızlı dönüĢüm Endüstri 4.0 ve Toplum 5.0 gibi kavramları 

doğurmuĢtur. Endüstri 4.0 dijitalleĢme ve teknolojik geliĢmelere odaklanırken 

Toplum 5.0 insanın anlam arayıĢına odaklanmaktadır (Harayama, 2017). 

Konaklama sektöründe artan stres ve ağır iĢ yükü altında görev yapan 

çalıĢanlar; iĢlerine anlam yükleyerek stres ve yorgunluğu dengeleme çabasına 

giriĢebilmektedirler. ÇalıĢtığı otelin restoran bölümünden sorumlu bir Ģef; 
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konukların açlık hissini gidermenin ötesinde; lezzet sunma ve ilgi çekici 

sunumlarla kendini bir sanatçı olarak görebilir. Bu Ģekilde pozitif psikolojik 

özelliklere sahip çalıĢanlar iĢlerinde daha enerjik ve coĢkulu çalıĢmakta ve iĢ 

becerikliliklerini artırabilmektedirler (Grover, Teo, Pick, Roche ve Newton, 

2018).  

AraĢtırmada, iĢ becerikliliğinin yaĢam doyumu üzerindeki etkisinin anlamlı 

olduğu görülmüĢtür. Korelasyon analizinde de benzer bir sonuç elde edilmiĢ ve 

değiĢkenler arasındaki iliĢkinin anlamlı ve pozitif yönlü olduğu görülmüĢtür. 

Brombacher (2014) çalıĢmasında iĢ becerikliliği, iĢ aile dengesi becerikliliği, iĢe 

tutkunluk ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkileri araĢtırmıĢ ve iĢ aile dengesi 

becerikliliği arttığında yaĢam doyumunun da arttığını tespit etmiĢtir. Bununla 

birlikte, iĢ becerikliliği ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkinin doğrudan 

incelendiği bir çalıĢmaya yerli ve yabancı alan yazında rastlanmamıĢtır.  

AraĢtırmada alan yazına katkı sağlamak amacıyla iĢ becerikliliği ile yaĢam 

doyumu arasındaki iliĢkiye ek olarak iĢ becerikliliği alt boyutlarının da yaĢam 

doyumuna etkileri incelenmiĢtir. Analizde görev becerikliliğinin yaĢam 

doyumunu yordadığı tespit edilmiĢtir (H3a). Söz konusu değiĢkenler arası 

korelasyonlar incelendiğinde ise görev becerikliliği ile yaĢam doyumu arasında 

anlamlı ve pozitif bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. ÇalıĢmada, iliĢkisel becerikliliğin 

de yaĢam doyumunu yordadığı tespit edilmiĢtir (H3b). Korelasyon analizi 

sonucunda ise iliĢkisel beceriklilik ile yaĢam doyumu arasında anlamlı ve pozitif 

bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. ĠĢ becerikliliğin bir diğer boyutu olan biliĢsel 

becerikliliğin de yaĢam doyumunu yordadığı tespit edilmiĢ ve aralarında anlamlı 

ve pozitif bir iliĢki olduğu görülmüĢtür (H3c).  

ÇalıĢanların iĢ becerikliliği aracılığı ile proaktif bir Ģekilde iĢlerine bağlanmaları 

ve iĢlerine anlam katmaları sonucu performanslarında ve yaĢam doyumlarında 

artıĢ olduğu bilinmektedir (Schoberova, 2015). ÇalıĢanlar iĢlerinde yenilik 

yapabildiklerinde, kendilerini değerli hissettiklerinde ve iĢlerine yön verme 

konusunda özerk olduklarını düĢündüklerinde; iĢlerine daha fazla bağlanmakta 
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ve doyumlarını artırabilmektedirler. ÇalıĢanlara bu Ģekilde bir ortam 

sağlandığında, iĢlerini daha ilgi çekici bulabilecekleri düĢünülmektedir. ĠĢ 

becerikliliğinin çıkıĢ noktasında, çalıĢanların aktif katkılarıyla mevcut iĢlerinde 

uyum sağlaması yer almaktadır (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). ÇalıĢanların, 

iĢlerinin tasarımına yön vermelerinin; iĢ ve yaĢam doyumlarını da olumlu 

etkileyebileceği düĢünülmektedir. ĠĢlerine yapacakları eklemeler, gereksiz ve 

yorucu görev tanımlarında yapacakları değiĢiklikler çalıĢanların görev 

beceriklilerini göstermektedir. Bu değiĢikliklerin iĢyerinde kabul görmesi ve 

olumlu sonuçlanması ile birlikte çalıĢanların iĢlerine yön verebilmesinden 

kaynaklı iĢ doyumlarının genel yaĢam doyumlarına da olumlu etki gösterdiği 

düĢünülmektedir.  

Kendi iĢinin patronu olma düĢüncesini benimseyenlerin sayısı her geçen gün 

artmaktadır (Kahya, 2019). Bu düĢüncenin temelinde bireylerin iĢlerine yön 

verme konusunda yetkili olma arzusunun olduğu düĢünülmektedir. Bu eğilim, 

çalıĢanların iĢlerinde daha fazla aktif olabilme çabalarını da açıklayabilir. 

ÇalıĢanların, iĢlerinden beklediklerinin karĢılanması durumu ise yaĢam 

doyumunun artmasına katkı sağlamaktadır (AvĢaroğlu, Deniz ve Kahraman, 

2005; Ünal vd., 2001). ÇalıĢanların yaĢam doyumlarının sağlanmasında iĢ 

becerikliliğinin etkili olması açısından, iĢ becerikliliğinin çalıĢan-iĢ uyumuna katkı 

sağlayabileceği düĢünülmektedir. ÇalıĢanlar iliĢkisel ve biliĢsel beceriklilikleriyle 

iĢlerini Ģekillendirme konusunda daha etkin olabilirler. ĠĢlerini kendi 

karakterleriyle uyumlaĢtıran çalıĢanlar, daha yüksek doyum düzeyine 

ulaĢabilirler.  

Konaklama sektöründe görülen uzun çalıĢma saatleri, müĢteri iliĢkilerini yüksek 

düzeyde koruma baskısı, hızlı iĢgücü devir oranı gibi özellikler; çalıĢanların 

duygusal tükenme düzeylerini artırabilmektedir (ġad ve ġahin, 2018). Duygusal 

tükenme düzeyinin artması ise yaĢam doyumunu olumsuz etkilemektedir (Çelik, 

2016). Kerse (2017) çalıĢmasında; iĢ becerikliliğinin ve özellikle alt 

boyutlarından olan görev becerikliliğinin artmasıyla, duygusal tükenme 

düzeyinde azalma olduğunu saptamıĢtır. Bu durum, iĢ becerikliliğinin duygusal 
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tükenme düzeylerini düĢürerek yaĢam doyumuna katkı sağlayabileceğini 

düĢündürmektedir.  

