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Öz 

Bu çalışmanın amacı, Öz Belirleme ve Kaynakların Korunması Kuramı temelinde, 

bilinçli farkındalık ve çalışan iyi oluşu arasındaki ilişkide psikolojik sermayenin aracılık 
rolünün incelenmesidir. 210 hemşire gönüllü olarak anket çalışmasına dahil olmuştur. 

Veriler Process Makrosu kullanılarak analiz edilmiştir. Elde edilen bulgular, bilinçli 

farkındalığın çalışan iyi oluşunu pozitif yönde yordadığını ve bu iki değişken arasındaki 
ilişkide psikolojik sermayenin aracı rolü bulunduğunu göstermektedir. Çalışmanın 

kuramsal sonuçları tartışılmış, uzmanlar ve yöneticiler için önerilerde bulunulmuştur. 

Anahtar Kelimeler: Çalışan İyi Oluşu, Bilinçli Farkındalık, Psikolojik Sermaye. 

Abstract 

Based on self-determination and conservation of resources theories, the aim of this study 

was to examine the mediating role of psychological capital in the relationship between 

trait mindfulness and employee well-being. 210 nurses voluntarily participated in the 
survey study. The data were analyzed via Process Macro. Findings suggested that trait 

mindfulness predicts employee well-being and psychological capital had a mediating 

role in this relationship. Theoretical implications were discussed and practical 
suggestions were made for managers and specialists. 

Keywords: Employee Well Being, Trait Mindfulness, Psychological Capital. 
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EXTENDED SUMMARY 

Research Problem 

The current study aims to reveal the relationships between trait mindfulness, positive 

psychological capital and employee well-being. Furthermore, it also investigates the mediating role of 

positive psychological capital in the relationship between trait mindfulness and employee well-being.  

Research Questions 

The hypotheses of the study are as follows: H1: Trait mindfulness positively relates to employee 

well-being. H2: Positive psychological capital positively relates to employee well-being. H3: Trait 

mindfulness positively relates to positive psychological capital. H4: Positive psychological capital acts 

a mediator in the relationship between trait mindfulness and employee well-being.  

Literature Review 

The effect of positive psychology on organizational behavioral discipline has led to a more in-

depth investigation of many concepts such as employee well-being, which are related to the productivity 

of organizations. In this context, researchers have started to examine employee well-being from different 

perspectives. Many researchers investigate employee well-being within the framework of attitudes such 

as job satisfaction, work engagement, workaholism, or physiological and psychological health 

conditions such as depression, stress, burnout, and psychosomatic complaints (De Jonge et al., 2000; 

Mäkikangas et al., 2016; Schaufeli et al., 2008). It is noteworthy that the minority of researchers 

evaluated well-being within the framework of two basic philosophical foundations, subjective 

(hedonism) and psychological (eudaimonia) well-being. In this study, employee well-being was 

evaluated within the framework of Page and Vella-Brodrick’s (2009) model which consists of 

subjective, psychological, and workplace well-being. Subjective well-being is defined as ‘‘people's 

affective and cognitive evaluations of their lives’’ (Diener, 2000). It is a general, subjective assessment 

of one’s own life in which positive and negative affect coexist (Diener, 1984). Ryff (1989a, 1989b) 

stated that previous researchers who worked on well-being ignored the potential development of people, 

had a pessimistic approach and that there were no theoretical frameworks for studies on well-being. 

People are not always expected to be happy or unhappy. The balance between positive and negative 

emotions is important for subjective well-being. If this balance is disturbed, the functionality of the 

person in his / her daily life, in other words, psychological well-being decreases. Psychological well-

being is defined as "positive psychological functionality" (Ryff, 1995). It is about knowing and 

accepting one's limits, having positive relationships with others, control over one’s life, a life purpose, 

and a desire to improve oneself (Huppert, 2009). While examining employee well-being, contextual 

effects should also be taken into account as well as two basic well-being approaches. In this sense, 

workplace well-being, which consists of job satisfaction and work-related affect, is also examined. 

Spector (1997) defines job satisfaction as "how people feel about their jobs and different aspects of their 

jobs". It is possible to say that job satisfaction represents the cognitive aspect of subjective well-being 
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in the organizational context. Workplace well-being has been evaluated predominantly by job 

satisfaction in many studies (Rothmann, 2008). However, the results of these studies revealed 

inconsistencies, so the researchers point out that emotions should also be bear in mind while evaluating 

workplace well-being (Wright and Cropanzano, 1997). Thus, work-related affect is considered as a part 

of workplace well-being along with job satisfaction. With the emergence of positive organizational 

behavior, it has begun to be discussed how employee well-being can be improved. In this context, 

positive psychological capital and trait mindfulness are considered as important resources for 

employees. Trait mindfulness defined as “the state of being attentive to and aware of what is taking 

place in the present.” (Brown and Ryan, 2003). It refers to people's acceptance of reality at any given 

moment in a non-judgmental way and focusing attention one aspect of reality. Positive psychological 

capital is a psychological state about “who one is” and “who one becomes” through the development of 

self-efficacy, optimism, hope and resilience (Luthans et al., 2004). It is seen that few studies are 

examining the relationship between trait mindfulness, positive psychological capital, and employee 

well-being. Building on Self Determination Theory (Ryan and Deci, 2000) and Conversation of 

Resources Theory (Hobfoll, 1989, 2002), the current study proposes that trait mindfulness effects 

employee well-being via positive psychological capital.  

Methodology 

The sample of the study consists of 210 nurses working in various health institutions. Survey 

data were collected on a voluntary basis through Mindful Attention Awareness Scale (Özyeşil et al., 

2011), Organizational Psychological Capital Scale (Çetin and Basım, 2012) and Employee Well-Being 

Scale (Zheng et al., 2015). The construct validity of the scales were tested by confirmatory factor 

analysis using IBM AMOS 20 and, to determine reliability of the scales Cronbach Alpha values IBM 

SPSS 24 program used. Hypotheses of the study were tested by mediation analyses using PROCESS 

macro (Hayes, 2017).     

Results and Conclusions 

The results suggested that psychological capital had a significant indirect effect on the 

relationship between trait mindfulness and positive psychological capital, which means it acted as a 

mediator on this linkage (b= ,18, CI [,08-,29]). Trait mindfulness is significantly and positively related 

to employee well-being (B= ,30, S.E.= ,08, p<,001) and positive psychological capital (B= ,25, S.E.= 

,06, p<,01). Lastly, positive psychological capital is significantly and positively related to employee 

well-being (B=.53, S.E.= ,08, p<,01). The relationship of trait mindfulness to positive psychological 

capital and employee well-being linked to autonomy. When autonomy is high, one's control over their 

thoughts and feelings increases. It positively affects well-being and paves the way for the employee to 

manage his or her psychological resources. Conservation of Resources Theory states that people are 

motivated to protect existing resources and acquire new ones (Halbesleben et al., 2014). If existing 

resources are preserved, and new ones are acquired, well-being will be increase. Accordingly, as the 

psychological capital increase, it is expected employee well-being will be higher.  
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1. GİRİŞ  

Birçok araştırma şirketi ve uluslararası kuruluş, ülkelerin çeşitli iyi oluş göstergelerindeki 

konumlarını inceledikleri yıllık raporlar yayınlamaktadır. Örneğin, Gallup Araştırma Şirketi'nin 2019 

Küresel Duygu Raporu’nda, Türkiye'nin 143 ülke arasında en düşük pozitif duygulanım deneyimleyen 

dördüncü ülke olduğu dikkat çekmektedir (Gallup Organization, 2019). Türkiye’nin 2020 yılına ait 

Dünya Mutluluk Raporu'nda ise 153 ülke arasında 93. sırada yer aldığı görülmektedir (Helliwell vd.., 

2020). Türkiye’nin sıralaması Covid-19 pandemisinin etkilerinin görüldüğü 2021 yılında 104’e 

gerilemiştir (Helliwell vd., 2021). 2022 verilerinde ise Türkiye’nin 146 ülke arasında 112. Sırada yer 

almaktadır (Helliwell vd., 2022). 