Konaklama sektöründe görülen rekabet baskısı ve müĢteri beklentilerindeki 

sürekli değiĢim; müĢteri memnuniyetini artırma konusunda çalıĢanlara yönelik 

beklentileri de artırmaktadır (AkĢit AĢık, 2016). Yeni müĢteri bulmanın 

maliyetinin mevcut müĢteriyi elde tutmaktan daha yüksek olması; müĢteri 

iliĢkilerinin önemini ortaya koymaktadır (Chea ve Luo, 2005). MüĢterilerin otel 

seçimlerinde deneyimleri önemli bir etken olmakta ve aldıkları hizmet kalitesinin 

odağında; doğru müĢteri iliĢkileri yer almaktadır (Çetin, 2012). Otellere rekabet 

avantajı sağlayan doğru müĢteri iliĢkilerinin geliĢtirilmesinde anahtar rollerin 

çalıĢanlara ait olduğu düĢünülmektedir. ĠĢlerini yatkınlıklarına ve müĢteri 

beklentilerine göre tasarlayan çalıĢanlar, yüksek iĢ beceriklilikleri ile yaĢam 

doyumlarını artırabilirler.   

ÇalıĢmada psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢki incelenirken 

aracılık rolü araĢtırma konusu olmuĢtur. Yapılan analizde iĢ becerikliliğinin; 

psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasında aracılık rolü olduğu tespit 

edilmiĢtir.  

Psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasında anlamlı iliĢkinin olduğunu ortaya 

koyan birçok çalıĢmaya rastlanmıĢtır (Hırlak vd,, 2017; McConnel ve Stull, 

2017; Bhat, 2017; Sapmaz ve Doğan, 2012). Bu çalıĢmada ise iĢ becerikliliğinin 

yaĢam doyumu ile iliĢkisi ilk defa incelenmektedir. Ayrıca, alan yazında 

psikolojik sermaye, iĢ becerikliliği ve yaĢam doyumunun birlikte incelendiği 

herhangi bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır.  

Psikolojik sermaye değiĢkeninin bağımsız değiĢken olarak yer aldığı 

çalıĢmalarda iĢ becerikliliğin aracı rolü araĢtırıldığında anlamlı iliĢkilerin ortaya 

çıktığı çalıĢmalara rastlanmıĢtır. Psikolojik sermayenin kariyer baĢarısı 

üzerindeki etkisinin incelendiği bir çalıĢmada, iĢ becerikliliğinin aracı rolünün 

olduğu görülmüĢtür (Cenciotti vd., 2016). Andini (2019) de Y nesli üzerinde 
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gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında psikolojik sermaye ile iĢe tutkunluk arasındaki 

iliĢkide iĢ becerikliliğinin aracı rolünü araĢtırmıĢ ve anlamlı bir iliĢki bulmuĢtur. 

Psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkiye aracılık eden baĢka 

değiĢkenlerin varlığı da araĢtırma konusu olmuĢtur. Arab vd., (2015) psikolojik 

sermaye ve yaĢam doyumu arasında iĢ yaĢam kalitesinin aracılık rolünü 

doğrulamıĢlardır. Doğrudan yaĢam doyumunun ele alınmadığı ancak psikolojik 

sermaye ve yaĢam kalitesinin araĢtırıldığı bir çalıĢmada sosyal sermaye ve iĢ 

yaĢamı kalitesinin aracılık rolü araĢtırılmıĢ ve değiĢkenler arasında anlamlı iliĢki 

olduğu görülmüĢtür (Samadi, Allameh, Mahabadi ve Hosseini, 2018).  

Alan yazına katkı sağlamak amacıyla iĢ becerikliliğin ve alt boyutlarının aracılık 

etkileri de incelenmiĢtir. AraĢtırmada, görev becerikliliğinin, psikolojik sermaye 

ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide aracılık rolünün olmadığı tespit edilmiĢtir 

(H4a). Diğer taraftan, iliĢkisel beceriklilik ile biliĢsel becerikliliğin psikolojik 

sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide aracılık rollerinin olduğu tespit 

edilmiĢtir (H4b ve H4c). Alan yazın incelendiğinde, iĢ becerikliliğinin ve alt 

boyutları olan görev becerikliliği, iliĢkisel beceriklilik ve biliĢsel becerikliliğin 

psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkideki aracılık rollerinin 

araĢtırıldığı herhangi bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır.  

Psikolojik sermayenin yaĢam doyumuna etkisindeki iĢ becerikliliğinin aracı rolü; 

çalıĢanların öz yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık kaynaklarını 

iĢlerinin tasarımında proaktif olarak kullanmalarıyla açıklanabilir (Cenciotti vd., 

2016). ĠĢ becerikliliğinin iĢ koĢullarını iyileĢtirme, çalıĢana göre uyumlaĢtırma, 

sağlıklı iliĢkiler geliĢtirme özelliklerinin aracılıkta etkili olduğu düĢünülebilir. 

Yüksek psikolojik sermaye düzeyine sahip çalıĢanların iĢ becerikliliklerinin de 

yüksek düzeyde olması beklenmektedir (Tims ve Bakker, 2010). ĠĢ 

beceriklilikleri yüksek çalıĢanların iĢlerine anlam yükleyerek kendilerini motive 

ettikleri düĢünülebilir. ĠĢlerinde aĢkın çalıĢanlar, mükemmele ulaĢma hedefiyle 

iliĢki kalıplarında değiĢikliğe gidebileceklerdir. Bu Ģekilde, iĢlerini benimseyen ve 

iĢlerini tasarlayabilen çalıĢanların yaĢam doyumlarının da artması beklenebilir. 
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AraĢtırmada, iliĢkisel ve biliĢsel becerikliliğin psikolojik sermaye ve yaĢam 

doyumu iliĢkisinde aracı rol oynamasında; çalıĢanların proaktif davranma 

özelliklerinin etkili olduğu düĢünülmektedir. ÇalıĢmanın verilerinin sağlandığı 

dört ve beĢ yıldızlı oteller için müĢteri memnuniyetinin ön planda olduğu bilinen 