Ortaya çıkan bu tablo yaşamın iş, aile ve sosyal ilişkiler gibi farklı alanlarında iyi oluş üzerine 

incelemeler yapılması gerektiğine dair ipucu sunmaktadır. Çalışan iyi oluşunun öncüllerini ortaya 

çıkarmaya yönelik yapılan çalışmalar örgütsel, bireysel ve işe ilişkin birçok faktöre odaklanmaktadır. İş 

Talepleri-Kaynakları Modeli (Demerouti vd., 2001) ile birlikte son yıllarda çalışan iyi oluşunun 

psikososyal öncüllerinin anlaşılmasına yönelik zengin bir bilgi birikimi elde edilmişken (Bakker ve 

Demerouti, 2018), çalışan iyi oluşunu etkileyen bireysel faktörlere yönelik çalışmalar geri planda 

kalmıştır (Karapinar vd., 2019). 

Pozitif örgütsel davranış, çalışanların güçlü ve geliştirilebilen yönlerine odaklanarak iyi oluşun 

ve dolayısıyla da performansın arttırılabileceğini belirtmektedir (Luthans, 2002). Hemşirelerden oluşan 

örneklemde gerçekleştirilen bu çalışmada, çalışanların önemli bir kaynağını temsil eden pozitif 

psikolojik sermaye (Luthans vd., 2007) ile örgütsel davranış literatüründe ilginin son yıllarda yükseldiği 

bir kavram olan bilinçli farkındalığın (Brown ve Ryan, 2003) çalışan iyi oluşu üzerindeki rolünün 

incelenmesi amaçlanmıştır. Stresli ve iş talebinin fazla olduğu iş ortamlarında çalışan hemşirelerin, iş 

tatmini ve üretkenlik gibi olumlu tutum ve davranışları bireysel, örgütsel ve çevresel faktörlerden 

etkilenmektedir. Bu faktörlerle baş etmekte etkili olabilecek, çeşitli eğitim ve müdahaleler yoluyla 

geliştirilebilen yapılar olan psikolojik sermaye ve bilinçli farkındalığın çalışan iyi oluşu için önemli 

psikolojik kaynaklar olduğu düşünülmektedir. 

Sonraki bölümlerde çalışmanın içeriğini oluşturan kavramlar ve birbirleriyle olan ilişkileri 

incelenmiş, alan araştırması sonucu elde edilen veriler ile gerekli analizler gerçekleştirilmiş ve araştırma 

bulgularına göre sonuçlar yorumlanmıştır. 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. Çalışan İyi Oluşu 

İyi oluş, farklı felsefi temellerde incelenen, bu sebeple birçok faklı tanımı bulunan bir 

kavramdır. Gündelik hayatta her ne kadar mutluluk ile eş değer bir şekilde ifade ediliyor olsa da, 

literatürde iki farklı bakış açısı etrafında incelendiği görülmektedir. Bunlardan ilki, hedonik bakış açısını 
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temel alan, kişinin yaşamının bütününe dair duygusal ve bilişsel değerlendirmelerini ifade eden öznel 

iyi oluştur (Diener, 2000). İkincisi ise eudaimonik bakış açısından temellenen, en yalın haliyle olumlu 

psikolojik işlevsellik olarak ifade edilebilecek olan psikolojik iyi oluştur (Ryff, 1989a). Çalışan iyi 

oluşunun bu iki bakış açısından ziyade iş tatmini, işe tutkunluk, işkoliklik gibi tutumlar; depresyon, 

stres, tükenmişlik, psikosomatik yakınmalar gibi fizyolojik ve psikolojik sağlık durumu ile 

değerlendirildiği dikkat çekmektedir (De Jonge vd., 2000; Mäkikangas vd., 2016; Schaufeli vd., 2008). 

Çalışan iyi oluşunun incelenmesinde karşılaşılan bu farklılıklar ve kavramın geniş kapsamı, 

araştırmacıların çeşitli modeller geliştirmesine sebep olmuştur (Daniels, 2000; Ilies vd., 2007; Juniper 

vd., 2009; Page ve Vella-Brodrick, 2009; Warr, 1990). 

Araştırmada çalışan iyi oluşu, Şekil 1’de gösterilmiş olan Page ve Vella-Brodrick (2009)’in 

geliştirmiş olduğu model aracılığıyla incelenmiştir. Model çalışanların yaşam deneyimlerine (öznel iyi 

oluş), işlevselliklerine (psikolojik iyi oluş) ve özel olarak iş yaşamlarına yönelik değerlendirmelerini (iş 

yeri iyi oluşu) bir bütün olarak incelemeye olanak sağlamaktadır. 

Şekil 1. Çalışan İyi Oluş Modeli (Page ve Vella-Brodrick, 2009) 

 

Öznel iyi oluş, kişinin geçmişten bugüne yaşamına yönelik duygusal ve bilişsel 

değerlendirmesini ifade etmektedir (Diener vd., 2017). Öznel iyi oluş, kişinin yaşamını kendi 

standartları çerçevesinde değerlendirmesinin bir ürünü olduğu için sübjektif niteliktedir (Diener ve 

Chan, 2011). Sübjektif özelliği algı, tutum ve değerler gibi kişiyi biricik kılan süreç ve niteliklerin bu 

değerlendirmeyi etkilemesinden kaynaklanmaktadır (Diener vd., 1999).  Öznel iyi oluş, olumlu yaşam 

deneyimi ve duygulara olumsuzlara göre daha fazla değer atfetmemektedir. Bu açıdan kritik olan bunlar 

arasındaki dengenin ne derecede sağlanabildiğidir.  

Öznel iyi oluş için kritik olan bu denge olumsuz duyguların lehine bozulursa kişinin günlük 

yaşamındaki işlevselliği, başka bir ifadeyle psikoljik iyi oluşu azalır (Huppert, 2009). Deci ve Ryan 

(2008)’a göre psikolojik iyi oluş, kişinin hayatını tatminkâr bir şekilde yaşayabilme ve potansiyelini 

gerçekleştirebilmesi ile karakterizedir. Kavramın ortaya çıkışı Ryff(1989a)’ın insancıl, varoluşsal, 

gelişim ve klinik psikoloji literatüründeki teorik çalışmalarda gözlemlediği ortak temalara dikkat 
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çekmesine dayanmaktadır. Ryff (1989a, 1989b) bu gözlemleri sonucunda altı boyuttan meydana gelen 

psikolojik iyi oluş modelini ortaya koymuştur. Bu alt boyutlar; öz kabul, diğerleri ile pozitif ilişkiler, 

özerklik, çevresel kontrol, yaşam amacı ve kişisel gelişimdir. Bu bileşenler birlikte hayata anlam 

yüklemenin önemine vurgu yaparak teoride iyilik halinin anlaşılmasında eksik kalan bir yönü 

tamamlamıştır (Ryff, 2014). 

İş yaşamına ilişkin iyi oluş farklı biçimlerde kavramsallaştırılmaktadır. Literatür incelendiğinde 

‘‘iş yerinde iyi oluş’’, ‘‘iş yeri iyi oluşu’’, ‘‘işe ilişkin iyi oluş’’ ve ‘‘çalışan iyi oluşu’’ gibi kavramlar 

ile incelendiği görülmektedir (Warr, 1990; Danna ve Griffin, 1999; Daniels, 2000; Van Horn vd., 2004; 

Van Laar vd., 2007; Ilies vd., 2007; Rothmann, 2008; Orsila vd., 2011; Wilks ve Neto, 2013). Bu 

çalışmada, kullanılan iyi oluş modelinin boyutlarından biri olan ‘‘iş yeri iyi oluşu’’ kavramının 

kullanılması tercih edilmiştir. 