bir gerçektir. Proaktif davranıĢ sergileyen çalıĢanların iliĢkisel ve biliĢsel 

beceriklilik göstermesi beklenmektedir (Demerouti, 2014). MüĢteri beklentilerinin 

sürekli bir değiĢim içerisinde olması ve bu değiĢime otellerin hızlı uyum 

sağlayabilmelerinin proaktif davranıĢ gösterebilen çalıĢanlarla mümkün 

olabildiği düĢünülmektedir. ĠliĢkisel ve biliĢsel beceriklilik gösteren çalıĢanların iĢ 

doyumlarının arttığı (Zhang ve Li, 2020) ve buna bağlı olarak da yaĢam 

doyumlarının yüksek çıktığı düĢünülmektedir. ġöyle ki; yaĢam doyumunun 

önemli bir kısmının iĢ doyumu ile ilgili olduğunu açıklayan alan yazın çalıĢmaları 

mevcuttur (Asit ve ġahin Kıralp, 2017; Dikmen, 1995; Keser, 2005; Orhan, 

2015). ĠĢ becerikliliği alt boyutu olan iliĢkisel ve biliĢsel becerikliliğin yaĢam 

doyumu üzerindeki aracılık rolü bu Ģekilde açıklanabilir.  

Psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu iliĢkisinde görev becerikliliğin aracı 

rolünün görülmemiĢ olması; dört ve beĢ yıldızlı otellerdeki görev tanımlarının 

standart olması yönüyle açıklanabilir. ġöyle ki; görev becerikliliği mevcut iĢe 

yeni görevler ekleme, mevcut görevlerden eksiltme yapma yönüyle iĢ 

becerikliliğine katkı sağlamaktadır (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). MüĢterilerin 

dört ve beĢ yıldızlı otelleri tercih etmesinde hizmet standartlarının belirli bir 

düzeyde olması etkili olmaktadır (Özer ve Günaydın, 2010). Bu nedenle 

çalıĢanlar, kurumsal standartların sürdürülebilirliği açısından görev tanımlarının 

dıĢına çıkmayı tercih etmemiĢ olabilirler. ÇalıĢanların görev becerikliliği 

göstermesine karĢın yaĢam doyumu üzerinde aracı rolünün görülmemiĢ olması, 

görev tanımlarının standart olmasıyla açıklanabilir.   

AraĢtırmada yaĢın, psikolojik sermaye ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide 

düzenleyici rol oynamadığı görülmüĢtür. Alan yazın incelendiğinde, psikolojik 

sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢın düzenleyici rolünün 

incelendiği bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Özal (2019) tarafından 
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gerçekleĢtirilen çalıĢmada söz konusu değiĢkenler birlikte ele alınmıĢ ve yaĢın, 

psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu üzerinde etkisinin olmadığı saptanmıĢtır. 

AĢağıda yaĢ değiĢkeninin; psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu ile iliĢkisi ayrı 

ayrı olarak incelenmiĢtir. 

YaĢ değiĢkeninin psikolojik sermaye ile iliĢkisi araĢtırıldığında alan yazında 

anlamlı ve anlamsız olmak üzere farklı sonuçlara ulaĢan çalıĢmalara 

rastlanmıĢtır. Kahveci, Gülay ve Bahadır (2019) tarafından gerçekleĢtirilen 

çalıĢmada orta öğretim öğretmenlerinin psikolojik sermaye düzeylerinin yaĢa 

göre anlamlı farklılık göstermediği görülmüĢtür. Özel eğitime gereksinim duyan 

çocukların ailelerinin incelendiği çalıĢmada (Bildirici, 2014) olduğu gibi özel  

eğitim okulu yöneticileriyle gerçekleĢtirilen çalıĢmada da (Gökmen, 2014) 

psikolojik sermaye ile yaĢ arasında anlamlı iliĢki görülmemiĢtir. Kamu çalıĢanları 

ile gerçekleĢtirilen çalıĢmada da benzer Ģekilde yaĢın psikolojik sermaye ile 

iliĢkisi anlamlı çıkmamıĢtır (Genç, 2014).  

Alan yazında psikolojik sermaye ile yaĢ arasında anlamlı iliĢkilerin olduğu 

çalıĢmalara da rastlanmıĢtır. Öğretmenlerin psikolojik sermaye düzeylerinin 

araĢtırıldığı çalıĢmalarda; yaĢ ile psikolojik sermaye düzeyi arasında anlamlı 

iliĢkiler bulunmuĢtur (Sahni ve Deswal, 2015; Ocak ve Güler, 2017). Benzer 

Ģekilde, BitmiĢ (2014) de çalıĢmasında, psikolojik sermaye ve yaĢ arasında 

olumlu iliĢki olduğunu saptamıĢtır. Yıldız ve Örücü (2016) tarafından 

gerçekleĢtirilen çalıĢmada genç çalıĢanların psikolojik sermaye düzeylerinin 

yaĢça büyük olanlara göre daha düĢük olduğunu saptamıĢlardır. 

YaĢın, yaĢam doyumu üzerindeki etkisi araĢtırıldığında, değiĢkenler arasında 

anlamlı bir iliĢki olmadığını gösteren çalıĢmalara rastlandığı gibi (Kıvılcım, 2014; 

Yetim, 1991) anlamlı iliĢkinin olduğu çalıĢmaya da rastlanmaktadır 

(Özdevecioğlu, 2003). YaĢın düzenleyici rolünün psikolojik sermaye alt boyutları 

düzeyinde araĢtırılmasının alan yazına katkı sağlayacağı düĢünülmüĢtür. 

ÇalıĢmada yaĢın, öz yeterlilik ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide düzenleyici 

rol oynamadığı görülmüĢtür (H5a).  Kıvılcım (2014) ile Argon ve Tükel (2016) 
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tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmalarda da yaĢ ile öz yeterlilik arasında iliĢki 

saptanamamıĢtır. YaĢın, umut ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkideki 

düzenleyici rolü araĢtırılmıĢ ve düzenleyici rolünün olmadığı görülmüĢtür (H5b). 

Bronk, Hill, Lapsley, Talib ve Finch (2009) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada 

da umut ile yaĢam doyumu arasında yaĢın düzenleyici etkisinin olmadığı 

görülmüĢtür. Diğer taraftan araĢtırmada; iyimserlik ile yaĢam doyumu arasındaki 

iliĢkide yaĢın düzenleyici rol oynadığı görülmüĢtür (H5c). Bu iliĢkide en güçlü 

etki genç çalıĢanlarda görülürken, yaĢ arttıkça iyimserlik ve yaĢam doyumu 

arasındaki iliĢkinin Ģiddeti de azalmaktadır. Yılmaz, Keser ve Yorgun (2010) ile 

Tunç (2019) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢma bulguları da genç çalıĢanların 

yaĢam doyumlarının daha yüksek olduğunu göstermektedir.  

YaĢın, psikolojik dayanıklılık ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkideki düzenleyici 

rolü incelendiğinde anlamlı bir iliĢki saptanamamıĢtır (H5d). BektaĢ ve Özben 

(2016) çalıĢmalarında evli bireylerin psikolojik dayanıklılık düzeylerinin yaĢa 

göre farklılaĢmadığını belirtmiĢlerdir. Ernas (2017) tarafından özerklik ve 

psikolojik dayanıklılık iliĢkisinin incelediği çalıĢmada da yaĢın anlamlı bir etkisi 

görülmemiĢtir. Buna karĢın, yaĢın psikolojik dayanıklılık üzerinde etkisinin 

olduğunu ortaya koyan çalıĢmasında Özal (2019); otuz yaĢ altındaki bireylerin 

dayanıklılık düzeylerinin düĢük olmasını; iĢte yeni olma ve gelecek kaygısı ile 

açıklamaktadır. 

AraĢtırmada yaĢın, psikolojik sermaye ve alt boyutları ile yaĢam doyumu 

iliĢkisindeki düzenleyici etkisi incelenmiĢ ve yalnızca iyimserlik ile yaĢam 

doyumu arasındaki iliĢkide düzenleyici rolünün olduğu görülmüĢtür. Genç 

yaĢtaki çalıĢanların yaĢam doyumlarında iyimserliğin etkisi daha yüksek 

bulunmuĢtur. Bu durumun ortaya çıkmasında genç çalıĢanların kariyerlerinin 

baĢında olmalarına rağmen dört ve beĢ yıldızlı otellerde çalıĢıyor olmalarının 

etkisi olduğu düĢünülmektedir. Böylece kariyer hedeflerine kendilerini daha 

yakın hissetmelerinin yaĢam doyumlarına da olumlu etki ettiği düĢünülmektedir. 

Diğer taraftan yaĢın artması ile birlikte fiziksel güç kaybı ve yakınmalar da 
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artmaktadır. Bu durum da ileri yaĢlardaki çalıĢanların iyimserlik düzeylerindeki 

ve yaĢam doyumlarındaki azalıĢı açıklayabilir. 

YaĢ ile öz yeterlilik arasındaki iliĢkilere bakıldığında anlamlı iliĢki olduğunu 

gösteren çalıĢma (Erkmen ve Esen, 2012) yanında anlamlı iliĢkinin görülmediği 

çalıĢmaya da (Kumar ve Priyadarshini, 2018) rastlanmıĢtır. Benzer Ģekilde yaĢ 

ile yaĢam doyumu arasında iliĢki olduğunu belirten çalıĢma (Proctor vd, 2009) 

yanında olmadığını gösteren çalıĢma da (Myers ve Diener, 1995) 

bulunmaktadır. ÇalıĢmada yaĢın, öz yeterlilik ve yaĢam doyumu arasındaki 

iliĢkide düzenleyici rol oynamamıĢ olması sektör koĢulları ile açıklanabilir. ġöyle 

ki; bireyler baĢarabileceklerini düĢündükleri görevleri yüklenmektedirler. Bir iĢe 

atılma ve onu baĢaracağına inanma; öz yeterliliğin de bir göstergesi olarak 

görülebilir (Bandura, 1977). Öz yeterliliği yüksek bireylerin ise yüksek hedeflere 

yönelmesi ve zorlu görevlere talip olması beklenmektedir (Luthans vd., 2007b). 

Konaklama sektörünün istihdam politikalarında, demografik özellikler yerine 

yetkinlikler öne çıkmaktadır. Bu açıdan çalıĢanların iyimserlik düzeylerinin 

yüksek çıkmasında yaĢ yerine yetkinliklerin öne çıktığı düĢünülmektedir. 

Konaklama sektöründe görevlerin zorlayıcı olmasının ve istihdamda kalma 

açısından rekabetçi bir durumun görülmesinin de yaĢın etkisini ortadan 

kaldırdığı düĢünülmektedir. Böylece öz yeterliliği yüksek çalıĢanlar zorlu sektör 

koĢullarına uyum sağlayabilmekte ve hangi yaĢta olursa olsun zorlu görevlere 

talip olarak hedeflerine ulaĢma konusunda çaba gösterebilmektedirler.  

Umut ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide yaĢın düzenleyici rol oynamamıĢ 

olması çalıĢanların benzer hedeflere odaklanmaları ile açıklanabilir. Umudun 

temelinde ulaĢılabilir olarak kabul edilen hedefleri gerçekleĢtirme beklentisi yer 

almaktadır (Snyder vd., 2006). Umut düzeyi yüksek bireyler, bir sorunla 

karĢılaĢtıklarında çözüme odaklanırken; umut düzeyi düĢük bireyler 

düĢüncelerinin olumsuz etkisinde kalarak harekete geçememektedirler (Snyder, 

vd., 1991). Çözüme odaklanarak hedeflerine yürüyen çalıĢanların iĢ ve özel 

yaĢamlarında yüksek doyuma ulaĢacakları beklenebilir. Konaklama sektöründe 

iĢlerin tanımlı olmasının ve kariyer hedeflerinin benzerliğinin; yaĢın düzenleyici 
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rol oynamamasında etkili olduğu düĢünülmektedir. Konaklama sektörüne 

yönelik eğitimlerdeki artıĢla birlikte deneyimin yerini yetkinlikler almakta, genç 

çalıĢanlar da kariyerlerinde hızlı ilerleme olanaklarına kavuĢabilmektedirler. ĠĢ 

ilanlarında ―çözüm odaklı olan‖ çalıĢan beklentilerinin arttığı bilinmektedir. 

ĠĢgücü arzındaki ve iĢsizlik rakamlarındaki artıĢ; çalıĢanların kısa sürede daha 

fazla yetkinlik kazanmalarını gerektirmektedir. Böylece yaĢın, umut ve yaĢam 

doyumu üzerindeki etkisinin yerini; yetkinlik ve becerilerin aldığı 

düĢünülmektedir.  