İş yeri iyi oluşunun öznel iyi oluşun iş bağlamındaki temsili olduğunu söylemek mümkündür. 

Bu açıdan iki önemli boyuta sahiptir. Bunlardan biri, çalışanın iş yaşamına yönelik genel bilişsel 

değerlendirmesi olan ‘‘iş tatmini’’, diğeri ise iş yaşamına yönelik hislerini içeren ‘‘işe ilişkin duygusal 

iyi oluştur’’ (Page ve Vella-Brodrick, 2009). İş tatmini, çalışan iyi oluşuna yönelik ilk araştırmalardan 

beri iyi oluşun bir göstergesi olarak incelenmiş olsa da (Rothmann, 2008), performans ile olan ilişkisinin 

incelendiği çalışmalarda tutarsız sonuçlar elde edilmiştir (Wright ve Cropanzano, 1997). Teoride 

yaşanan bu gelişme araştırmaların odağın iş yerinde duygular üzerine yoğunlaştırmış, araştırmacılar işe 

yönelik duygusal iyi oluş ile ilgili çeşitli modeller ortaya koymuştur. Page ve Vella-Brodrick (2009), 

ortaya konan bu modellerden (Warr, 1994; Daniels, 2000) ve duygusal iyi oluşun iş tatmini ve 

performans arasındaki ilişkiyi güçlendirdiğini gösteren çalışmalardan yola çıkarak (Wright vd., 2007), 

duygusal iyi oluşun iş yeri iyi oluşunun bir parçası olarak ele alınması gerektiğini belirtmiştir. 

2.2. Bilinçli Farkındalık, Pozitif Psikolojik Sermaye ve Çalışan İyi Oluşu 

Örgütler çalışanlarından birçok karmaşık uyaranın etkisinde çalışmalarını sürdürmelerini 

beklemektedir. Bu yüzden farkındalık ve dikkat, az ya da çok her türlü meslek grubu için önemlidir. 

Çalışanların mevcut görevlerine odaklanamamaları düşünce, duygu ve davranışlarını düzenlemede 

zorlanmalarına dolayısıyla da görevlerini başarılı bir şekilde yerine getirmede zorluk çekmelerine ve 

stres düzeylerinin artmasına sebep olabilir (Mesmer-Magnus vd., 2017). Bu noktada bilinçli farkındalık 

çalışanların bu zorlukların üstesinden gelmelerine yardımcı bir unsur olarak değerlendirilmektedir. 

Bilinçli farkındalık, klinik psikoloji literatüründe Bilinçli Farkındalık Temelli Stres Azaltma 

Programı ve Bilinçli Farkındalık Temelli Bilişsel Terapi gibi uygulamalar çerçevesinde durumsal (state) 

bir yapı olarak inceleniyor olsa da, özellik (trait) yaklaşımıyla birlikte örgütsel psikoloji ve örgütsel 

davranış literatüründe artan bir ilgiyle incelenmeye başlanmıştır. Brown ve Ryan (2003) bilinçli 

farkındalığı, ʻʻmevcut deneyime ya da şu anda yaşanılanlara karşı artan bir dikkat ve farkındalıkʼ’ 

olarak tanımlamaktadır. Martin (1997) ise, ‘‘şu ana yönelik açık, alıcı ve yargılayıcı olmayan bir 
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yönelim’’ olarak tanımlamaktadır. Bu noktada farkındalık ve dikkat önemli iki kavram olarak ortaya 

çıkmaktadır.  Farkındalık, herhangi bir anda gerçekliği oluşturan olayların tam olarak algılanması; 

dikkat ise o anki gerçekliğin seçilen bazı yönlerine farkındalığın odaklanmasıdır (Brown ve Ryan, 

2004). Odaklanan bu farkındalık ile mevcut gerçeklik hem iyi hem de kötü yönleriyle yargılayıcı 

olmayan bir biçimde deneyimlenir. 

Bilinçli farkındalık temelli çalışmaların ve sistematik meditasyon uygulamalarının, bilinçli 

farkındalığın gelişmesinde etkili olduğunu gösteren çalışmalar bulunmaktadır (Eberth ve Sedlmeier, 

2012; Gauthier vd., 2015; Moore ve Malinowski, 2009). Bununla beraber Brown ve Ryan (2003), hiçbir 

zaman meditasyon yapmamış olan kişilerin bilinçli farkındalık eğilimlerinin anlamlı bir şekilde 

farklılaştığı sonucuna ulaşmıştır. Brown ve Ryan (2003) buradan yola çıkarak bilinçli farkındalığın 

evrensel bir psikolojik özellik olduğunu öne sürmüştür. Bu yüzden her bireyin az ya da çok sahip olduğu 

bir bilişsel kapasite olarak değerlendirilebilir. 

Bilinçli farkındalık öncellikle bireylerin dikkatlerinin kalitesi ile ilişkilidir (Brown ve Ryan, 

2003). Bilinçli farkındalığı yüksek bireyler dikkatlerini daha iyi kontrol ederek uyaranlara daha iyi 

odaklanmakta böylece dikkat sürecini bilişsel bir kaynak olarak daha iyi yönetmektedir. İyi bir şekilde 

yönetilen dikkat ise bilişsel, duygusal, davranışsal ve fizyolojik işlevleri etkilemektedir (Good vd., 

2016). Örneğin yapılan çalışmalar bilinçli farkındalığı yüksek kişilerin, mevcut düşünceler yerine 

alternatiflere yönelebilme ve bilişi revize edebilme yeteneği olarak tanımlanan bilişsel esneklik 

yeteneklerinin de yüksek olduğunu göstermektedir (Moore ve Malinowski, 2009). Bilinçli farkındalığın 

bu gibi olumlu etkileri çalışanların performansını, ilişkilerini ve iyi oluşlarını olumlu yönde 

etkilemektedir. 

Bilinçli farkındalık ve çalışan iyi oluş ilişkisinin iş tatmini (Reb vd., 2015; Zivnuska vd., 2016), 

psikolojik sağlık (Walsh ve Arnold, 2020), stres (Anasori vd., 2020) ve duygusal tükenme (Li vd., 2017) 

çerçevesinde incelendiği dikkat çekmektedir. Bu çalışmaları destekleyecek biçimde bilinçli farkındalık 

temelli uygulamaların çalışan iyi oluşunu arttırdığını gösteren deneysel araştırmalar bulunmaktadır 

(Hülsheger vd., 2013; Shonin vd., 2014). Bu bulguuların aksine bilinçli farkındalığın hedonik ve 

eudaimonik perspektifte çalışan iyi oluşu ile ilişkisini inceleyen çalışma sayısı kısıtlıdır.  

H1: Bilinçli farkındalık çalışan iyi oluşunu pozitif yönde ve anlamlı bir şekilde yordamaktadır. 

Günümüz iş yaşamında çalışanların bilgi beceri setlerinin ya da sosyal ilişki ağlarının ötesinde, 

bireyin sahip olduğu psikolojik ve bilişsel kaynaklar da önemli hale gelmektedir (Luthans vd., 2004). 