AraĢtırmada, psikolojik dayanıklılık ile yaĢam doyumu arasında yaĢın 

düzenleyici etkisi analiz edilmiĢ ve anlamlı bir etki görülmemiĢtir.  Luthans ve 

Youssef-Morgan (2007) psikolojik dayanıklılığı; sıkıntılı durumlardan en kolay ve 

hızlı bir Ģekilde çıkabilme, problem çözme becerilerini etkili bir Ģekilde 

kullanabilme ve daha iyi bir duruma gelebilme olarak tanımlamaktadırlar.  

Tanımdan da anlaĢılacağı gibi psikolojik dayanıklılık geliĢtirilebilir bir özellik 

olarak görülebilir. GeliĢim için yaĢın tek baĢına yeterli olmadığı bilinmektedir. 

Erken yaĢta çalıĢma hayatına baĢlamıĢ bir çalıĢan kendisinden yaĢça büyük bir 

çalıĢandan çok daha fazla deneyimli olabilmektedir.  

Alan yazında psikolojik dayanıklılık ve yaĢ arasındaki iliĢkiler de araĢtırılmıĢtır. 

Tönbül (2020) koronavirüs (Covid-19) salgını sonrası 20-60 yaĢ arası bireylerin 

psikolojik dayanıklılıklarını incelemiĢ ve yaĢ ile psikolojik dayanıklılık arasında 

anlamlı bir iliĢki bulamamıĢtır. Tümlü ve Recepoğlu (2013) da çalıĢmalarında 

psikolojik dayanıklılık ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢlar ve yaĢ 

ile psikolojik dayanıklılık arasında anlamlı iliĢki bulamamıĢlardır. 

AraĢtırmalarında, 51 ve üzeri yaĢ grubunda daha yüksek çıkan psikolojik 

dayanıklılığı ise katılımcıların tecrübeli olmalarıyla açıklamıĢlardır. 

Kısıtlı istihdam fırsatları, çalıĢanların kendilerini geliĢtirmelerini ve zorlu 

koĢullara uyum sağlamalarını zorunlu kılmaktadır. Konaklama sektörünün 

rekabetçi yapısı çalıĢanlardan beklentileri de artırmıĢ ve çalıĢma koĢulları 

ağırlaĢmıĢtır. Yıllar içinde yaĢayarak öğrenilebilen stresle baĢa çıkma, zorlukları 
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aĢma gibi beceriler; hızlı iletiĢim araçları ve etkili eğitimlerle erken yaĢlarda da 

kazanılabilmektedir. Bu açıdan araĢtırmada yaĢın, psikolojik dayanıklılık ve 

yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide düzenleyici etkisinin görülmemiĢ olması; 

zorlu sektör koĢullarını sağlayabilen çalıĢanların istihdam edilmiĢ olması ile 

açıklanabilmektedir. 

AraĢtırmada, eğitim düzeyinin psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki 

düzenleyici etkisi istatistiki olarak anlamlı çıkmıĢtır. Bu iliĢkide en güçlü etki ön 

lisans ve lisans mezunlarında görülürken, lise ve altı eğitim seviyesi ile 

lisansüstü eğitim seviyesindeki çalıĢanların psikolojik sermaye ve yaĢam 

doyumları arasındaki iliĢkinin Ģiddeti de azalmaktadır.  

Yıldız ve Örücü (2016) çalıĢmalarında, yüksek lisans ve doktora eğitim 

düzeyine sahip çalıĢanların psikolojik sermaye düzeylerinin ön lisans mezunu 

çalıĢanlara göre daha düĢük olduğunu bulmuĢlardır. Benzer bir sonuç, inĢaat 

mühendisleri ile Portekiz‘de gerçekleĢtirilen bir çalıĢmada da ortaya çıkmıĢtır 

(Rego vd., 2010). Diğer taraftan eğitim durumu ile psikolojik sermaye arasında 

anlamlı bir iliĢkinin bulunmadığını gösterir çalıĢmalara da rastlanmıĢtır (Erkmen 

ve Esen, 2012). Kaya, Balay ve Demirci (2014) tarafından gerçekleĢtirilen bir 

araĢtırmada, lisansüstü düzeyde eğitim almıĢ öğretmenlerin yaĢam 

doyumlarının lisans mezunlarına göre daha yüksek olduğu saptanmıĢtır. 

Graham, Zhou ve Zhang (2017) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada ise 

bireylerin eğitim düzeyi yükseldikçe yaĢam doyumlarının azaldığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

AraĢtırmada, eğitim düzeyinin psikolojik sermaye alt boyutları ile yaĢam doyumu 

arasındaki düzenleyici etkisi de incelenerek alan yazına katkı sağlamak 

hedeflenmiĢtir. Yapılan analiz sonucunda öz yeterlilik ve yaĢam doyumu 

arasında eğitim düzeyinin istatistiki olarak anlamlı bir düzenleyici etkisi 

görülmemiĢtir (H6a). Öz yeterlilik ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim 

düzeyinin etkili olmadığı görülmüĢtür (Kumar ve Priyadarshini, 2018). Tunç 

(2019) da çalıĢmasında öğretmenlerin iĢ doyumları ve yaĢam doyumları 
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arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ ve eğitim düzeyinin etkisi konusunda bir bulguya 

rastlamamıĢtır.  

Bu çalıĢmada, umut ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide eğitim düzeyinin 

düzenleyici etkisi incelenmiĢ ve istatistiki olarak anlamlı bir sonuca 

ulaĢılamamıĢtır (H6b). Diğer taraftan eğitim düzeyinin iyimserlik ve yaĢam 

doyumu (H6c) arasında düzenleyici etkisinin olduğu görülmüĢtür. En güçlü etki 

ön lisans ve lisans mezunlarında görülmüĢtür. Lise ve altı ile lisansüstü mezunu 

çalıĢanların iyimserlik düzeyleri ile yaĢam doyumları arasındaki iliĢkinin 

Ģiddetinin azaldığı görülmüĢtür. Psikolojik dayanıklılık ve yaĢam doyumu iliĢkisi 

araĢtırıldığında; eğitim düzeyinin düzenleyici etkisi istatistiki olarak anlamlı 

çıkmıĢtır (H6d). Psikolojik dayanıklılık düzeyleri ile yaĢam doyumları arasındaki 

iliĢkinin Ģiddeti ön lisans ve lisans mezunlarında yüksek görülürken, lise ve altı 

ile lisansüstü mezunu çalıĢanlar da düĢük görülmektedir. Güler ve Sarıipek 

(2014) tarafından yapılan araĢtırmada da benzer Ģekilde çalıĢanların eğitim 

düzeyi yükseldikçe psikolojik dayanıklılığın azaldığı saptanmıĢtır. 

Psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkide ön lisans ve lisans 

mezuniyetinin daha fazla etkili olması Schultz (1961) tarafından alan yazına 

kazandırılan beĢeri sermayeye yatırım kavramı ile açıklanabilmektedir. ġöyle ki; 

eğitim, gelecekte sağlayacağı statü ve gelir gibi kazanımlar açısından yatırım 

olarak görülmektedir. AraĢtırmanın gerçekleĢtirildiği otellerde çalıĢanlar 

açısından ön lisans ve lisans mezuniyeti aranan özellikler arasında yer 

almaktadır. Sektörde aranan çalıĢan nitelikleri ile çalıĢan beklentilerinin ön 

lisans ve lisans eğitim düzeyinde örtüĢtüğü ve bu nedenle bu eğitim düzeyinde 

psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkinin arttığı 

düĢünülmektedir. Benzer etki psikolojik sermaye alt boyutları olan iyimserlik ve 

psikolojik dayanıklılık ile yaĢam doyumu arasındaki iliĢkilerde de görülmüĢtür. 

AraĢtırmacılar, gelecekte iyi Ģeylerin olması için genel bir beklenti ortak 

paydasında, iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık arasında anlamlı bir iliĢki 

bulmuĢlardır (Extremera, Duran ve Rey, 2009). Konaklama sektörüne yönelik 

iĢgücü piyasasının niteliğinin artırılması amacıyla Turizm Rehberliği, Turizm ve 
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Otel ĠĢletmeciliği, Gastronomi ve Mutfak Sanatları bölümleri açılmıĢtır. Böylece 

sektörün ihtiyaç duyduğu nitelikli çalıĢanların yetiĢtirilmesi hedeflenmiĢtir. Sektör 

beklentilerine uygun eğitim düzeyi açısından ön lisans ve lisans mezunu otel 

çalıĢanlarının kariyer hedeflerine ulaĢmaları daha olası görülmektedir. Bu 

Ģekilde, eğitim düzeyinin iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık açısından yaĢam 

doyumuna etkisinin daha yüksek olduğu düĢünülmektedir.  

2.7.2. AraĢtırmanın Kısıtları 

Birçok araĢtırmada olduğu gibi, bu çalıĢmanın da bazı kısıtları bulunmaktadır. 

ÇalıĢma tek bir bölgede ve kısıtlı bir örneklemle yapılmıĢtır. Analizler sonucu 

elde edilen bulgular örnekleme göre değiĢiklik gösterebilmektedir. Bu nedenle 

araĢtırma sonuçları, verilerin toplandığı Samsun ilindeki dört ve beĢ yıldızlı otel 

çalıĢanları ile sınırlıdır. AraĢtırma sonuçlarının genellenebilmesi için baĢka 

sektörlerde, farklı bölgelerde ve baĢka örneklemler ile çalıĢmanın tekrarlanması; 

alan yazına yeni bulgular sağlayabilecektir.   

AraĢtırmanın bir diğer kısıtı da veri toplama tekniğidir. AraĢtırmada veriler 

yalnızca anket tekniği ile toplanmıĢtır. Katılımcılar sorulara, gerçek durum 

yerine, olması gereken duruma göre cevap verebilmektedirler. Her ne kadar 

anketlerde cevaplayıcılardan isim belirtmeleri istenmemiĢ olsa da sosyal 

beğenirlik etkisi altında görüĢlerini yansıtmıĢ olabilirler. Sosyal beğenirlik etkisi 

kiĢinin gerçek durum yerine sosyal olarak beğenilen durumları kendi görüĢleri 

olarak sunması Ģeklinde tanımlanabilmektedir (Nederhof, 1985). Bu durum 

gerçek durumun ortaya konulması konusunda yanılgılara neden olabilmektedir. 

Bu nedenle çalıĢmanın, derinlemesine görüĢme vb. tekniklerle tekrarlanmasıyla 

alan yazına katkı sağlanabilir. 

Üçüncü olarak, araĢtırmada veriler tek bir zaman diliminde toplanmıĢtır. 

AraĢtırmanın değiĢkenleri zaman içinde değiĢime uğrayabileceğinden, elde 

edilen veriler, elde edildiği zaman kesiti ile sınırlı kalmaktadır. Ayrıca 

araĢtırmada incelenen değiĢkenlerin aynı anda ölçülmesi (kesitsel olması); 
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bağımsız değiĢkenin, bağımlı ve aracı değiĢkene olan etkisindeki rolü hakkında 

kesin yargılara varılmasını ve genellenmesini kısıtlayabilmektedir (Kavak, 

2013). 

2.7.3. AraĢtırma Sonuçları ve Öneriler 

AraĢtırmada, psikolojik sermaye ve iĢ becerikliliğinin yaĢam doyumlarına etkisi 

yanında yaĢ ve eğitim düzeyinin de düzenleyicilik rolleri çalıĢanlar açısından 

incelenmiĢtir. Birey yaĢamında, çalıĢma hayatı daha fazla alan kaplamaya 

devam ederken, iĢ çevresinde görülen rekabetin Ģiddeti de artma eğilimi 

göstermektedir. Rekabet koĢullarının gittikçe zorlayıcı olması çalıĢanların da 

kendilerini geliĢtirmelerini gerektirmektedir. GeliĢimi önemseyen çalıĢanlara 

sahip olan ve öğrenen organizasyon olma hedefine sahip örgütlerin zorlu 

dönemlerden çok daha kolay çıkabildikleri düĢünülmektedir. Psikolojik 

sermayenin geliĢtirilebilir özelliği nedeniyle çalıĢanlar üzerinde incelenmesinin 

çalıĢan yaĢam doyumu yanında örgüt yönetimlerine de katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. ĠĢinde ve özel yaĢamında mutlu çalıĢanların iĢlerinde de 

baĢarı göstereceği ve böylece örgütlerin performansının da artacağı 

düĢünülmektedir. Böylece, bireylerin yaĢam doyumu üzerinde iĢ hayatı ile ilgili 

değiĢkenlerin etkilerinin araĢtırılması yaĢam doyumunun bütüncül olarak 

değerlendirilmesine katkı sağlayacaktır. 

ÇalıĢanlar ve örgütler psikolojik sermaye düzeylerini artırıcı uygulamalarla 

geliĢimlerini destekleyebilirler. ÇalıĢanların baĢarıları özgüvenlerini artırarak öz 

yeterlilik algısının geliĢmesine katkı sunabilmektedir. Bu durum, performans 

artıĢına da olumlu yansıyacağı için örgüt hedeflerine de katkı sağlayabilecektir. 

ÇalıĢanların baĢarı düzeylerini artırmak için ustalaĢmalarını teĢvik etmek etkili 

bir yol olabilecektir. KarmaĢık görülen iĢler küçük parçalara ayrılarak 

çalıĢanların, her parça için gerekli görülen becerilere sahip olması teĢvik 

edilebilir. Böylece küçük parçalarda ustalaĢan ve baĢarı duygusunu 

deneyimleyen çalıĢanların, öz yeterlilik algısı da artabilecektir. Sonrasında 

çalıĢanlar, daha karmaĢık ve büyük ölçekli görevlere de talep 
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gösterebileceklerdir. Örgüt yönetiminin çalıĢanlara pozitif geri bildirim sağlaması 

da onları cesaretlendirerek çalıĢanlarda ―Ben yapabilirim‖ algısını 

güçlendirebilecektir.  

Örgütler, çalıĢanların iyimserlik düzeylerini artırarak baĢarıyı 

hedefleyebileceklerdir. ÇalıĢanlara net ve ulaĢılabilir hedeflerin verilmesi, karar 

alma mekanizmalarında katılımcılığın özendirilmesi, performans 

değerlendirmesinin ve geri bildirimin çalıĢanların güçlü yönleri doğrultusunda 

gerçekleĢtirilmesi iyimserlik düzeyini artırabilecektir. Ġyimser çalıĢanların olduğu 

ortamlarda yeniliklerin ortaya çıkarılması ve değiĢime uyumun daha kısa sürede 

sağlanabileceği düĢünülmektedir.  

Umutlu bireyler amaçlarına ulaĢma konusunda uygun yolları bulma ve bu yolları 

zorlayarak baĢarıya ulaĢma çabasındadırlar (Snyder, 2002). ÇalıĢanların baĢarı 

düzeylerinin artırılmasının örgüt hedeflerine katkısı beklenen bir durumdur. 

Umudun baĢarıya etkisi nedeniyle örgütler ve çalıĢanlar tarafından uzun vadeli 

amaçların alt amaçlara ayrılması; odaklanmayı ve alternatif yollar denemeyi 

kolaylaĢtırabilecektir. Böylece alt amaçlar arasında en iyi alternatifin seçilme 

olasılığı artacak ve olası bir baĢarısızlık durumunda diğer alternatiflerin 

denenmesi yoluna gidilebilecektir. Bu Ģekilde, olumsuz durumlar karĢısında 

bireylerin kendilerini suçlaması yerine amaca ulaĢtıracak yeni becerilerin 

geliĢtirilmesinin tercih edilmesinin bireysel ve örgütsel baĢarıya olumlu 

yansıyacağı düĢünülmektedir. 

ÇatıĢma, baĢarısızlık ve zorlayıcı durumlar yanında geliĢmeye dönük hedefler 

ve artan sorumluluk gibi pozitif durumlarda bireylerin psikolojik 

dayanıklılıklarının, örgütleri ve bireysel geliĢimleri açısından olumlu kazanımlar 

sağlayacağı düĢünülmektedir.  ÇalıĢanların dayanıklılıklarını artırıcı kiĢisel ve 

teknik geliĢim fırsatlarına eriĢiminin sağlanması, örgüt içi iletiĢim kanallarının 

açık olması, geri bildirimin etkili yönetimi, çalıĢanların iĢlerinde anlam 

bulabilmeleri ve iĢleri konusunda rahatlıkla konuĢabilmeleri dayanıklılık 

düzeylerini arttırabilir. Böylece örgütler psikolojik dayanıklılıkları yüksek 
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çalıĢanlarının katkısıyla,  açık inovasyonu sağlayarak öğrenen organizasyon 

olma hedeflerine daha kısa sürede eriĢebilirler (Senge, 2016). 

Psikolojik sermaye bileĢenlerinin (öz yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanıklılık) 

her birinin ölçülebilir ve geliĢtirilebilir olması bireyler ve örgütler açısından 

geliĢim alanları yaratmaktadır. ÇalıĢanların geliĢiminin desteklenmesi ile 

örgütlerde olumlu bir iklim yaratılarak çalıĢan kaynaklı yüksek verim 

hedeflenebilir. Yöneticilerin, çalıĢanlarının güçlü ve zayıf yanlarını, olumlu ve 

olumsuz davranıĢ biçimlerini anlamaları ve bu etkenlerin değerlendirilmesi 

fırsatlar oluĢturabilir. Bu nedenle çalıĢanların psikolojik sermayelerine yönelik 

yatırım yapılması iĢletmelerin rekabet güçlerinin artırılmasına ve mutlu 

çalıĢanlarla geliĢimine katkı sağlayabilecektir. 

ÇalıĢmada, psikolojik sermayenin yaĢam doyumuna etkisinde aracı değiĢken 

olarak iĢ becerikliliği araĢtırma konusu olmuĢtur. Yerli alan yazın incelemesinde 

iĢ becerikliliği konusunda yapılan çalıĢmaların çok az olduğu görülmüĢtür. 

YaĢam doyumu ve iĢ becerikliliğinin birlikte incelendiği bir çalıĢmaya alan 

yazında rastlanmamıĢtır. Bu nedenle alan yazının geliĢtirilmesi amacıyla iĢ 

becerikliliği ve yaĢam doyumu iliĢkisinin psikolojik sermaye dıĢındaki 

değiĢkenlerle birlikte incelenmesi önerilmektedir. AraĢtırmada, iĢ becerikliliğinin 