Bu açıdan psikolojik sermaye, daha iyi iş performansı gibi birçok olumlu çıktıya ulaşmaya yardımcı 

olan bir psikolojik kapasiteyi ifade etmektedir. Beş faktör kişilik özelliği gibi göreli olarak değişmeyen 

eğilimlerin aksine, psikolojik sermaye müdahalelerle birlikte zaman içerisinde geliştirilebilmektedir 

(Dello Russo ve Stoykova, 2015; Luthans vd., 2008). Psikolojik sermayenin bu özelliği, onu çalışan iyi 

oluşunun geliştirilmesi açısından önemli bir kaynak haline getirmektedir.  
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Psikolojik sermaye umut, öz yeterlilik, dayanıklılık ve iyimserliğin oluşturduğu sinerjiyi temsil 

etmektedir (Luthans vd., 2007). Umut, arzulanan hedeflere giden yollar aracılığıyla başarıya ulaşmak 

için kişinin kendisini motive etme yeteneğidir (Snyder, 2002). Çalışanların etkili plan yapabilme 

becerisine ve bu planları uygulama motivasyonuna sahip olmaları oldukça önemlidir (Luthans ve 

Jensen, 2002). Bu açıdan umutlu çalışanların daha mutlu olmaları beklenmektedir. Öz yeterlilik, kişinin 

bir görevi başarılı bir şekilde sonlandırabileceğine dair kendine olan inancıdır (Stajkovic ve Luthans, 

1998). Öz yeterliliği yüksek kişiler yüksek hedefler belirleme eğilimindedir ve zorlukları kabul edip 

üstesinden geleceğine inanır, bu yüzden yüksek iç motivasyona sahiptir. İyimserlik literatürde hem sabit 

bir kişilik özelliği (Carver ve Scheier, 2001) hem de atfetme ve açıklama stili (Seligman, 2006) olarak 

ele alınmaktadır. Psikolojik sermaye gelişime açık olduğu için iyimserliği, pozitif olayları içsel, kalıcı 

ve bağlamdan bağımsız nedenlere atfetme ve açıklama eğilimi olarak kabul eder (Luthans ve Youssef, 

2004). İyimser kişilerin atfetme biçimleri hayatlarındaki olumlulukları içselleştirmelerine olanak sağlar. 

Bu içselleştirme onların geleceğe dair duygu, tutum ve düşüncelerini etkileyerek iyi oluşları üzerinde 

etkili olabilir. Dayanıklılık ise bireyin zorluklara, belirsizliklere, başarısızlıklara ve hatta sorumluluğun 

fazlasıyla artması gibi pozitif gibi görünen ancak kişide stres yaratabilecek durumlara karşı gösterdiği 

direnci, bu durumlarla mücadele edebilme kapasitesini ifade etmektedir (Luthans ve Youssef, 2004). 

Dolayısıyla psikolojik dayanıklığı yüksek çalışanların iyi oluş hallerinin de yüksek olması 

beklenmektedir.  

Yapılan meta analiz çalışmaları pozitif psikolojik sermaye ve çalışan iyi oluşu arasındaki ilişkiyi 

desteklemektedir (Avey vd., 2011). Bu araştırmalarda pozitif psikolojik sermaye ile iş tatmini (Akçay, 

2012; Karatepe ve Karadas, 2015; Lee ve Kim, 2020; Luthans vd., 2007) ve öznel iyi oluş (Avey vd., 

2010; Bockorny ve Youssef-Morgan, 2019; Choi ve Lee, 2014; Culbertson vd., 2010) ve psikolojik iyi 

oluş (Kim vd., 2019; Polatci ve Akdogan, 2014) arasında pozitif yönlü ilişkiler bulunmuştur. 

H2: Pozitif psikolojik sermaye çalışan iyi oluşunu pozitif yönde ve anlamlı şekilde 

yordamaktadır.  

Bilinçli farkında olan çalışanların davranış ve düşünceleri üzerinde kontrol sahibi olduklarını 

hissetmeleri sonucunda psikolojik kaynaklarını daha iyi bir biçimde yönetmeleri beklenmektedir. 

Bilinçli farkındalık ve pozitif psikolojik sermaye arasındaki ilişkinin incelendiği çalışma sayısının kısıtlı 

olduğu görülmüş, yapılan çalışmalarda pozitif yönde ilişkiler bulunmuştur (Avey vd., 2008; Kotzé, 

2018). 

H3: Bilinçli farkındalık pozitif psikolojik sermayeyi pozitif yönde ve anlamlı bir şekilde 

yordamaktadır. 

Bu noktaya kadar ortaya konan ilişkiler Öz Belirleme Kuramı (Ryan ve Deci, 2000) ve 

Kaynakların Korunması Kuramı (Hobfoll, 1989) çerçevesinde incelenebilir. Öz belirleme kuramı, 

insanların kişisel gelişimleri ve iyi oluş düzeylerini arttırabilmelerinin özerklik, yetkinlik ve ilişkili olma 
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olmak üzere üç evrensel ihtiyacın karşılanması ile mümkün olduğunu belirtmektedir (Ryan ve Deci, 

2000). Bilinçli farkındalığın pozitif psikolojik sermaye ve iyi oluş ile olan ilişkisi özerklik ihtiyacının 

karşılanması ile ilgilidir. Özerklik, kişinin davranışları üzerinde kontrol sahibi olma ihtiyacını ifade 

etmektedir (Ryan ve Deci, 2006). Bilinçli farkındalığı yüksek olan kişiler daha etkili içsel 

değerlendirmeler yapmakta ve böylece dikkat ve farkındalıklarının kalitesi artmaktadır. Bu durum 

kişinin duygu, düşünce ve davranışlarını daha etkili bir şekilde yönetmesine yardımcı olmaktadır. Bu 

ilişki bilinçli farkındalığın iyi oluşu olumlu yönde etkilediği gibi çalışanın sahip olduğu psikolojik 

kaynaklarını daha iyi bir şekilde yönetebilmesinin yolunu açar. Kaynakların korunması kuramına göre 

insanlar var olan kaynaklarını muhafaza, yeni kaynakları ise temin etmeye güdülenmiştir (Halbesleben 

vd., 2014). Mevcut kaynakların korunması ve yeni kaynakların elde edilmesi durumunda kişilerin stres 

düzeylerinde azalış, iyi oluş düzeylerinde ise artış meydana gelmektedir (Hobfoll, 1989). Buna göre, 

çalışanların psikolojik sermayeleri arttıkça yüksek iyi oluşa sahip olmaları beklenmektidir. 

H4: Bilinçli farkındalık ve çalışan iyi oluşu arasındaki ilişkide pozitif psikolojik sermayenin 

aracı rolü bulunmaktadır. 

Pozitif psikolojik sermayenin bilinçli farkındalık ve çalışan iyi oluşu arasındaki aracılık rolünün 

incelendiği bir çalışmaya rastlanmıştır (Roche vd., 2014). Ancak bu çalışmada iyi oluş kaygı, depresyon 

ve tükenmişlik ile değerlendirilmiştir. Bu kavramlar literatürde çalışan iyi oluşunun bir göstergesi olarak 

inceleniyor olsa da bunların daha çok psikolojik sağlık ile ilgili olduğunu söylemek mümkündür. Bunun 

aksine iyi oluşun yaşamın geneline dair daha kapsamlı bir değerlendirme ile ele alınması gerektiği 

düşünülmektedir. Bu açıdan çalışan iyi oluşunun farklı bakış açılarını içeren bir modelde incelenmesinin 

literatüre katkı sağlayacağı düşünülmektedir. Buraya kadar anlatılanların ışığında, bilinçli farkındalık, 

pozitif psikolojik sermaye ve çalışan iyi oluşu arasındaki ilişkileri kurgulayan araştırmanın modeli Şekil 

2’de verilmiştir. 

Şekil 2. Araştırma Modeli 
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3. YÖNTEM 

3.1. Örneklem ve Prosedür 

Araştırmada nicel araştırma yöntemi tercih edilmiş ve veri toplama tekniği olarak anket 

kullanılmıştır. Araştırmanın etik kurul onayı Hacettepe Üniversitesi Etik Komisyonu’ndan (20/11/2018 

tarih ve 35853172-300 sayılı Etik Kurul Onay Belgesi) alınmıştır. Araştırmanın örneklemini çeşitli 

sağlık kurumlarında çalışan hemşireler oluşturmaktadır. Araştırmada örnekleme yöntemi olarak kartopu 

tekniği kullanılmıştır. Kartopu örneklemede referans noktası seçilen kişinin kendi niteliklerine benzer 

kişileri örnekleme dahil etme olasılığı yüksektir. Bu durum örneklemin evreni temsil etme gücünü 

düşürebilir. Bu problemin kısmen de olsa önüne geçebilmek amacıyla, kartopu etkisinin başlangıç 

noktası olacak birden fazla kişi belirlenmiştir. Veriler hem çevrimiçi ve basılı anket formlarının referans 

kişilere ulaştırılması ile başlamış ve onların diğer katılımcılara yönlendirmesi ile devam etmiştir. 

Çevrimiçi ankete geri dönüş yapan katılımcı sayısı 125’tir. 100 adet basılı anket dağıtılmıştır ve 87 adet 

geri dönüş alınmıştır (basılı anketler için geri dönüş oranı: %87). 87 adet anketin iki tanesi %50’den 

fazla cevaplanmama oranına sahip olduğu için veri setinden çıkarılmıştır (Tabachnick ve Fidell, 2013). 

Nihayetinde analiz sürecine başlamak üzere 210 adet anket elde edilmiştir. 

Katılımcıların %86,2’si kadın (n= 181), %13,8’i erkek ve yaş ortalaması 32,7’dir (min= 19, 

max= 60). Katılımcıların %88,6 oranındaki çoğunluğu servis hemşiresi olarak çalışmaktadır. Kontrol 

değişkeni olan gelirin dağılımı incelendiğinde %50’sinin 3001-4000 TL, %30’unun 4000 TL üstü ve 

geri kalan %20 sinin 3000 TL ve altı aylık gelire sahip olduğu görülmektedir. 

3.2. Veri Setinin Kontrolü ve Analize Hazırlanması 

Karşılaşılması muhtemel hataların gerçekleştirilecek olan analizlere engel teşkil etmemesi adına 

veri seti incelenmiştir. Tabachnick ve Fidell (2013) ilk olarak veri setinin doğruluğunun teyit edilmesi 

amacıyla tek değişkenli betimsel istatistiklerin incelenmesini önermektedir. Bu aşamada minimum ve 

maksimum değerler ile madde ortalamaları ve standart sapmaları incelenmiştir. Son olarak tek 

değişkenli aykırı değerin olup olmadığını görmek amacıyla ölçek maddeleri incelenmiştir. Bu amaçla 

oluşturulan ʻʻzʼʼ puanlarının -3,29 ve +3,29 aralığında olduğu belirlenmiş, herhangi bir aykırılığa 

rastlanmamıştır. Yapılan incelemelerde eksik verilerin tesadüfi dağıldığı ve oranın %5’ten az olduğu 

saptanmıştır. Bu yüzden, eksik veriler maddelere ait ortalama puanlar ile tamamlanmıştır. Yapılan 

normallik analizi sonuçlarında çarpıklık ve basıklık değerlerinin -3 ve +3 aralığında olduğu 

belirlenmiştir. Bu değerler normallik varsayımını karşılamaktadır. 

3.3. Kullanılan Ölçekler 

Çalışan İyi Oluş Hali Ölçeği: Katılımcıların iyi oluş düzeylerini ölçmek amacıyla Zheng vd. 

(2015) tarafından geliştirilen Çalışan İyi Oluş Hali Ölçeği kullanılmıştır. Ölçek toplam 18 maddeden ve 

üç alt boyuttan (öznel iyi oluş, iş yeri iyi oluşu ve psikolojik iyi oluş) oluşmaktadır ve bu boyutlar ikinci 



Mehmet Akif Ersoy İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi - Mehmet Akif Ersoy University Journal of Economics and Administrative Sciences Faculty 

Cilt: 10  Sayı: 3 s. 1932-1955 - Volume: 10 Issue: 3 p. 1932-1955 

Kasım 2023 November 

1942 

düzey bir yapı olan çalışan iyi oluşunu oluşturmaktadır. Öznel iyi oluş boyutu, ‘‘Hayatımdan 

memnunum.’’; iş yeri iyi oluş boyutu, ‘‘İşim benim için anlamlı bir deneyimdir.’’; psikolojik iyi oluş 

boyutu, ‘‘Bir birey olabildiğimi hissediyorum.’’ gibi ifadelerle değerlendirilmiştir. Ölçek maddeleri 7’li 

likert (1: Kesinlikle katılmıyorum, 2: Katılmıyorum, 3: Biraz katılmıyorum, 4: Ne katılıyorum ne 

katılmıyorum, 5: Biraz katılıyorum, 6: Katılıyorum, 7: Kesinlikle katılıyorum) ifadelerden oluşmaktadır. 

Ölçekten alınan yüksek puanlar, çalışanın iyi oluş halinin yüksek olduğu anlamına gelmektedir. Çalışan 

İyi Oluş Hali Ölçeğinin Türk diline uyarlanma aşaması, standart olarak kullanılan uluslararası yöntemler 

esas alınarak ikinci yazar tarafından gerçekleştirilmiştir. Zheng vd. (2015) ölçeğin öznel iyi oluş alt 

boyutu, iş yeri iyi oluşu alt boyutu, psikolojik iyi oluş alt boyutu ve çalışan iyi oluşu için toplam 

Cronbach α güvenilirlik katsayılarını sırasıyla; ,82, ,87, ,82 ve ,90 olarak belirtmiştir. Çalışmada benzer 

sonuçlara ulaşılmış olup Cronbach α güvenilirlik katsayıları sırasıyla; ,90, ,90, ,86 ve ,93 şeklindedir. 

Ayrıca gerçekleştirilen Doğrulayıcı Faktör Analizi sonuçları da ölçeğin 18 maddeden oluşan üç boyutlu 

faktör yapısını doğrulamıştır. Elde edilen uyum indeksleri kabul edilebilir aralıktadır (GFI= ,88; CFI= 

,94; NFI= ,90; RMSEA= ,07; χ2/df= 2,12) (Schermelleh-Engel vd., 2003). 

Örgütsel Psikolojik Sermaye Ölçeği: Katılımcıların pozitif psikolojik sermaye puanlarını elde 

etmek amacıyla Luthans vd. (2007) tarafından Psikolojik Sermaye Ölçeği adıyla geliştirilen, Çetin ve 

Basım (2012) tarafından Örgütsel Psikolojik Sermaye Ölçeği adıyla Türkçeye uyarlanan ölçek 

kullanılmıştır. Ölçek 24 maddeden ve dört alt boyuttan oluşmaktadır. Ölçeğin alt boyutları iyimserlik, 

dayanıklılık, umut ve öz yeterliliktir. Bu alt boyutlar ikinci düzey bir yapıyı oluşturarak toplam ölçek 

puanı oluşturmaktadır. ʻʻİşimle ilgili şeylerin daima iyi tarafını görürüm.ʼʼ iyimserlik; ʻʻGenellikle, 

işimdeki stresli şeyleri sakin bir şekilde hallederim.ʼʼ dayanıklılık; ̒ ʻŞu anda işimde kendimi çok başarılı 

olarak görüyorum.ʼʼ umut ve ʻʻBir grup iş arkadaşıma bir bilgi sunarken kendime güvenirim.ʼʼ öz 

yeterlilik boyutu için örnek maddelerdir. Ölçek maddeleri 6’lı likert (1: Kesinlikle katılmıyorum - 6: 

Kesinlikle Katılıyorum) ifadelerden oluşmaktadır. Ölçekten alınan yüksek puanlar kişinin psikolojik 

kaynaklarının ve psikolojik sermayesinin yüksek düzeyde olduğu anlamına gelmektedir. Çetin ve Basım 

(2012) güvenilirlik analizi sonucunda ölçeğin alt boyutları için Cronbach α katsayılarını iyimserlik, 

dayanıklılık, umut, öz yeterlilik ve toplam ölçek için sırasıyla; ,67, ,81, ,68, ,85 ve ,91 olarak belirtmiştir. 