çalıĢanın yaĢam doyumuna aracılık etkisi incelenmiĢ ve örgütlere katkısına 

yeterince değinilmemiĢtir. Bu noktada, yerli alan yazında yeni bir kavram olarak 

yer almaya baĢlayan iĢ becerikliliğinin örgüt hedeflerine yönelik katkılarının 

araĢtırılması da önerilmektedir. Örgütlerde, iĢ becerikliliğinin geliĢtirilmesine 

yönelik çabaların insan kaynakları politikalarının geliĢtirilmesine katkı 

sağlayabileceği düĢünülmektedir. ĠĢ beceriklilik düzeyleri yüksek çalıĢanların 

iĢlerinde değiĢiklik yapma, iĢlerine anlam kazandırma ve kurdukları farklı 

iliĢkilerle; yalnızca kendi doyumlarına değil örgüt performansına da olumlu katkı 

sağlayacağı düĢünülmektedir.  ĠĢ becerikliliğinin örgüt performansına yönelik 

etkisi konusunda yurt dıĢı çalıĢmalarda ortaya konulan iliĢkilerin (Tims, Bakker 

ve Berks, 2014; Coehoorn, 2017) ülkemizde de araĢtırılması önerilmektedir. ĠĢ 

becerikliliği kavramı insan kaynakları yönetimlerince daha fazla anlaĢıldığında 
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çalıĢanların geliĢtirilmesi amacıyla ele alınabilecektir. ÇalıĢanlara yönelik 

düzenlenebilecek eğitim/danıĢmanlık/koçluk vb. etkinliklerle çalıĢanların iĢlerini 

daha mutlu olacakları bir Ģekilde tasarlamalarına, iĢ ve yaĢam doyumlarının 

artırılmasına katkı sağlanabilecektir. 

ĠĢ becerikliliği yüksek bireylerin özerklik ve proaktif davranma gibi özelliklerinin 

giriĢimci özellikleri ile uyumlu olduğu düĢünülmektedir. Bu nedenle iĢ 

becerikliliği ile giriĢimcilik/iç giriĢimcilik arasındaki iliĢkilerin araĢtırılmasının alan 

yazına önemli düzeyde katkı sağlayacağı düĢünülmektedir.  Ayrıca, giriĢimcilik 

özelliklerinin genç yaĢlarda tespit edilerek eğitim program ve müfredatlarının bu 

yönde düzenlenmesi önerilmektedir. Bu konuda ulusal kalkınma planlarında da 

hedefler yer almaktadır. 2019-2023 yılları için hazırlanan 11. Kalkınma planında 

(madde 547) kapsayıcı ve nitelikli eğitim aracılığıyla, algılama ve problem 

çözme yeteneği geliĢmiĢ, özgüveni yüksek, giriĢimcilik ve yenilikçilik 

özelliklerine sahip ve iletiĢime açık bireylerin yetiĢtirilmesi amaç olarak yer 

almaktadır.  Eğitim sistemlerine yapılacak düzenlemelerde iĢ becerikliliğini 

ortaya çıkarmaya yönelik çalıĢmaların ve bu amaca yönelik eğitim programları 

geliĢtirmenin de katma değer üretimi açısından olumlu sonuçlar doğuracağı 

düĢünülmektedir. 

ĠĢ becerikliliğinin inisiyatif alma, proaktif davranma ve iĢ tanımında yer alan 

görevlerde değiĢiklik yapabilme gibi özellikleri nedeniyle örgüt içinde olumsuz 

sonuçlara da yol açabilme potansiyeli vardır. Örneğin bir çalıĢan iĢini yeniden 

tasarlarken baĢka bir arkadaĢının iĢ yükünü artırabilir ya da örgüt hedeflerinin 

dıĢına çıkabilir. Bu nedenle, iĢ becerikliliğinin olası olumsuz sonuçlarının da 

araĢtırılmasının örgüt yönetimi açısından alan yazına katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. 

AraĢtırmada iĢ becerikliliği, çalıĢanlar açısından incelenmiĢtir. ĠĢin yapılıĢında, 

anlamında ve iliĢkilerde ortaya konulan değiĢikliklerin çalıĢma hayatı dıĢında da 

etkilerinin araĢtırılmasının bu alanda ortaya çıkacak sonuçları zenginleĢtireceği 

düĢünülmektedir. Sivil toplum örgütlerinin önemi ve etkililikleri her geçen gün 
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artmaktadır. Sivil toplum çalıĢmalarında iĢ becerikliliği konusunun 

araĢtırılmasının da önemli toplumsal kazanımlara yol açabileceği 

düĢünülmektedir.  

ÇalıĢmada iĢ becerikliliği; psikolojik sermaye ve yaĢam doyumu değiĢkenleri ile 

birlikte araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmada psikolojik sermaye bağımsız değiĢken olarak 

modelde yer almıĢ ve iĢ becerikliliğine olan etkisi incelenmiĢtir. Ayrıca, iĢ 

becerikliliğinin bağımsız değiĢken olarak psikolojik sermayeye etkisinin 

araĢtırılmasının da örgütsel yönetim alanındaki çalıĢmalara katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. ĠĢ becerikliliğinin farklı değiĢkenlerle de iliĢkilerinin 

incelenmesi ve kavramın daha kapsamlı olarak ele alınması; bireysel ve 

örgütsel geliĢime katkı sağlayabilecektir.  

YaĢam doyumuna etki eden faktörlerin alan yazında ağırlıklı olarak öğrenci ve 

yaĢlı bireyler üzerinden araĢtırıldığı önceki bölümlerde vurgulanmıĢtır. 

Günümüzde bireylerin yaĢam sürelerinin önemli bir bölümünü iĢte geçirdikleri 

bilinmektedir. Ġnsanların ortalama yaĢam süresinin artması ile birlikte istihdamda 

geçirdikleri süreler de artmaktadır. Türkiye‘de 1999 yılına kadar 43 yaĢında 

emekli olunabilirken, emeklilik yaĢı kademeli olarak 60 ve 65 yaĢına 

yükseltilmiĢtir (ĠĢsizlik Sigortası Kanunu, 1999). Örgütlerde farklı yaĢ 

gruplarında ve eğitim düzeylerinde çalıĢanların olması insan kaynağı geliĢtirme 

tekniklerinin de çeĢitlendirilmesini gerektirmektedir. Örgütlerin geliĢimi için 

çalıĢanlara uygun tekniklerin kullanılması önemli görülmektedir. Bireylerin yaĢ 

ve eğitim düzeyleri, algılama kapasitelerini etkileyeceği için örgütlerin farklı yaĢ 

gruplarına göre geliĢim programları tasarlamalarının faydalı olacağı 

düĢünülmektedir. Ġnsan kaynakları birimlerinin personel iĢe alımları kapsamında 

hazırladıkları iĢ gerekleri ve aday nitelikleri çalıĢmalarında, yaĢ ve eğitim 

düzeyini dikkate almalarının; örgüt geliĢimine olduğu kadar çalıĢanların iĢ ve 

dolayısıyla yaĢam doyumlarına da olumlu yansıyacağı düĢünülmektedir. 
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