Çalışmada benzer sonuçlara ulaşılmış olup ölçeğin alt boyutları için Cronbach α katsayıları iyimserlik, 

dayanıklılık, umut ve öz yeterlilik için sırasıyla; ,77, ,71, ,66 ve ,82'dir. Ölçeğin toplam Cronbach α 

katsayısı ise ,88 olarak bulunmuştur. Doğrulayıcı Faktör Analizi sonuçları da ölçeğin dört boyutlu faktör 

yapısını doğrulamıştır. Elde edilen uyum indeksleri kabul edilebilir aralıktadır (GFI= ,93; CFI= ,96; 

NFI= ,92; RMSEA= ,06; χ2/df= 1,81) (Schermelleh-Engel vd., 2003). 

Bilinçli Farkındalık Ölçeği: Katılımcıların bilinçli farkındalık düzeylerini değerlendirmek için 

Brown ve Ryan (2003) tarafından geliştirilen, Özyeşil vd. (2011) tarafından Türkçeye uyarlanan Bilinçli 

Farkındalık Ölçeği kullanılmıştır. Tek faktör yapısındaki ölçek 6’lı likert tipinde (1: hemen hemen her 

zaman, 2: çoğu zaman, 3: bazen, 4: nadiren, 5: oldukça seyrek, 6: hemen hemen hiçbir zaman) 15 
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maddeden oluşmaktadır. ʻʻŞu anda olana odaklanmakta zorlanırım.ʼʼ, ʻʻİşleri veya görevleri ne 

yaptığımın farkında olmaksızın otomatik olarak yaparım.ʼʼ örnek ölçek maddeleridir. Ölçekten alınan 

yüksek puanlar kişinin bilinçli farkındalık düzeyinin yüksek olduğu anlamına gelmektedir. Ölçeğin 

Cronbach α güvenilirlik katsayısı Özyeşil vd. (2011) tarafından ,80 olarak bulunmuştur. Mevcut 

çalışmada ölçeğin Cronbach α güvenilirlik katsayısı ise ,85'tir. Doğrulayıcı Faktör Analizi sonuçları da 

ölçeğin tek boyutlu faktör yapısını doğrulamıştır. Elde edilen uyum indeksleri kabul edilebilir aralıktadır 

(GFI= ,90; CFI= ,89; NFI= ,82; RMSEA= ,07; χ2/df= 2,30) (Schermelleh-Engel vd., 2003). 

4. BULGULAR 

4.1. Değişkenler Arası Korelasyonlar 

Değişkenler arasındaki ilişkilerin incelenmesi adına korelasyon analizi gerçekleştirilmiştir. 

Tablo 1’de değişkenlere ait korelasyon analizi sonuçları yer almaktadır. Yapılan korelasyon analizine 

göre, bilinçli farkındalık ve pozitif psikolojik sermaye arasında pozitif yönde ve anlamlı bir ilişki 

bulunmaktadır (r= ,28, p< ,01). Pozitif psikolojik sermayenin çalışan iyi oluşu ile pozitif yönde ve 

anlamlı bir ilişkisi olduğu görülmektedir (r= ,61, p< ,01). Bilinçli farkındalık ve çalışan iyi oluşu 

arasında pozitif yönde ve anlamlı bir ilişki bulunmaktadır (r= ,33, p< ,01).  Tablo’da görüldüğü gibi 

gelir değişkeni çalışan iyi oluşu (r= ,28, p< ,05) ve pozitif psikolojik sermaye (r= ,19, p< ,05) ile pozitif 

yönde ve anlamlı bir ilişkisi bulunmaktadır. Geçmişten günümüze yapılan birçok çalışma gelirin öznel 

iyi oluş üzerinde önemli etkisinin olduğunu göstermektedir (Diener vd., 1993). Gelirin, iyi oluşun 

önemli bir belirleyicisi olması ve korelasyon analizlerinde gelirin iyi oluş ve psikolojik sermaye ile olan 

anlamlı korelasyonları sebepleri ile, katılımcıların ‘aylık geliri’ kontrol değişkeni olarak araştırma 

modeline dahil edilmiştir.   

Tablo 1. Değişkenler Arası Korelasyonlar 

                            1.  2.  3.  4.  5.  

1. Yaş  1 

2. Gelir  ,38**  1 

3. ÇİO  ,10  ,29*  1 

4. PPS  ,21*  ,19*  ,61**  1 

5. BF  ,04  ,11  ,33**  ,28**  1 

Ort.  32,65    4,80  3,97  4,42  

SS.  9,38    1,15  0,88  0,85  

** ,01 düzeyinde anlamlı, * ,05 düzeyinde anlamlı 

Not: Gelir (1= 1000 TL'den az; 2= 1001-2000 TL arası; 3= 2001-3000 TL arası; 4= 3001-4000 TL arası; 

5=4000 TL'den çok), ÇİO: Çalışan iyi oluşu, PPS: Pozitif psikolojik sermaye, BF: Bilinçli Farkındalık, Ort: 

Ortalama, SS: Standart sapma. 
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Araştırma hipotezleri dahilinde değişkenler arasında yer alan doğrudan ilişkiler incelenmiştir. 

Bilinçli farkındalığın çalışan iyi oluşu (β= ,30, b= ,40, S.E.= ,08, t= 4,71, p< ,001) ve pozitif psikolojik 

sermaye (β= ,25, b= ,24, S.E.= ,06, t= 3,81, p< ,01) üzerindeki doğrudan etkileri anlamlı bulunmuştur. 

H1 ve H3 hipotezleri desteklenmiştir. Buna göre, bilinçli farkındalık pozitif psikolojik sermaye ve 

çalışan iyi oluşunu pozitif yönde ve anlamlı bir şekilde yordamaktadır. Pozitif psikolojik sermayenin 

çalışan iyi oluşu üzerindeki doğrudan etkisi anlamlıdır (β= ,53, b= ,72, SE= ,08, t= 9,46, p< ,001). H2 

hipotezi desteklenmiştir. Buna göre, pozitif psikolojik sermaye çalışan iyi oluşunu pozitif yönde ve 

anlamlı bir şekilde yordamaktadır. Kontrol değişkeni olan gelirin, pozitif psikolojik sermaye (β= ,22, 

b= ,30, S.E.= ,08, t= 3,51, p< ,01) ve çalışan iyi oluşu (β= ,20, b= ,19, S.E.= ,06, t= 3, p< ,01 ) üzerindeki 

doğrudan etkileri pozitif yönde ve anlamlı bulunmuştur. 

4.2. Hipotez Testleri 

Araştırmada öne sürülen hipotezlerin ve aracılık modelinin test edilmesi için Hayes (2017)’in 

Process Makrosu kullanılmıştır.  Process makrosu, boostrap tekniği ile mevcut örneklemin 

simülasyonlarını oluşturmaktadır. Böylelikle öne sürülmüş olan ilişkiler büyük örneklemlerde test 

edilmektedir. Bu çalışmada 5000 boostrap örnekleminde ve %95 güven aralığında analizler 

gerçekleştirilmiştir. 

Tablo 2. Aracılık Analizi Sonuçları 

  β  b  SE  t  p  

Direkt Etki 

BF  ÇİO  ,30  ,40  ,08  4,71  ,001 

BF PPS  ,25  ,24  ,06  3,81  ,01 

PPS  ÇİO  ,53  ,72  ,08  9,46  ,001 

Dolaylı Etki    Boot b  Boot SE  Boot LLCI Boot ULCI 

BF  PPS  ÇİO   ,18  ,05  ,0795  ,2854  

Not: BF: Bilinçli Farkındalık, ÇİO: Çalışan İyi Oluşu, PPS: Pozitif Psikolojik Sermaye 

Psikolojik sermayenin, bilinçli farkındalık ve çalışan iyi oluşu arasındaki ilişkide aracı rolünü 

incelemek amacıyla Process Makro’da yer alan aracılık modeli (Model 4) kullanılmıştır. Gelir ise 

kontrol değişkeni olarak modele dâhil edilmiştir. Analiz sonuçları Tablo 2’de gösterilmiştir. Boostrap 

tekniği ile pozitif psikolojik sermayenin bilinçli farkındalık ve çalışan iyi oluşu arasında aracılık rolü 

incelenmiştir. Buna göre, bilinçli farkındalığın çalışan iyi oluşu üzerindeki dolaylı etkisine ait güven 

aralıkları ‘‘0’’ içermemektedir. Buna göre, psikolojik sermayenin bilinçli farkındalık ve çalışan iyi oluşu 

arasındaki aracı rolü bulunmaktadır (b= ,18, S.E.= ,05, %95 CI [,08-,29]). H4 hipotezi desteklenmiştir. 

Aracılık etkisinin kısmi standardize etki büyüklüğü ve güven aralığı, K²= ,15, CI [,07- ,25]; tam 
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standardize etki büyüklüğü ve güven aralığı K²= ,14, CI [,06-,21]’dir. Buna göre, pozitif psikolojik 

sermayenin aracılık etkisinin orta değere yakın olduğu söylenebilir. 

5. TARTIŞMA 

Araştırmada bilinçli farkındalık, pozitif psikolojik sermaye ve çalışan iyi oluşu arasındaki 

ilişkiler ortaya konmuş, pozitif psikolojik sermayenin bilinçli farkındalık ve çalışan iyi oluşu arasındaki 

aracılık rolü incelenmiştir. Literatür incelendiğinde bilinçli farkındalık, psikolojik sermaye ve çalışan 

iyi oluşunu birlikte ele alan çalışmanın sınırlı olduğu görülmektedir.  

Analiz sonucunda, pozitif psikolojik sermayenin bilinçli farkındalık ve çalışan iyi oluşu 

arasındaki ilişkide aracı rolü gördüğü bulunmuştur. Başka bir ifade ile bilinçli farkındalığın çalışan iyi 

oluşu üzerindeki dolaylı etkisi pozitif psikolojik sermaye aracılığıyla gerçekleşmektedir. Buna göre, 

bilinçli farkındalığı yüksek olan çalışanlar sahip oldukları psikolojik kaynakları daha etkili bir biçimde 

kullanabilmekte böylece iyi oluş düzeyleri daha yüksek olmaktadır. 

Bilinçli farkındalığın çalışan iyi oluşunu anlamlı bir şekilde yordadığı bulunmuştur. Kişinin 

duygu, düşünce ve davranışları üzerindeki kontrol ve farkındalığının derecesi öz düzenleme 

becerilerinin kalitesi ile ilişkilidir. Bu açıdan bilinçli farkındalık düzeyi yüksek olan kişiler öz 

düzenleme becerilerini daha etkin bir biçimde kullanmakta ve dolayısıyla özerklik ihtiyaçlarını daha 

rahat bir şekilde karşılamaktadır (Weinstein ve Ryan, 2011). Öz Belirleme Kuramına (Ryan ve Deci, 

2000) göre özerklik ihtiyacının karşılanması kişilerin iyi oluşlarının artmasında etkilidir. 

Araştırmada kullanılan çalışan iyi oluş modeli farklı perspektifleri içerdiğinden ötürü bilinçli 

farkındalık ile olan ilişkilerine yönelik açıklamalar değişiklik göstermektedir. Buna göre, elde edilen 

sonuçlar öznel iyi oluş açısından literatürde yer alan diğer bulgularla paralellik göstermektedir (Atanes 

vd., 2015; Brown vd., 2009; Brown ve Ryan, 2003). Buna göre, artan dikkat ve farkındalık hem geçmişe 

hem de mevcut deneyim ve duygulara karşı kabul edici bir tavır sergilenmesini kolaylaştırmaktadır. 

Kişinin içsel ve dışsal dünyasında deneyimlediği olumlu ya da olumsuz durum ve koşulları yargılayıcı 

olmayan bir biçimde kabul etmesi beraberinde mutluluğu getirebilmektedir (Lindsay vd., 2018). 

Çalışmalar bilinçli farkındalık temelli müdahale ve stres azaltma programlarının duygu düzenleme 

becerilerinde olumlu etkiye sahip olduğunu göstermektedir (Hill ve Updegraff, 2012).  Bu açıdan bilinçli 

farkındalığın bilişsel ve duygusal süreçler üzerindeki olumlu etkisi, çalışanların yaşamlarından daha 

tatminkâr olmalarını kolaylaştırmaktadır. Çalışan iyi oluşunun bir diğer boyutu olan iş yeri iyi oluşu, 

kişilerin iş yaşamlarına yönelik genel değerlendirmelerini ifade etmektedir. Bir başka ifade ile öznel iyi 

oluşun iş yaşamındaki karşılığı olduğunu söylemek mümkündür. Buradan hareketle yüksek bilinçli 

farkındalığın çalışanların işe ilişkin duygusal iyi oluşları üzerinde olumlu bir etkisinin olduğu 

söylenebilir. Bilinçli farkındalık ve öznel iyi oluş ilişkisinin aksine, bilinçli farkındalık ve işe ilişkin 

duygusal iyi oluş ilişkisini ortaya çıkaran çalışmaya rastlanmamıştır. Çalışmaların çoğunlukla iş tatmini 
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çerçevesinde gerçekleştirildiği görülmüştür (Badran ve Youssef-Morgan, 2015; Lin vd., 2021, Raza vd., 

2018).  

Bilinçli farkındalık ve öznel iyi oluş ilişkisine benzer biçimde, bilinçli farkındalığın psikolojik 

iyi oluş ile ilişkisi de öz belirleme kuramı çerçevesinde incelenmektedir. Ryan ve Deci (2001) öz 

belirleme kuramı ve psikolojik iyi oluş arasında önemli benzerlik ve farklılıkların olduğunu 

belirtmektedir. Özerklik, ilişkili olma ve yetkinlik her ikisi için ortak yapılardır ancak öz belirleme 

kuramında bu ihtiyaçların karşılanmasının iyi oluşun artmasına sebep olduğu belirtilirken; Ryff 

(1989b)'ın psikolojik iyi oluş modeli bu kavramları iyi oluşu tanımlamak için kullanmaktadır. Öz 

belirleme kuramına göre, yansıtıcı farkındalığın kişilerin özerklik ihtiyaçlarını karşılamalarında 

kolaylaştırıcı bir etkisi bulunmaktadır (Ryan, 2009). Yansıtıcı farkındalık, bilinçli farkındalığın daha 

aktif, kasıtlı bir yönünü ifade etmektedir ve kişinin kendi zihinsel süreçleri üzerinde dikkatinin artması 

ile ortaya çıkabilmektedir. Bu açıdan, yansıtıcı farkındalığı yüksek kişilerin benlik gelişiminin de daha 

sağlıklı olması beklenmektedir. Sağlıklı bir benlik gelişimi kişilerin öz kabul, yaşam amacı, kişisel 

gelişim gibi psikolojik iyi oluşun bileşenleri üzerinde olumlu etkiye sahip olacaktır. Çalışan 

örnekleminde gerçekleştirilen kısıtlı sayıdaki çalışma araştırma sonuçlarını destekler niteliktedir (Chang 

vd., 2015; Schultz vd., 2015).  

Araştırmanın analizleri sonucunda ortaya çıkan bir diğer bulgu da pozitif psikolojik sermayenin 

çalışan iyi oluşunun anlamlı bir yordayıcısı olduğudur. Bu bulgu, yapılan önceki meta analiz 

çalışmalarında da ortaya konmuştur (Avey vd., 2011; Newman vd., 2014). Kaynakların Korunması 

Kuramına (Hobfoll, 1989) göre, eğer kişi sahip olduğu kaynakların kaybedilmesi ile tehdit edilir, 

kaynağı kaybedebilir ya da kişi yapmış olduğu yatırımlar karşısında kazanacak olduğu kaynakları elde 

edemezse stres deneyimlemektedir (Hobfoll, 1989, 2002). Öte yandan, kaynakların korunması kişilerin 

stresle mücadele etmelerine ve iyi oluş düzeylerinin artmasına sebep olmaktadır. Bu sürecin sonunda 

elde edilen yüksek iyi oluş, barınma ve besin ihtiyacını karşılamak birincil kaynaklar; bu birincil 

ihtiyaçların karşılanmasını sağlayan iş sahibi olma ve/veya bireye özgü diğer kaynaklar ikincil 

kaynaklar olarak ifade edilmektedir (Westman vd., 2005). Kaynakların korunması kuramı çalışma 

yaşamına adapte edildiğinde pozitif psikolojik sermaye ikincil, çalışan iyi oluşu da birincil kaynak 

olarak karşımıza çıkmaktadır. Buna göre daha iyimser, umutlu, öz güvenli ve psikolojik dayanıklılığı 

yüksek olan çalışanlar zorlayıcı durumlarla daha iyi baş edebilmekte, yaşanan olay ve durumlara olumlu 

bir şekilde yaklaşabilmekte, görev ve sorumluluklarını başarılı bir şekilde yerine getireceklerine 

inanmakta ve karşılaştıkları zorluklarla daha iyi bir şekilde mücadele edebilmektedirler. Elde ettikleri 

bu önemli psikolojik kaynaklar iyi oluş düzeylerinin yüksek olmasına sebep olmaktadır. 

Araştırmanın analizleri sonucunda ortay çıkan bir diğer bulgu da bilinçli farkındalığın pozitif 

psikolojik sermayeyi anlamlı bir şekilde yordadığıdır.  Önceki çalışmaların bilinçli farkındalık ve pozitif 

psikolojik sermaye arasındaki pozitif yönlü ilişkiyi desteklediği ancak çalışma sayısının kısıtlı olduğu 

görülmektedir (Avey vd., 2008; Kotzé, 2018; Roche vd., 2014). Bilinçli farkındalığın psikolojik 
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sermaye üzerindeki etkisi, bilinçli farkındalığın öz düzenleme davranışları ve dikkat üzerindeki olumlu 

etkisi ile açıklanabilir. Yüksek bilinçli farkındalık, şu ana odaklanmayı sağlayarak ruminasyon -olumsuz 

düşüncelerin tekrar eden bir şekilde zihni meşgul etmesi- gibi işlevsiz zihin durumlarının ve olumsuz 

davranışların azalmasını sağlamakta ve sonuç olarak kişilerin öz düzenleme becerileri artırabilmektedir 

(Shapiro vd., 2006). Kişilerin öz düzenleme becerilerindeki artış; hedeflerini gerçekleştirmek için daha 

etkili yollara yönelmesi ve buna yönelik motivasyonlarının (umut), özgüvenlerinin (öz yeterlilik), 

olayları ve durumları olumlu bir şekilde açıklama eğilimlerinin (iyimserlik) ve stresle baş etme 

becerilerinin (dayanıklılık) artması ile sonuçlanabilmektedir (Roche vd., 2014). 

5.1. Sonuç ve Öneriler 

Bu çalışma, bilinçli farkındalık ve pozitif psikolojik sermayenin eğitim ve müdahaleler ile 

geliştirilebilmesinden ötürü alandaki uygulamalara yol göstermesi açısından öneme sahiptir. Elde edilen 

bulgular insan kaynakları uzmanlarına ve yöneticilere, çalışanların iş yerindeki farkındalık ve dikkatleri 

ile psikolojik kaynaklarının geliştirilmesinin niçin önemli olduğu konusunda ipuçları sunmaktadır. Alan 

yazını sistematik meditasyon uygulamalarının ve bilinçli farkındalık temelli eğitim ve stres azaltma 

programlarının katılımcıların bilinçli farkında olma eğilimlerinin gelişmesinde etkili olduğunu ortaya 

koymaktadır.  

Özellikle, Covid-19 salgını ile birlikte çalışanların psikolojik kaynaklarını korumaya yönelik 

programların uygulamaya konulmasının önemi tekrardan gün yüzüne çıkmıştır. Meditasyon gibi bilinçli 

farkındalık temelli uygulamalar kısa sürelerde gerçekleştirilebilmektedir. Bu noktada, işletmelerin ve 

çalışma özelinde hastane yöneticilerinin bu türden uygulamalara ayrılan zamanı geridönüşü olmayan bir 

maliyet unsuru olarak görmemeleri ve çalışan sağlığını korumaya yönelik programlar geliştirerek bu 

gibi uygulamaları dâhil etmeyi değerlendirmeleri önerilmektedir.  

Alanda hızla ortaya çıkan bazı girişimler de örgütlerin çalışan iyi oluşuna yönelik yatırımlarını 

arttırdığını göstermektedir. Örneğin, günümüzde akıllı telefon uygulamaları aracılığıyla çalışanlara özel 

meditasyon programları hazırlayarak hizmet sunan profesyonel oluşumlar ortaya çıkmaya başlamıştır.  

Bilinçli farkındalığa benzer şekilde, pozitif psikolojik sermayenin de küçük müdahaleler 

aracılığıyla geliştirilebildiğini gösteren çalışmalar bulunmaktadır. Çalışanların psikolojik 

sermayelerinde meydana gelecek artış onların iş yerlerinde karşılaşacakları muhtemel zorluklarla daha 

başarılı bir şekilde mücadele etmelerini sağlamalarına ve böylece daha az stres deneyimlemelerine 

yardımcı olacaktır. Bu durum özellikler, sağlık sektöründe çalışanların deneyimledikleri yüksek stres 

seviyeleri düşünüldüğünde daha da önem kazanmaktadır.  İyi oluş ve performans arasındaki pozitif 

yönlü ilişki düşünüldüğünde, bilinçli farkındalık ve psikolojik sermaye uygulamalarını hayata geçirmeyi 

başaran örgütlerin verimliliklerinin de artacağı öngörülebilir. 
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Son olarak, bilinçli farkındalığın ve pozitif psikolojik sermayenin olumlu etkilerinden ötürü, 

işe alım süreçlerinde bu iki önemli yetkinliğe ilişkin ölçümlerin gerçekleştirilmesi de adayların işe 

alım süreçlerinde kullanılması, yöneticilerie ek bilgiler sağlayabilir. 

5.2. Kısıtlar 

Araştırma sonuçları değerlendirilirken sahip olduğu kısıtlar göz önünde bulundurulmalıdır. 

Çalışanların bilinçli farkındalık düzeylerinin ve pozitif psikolojik sermayelerinin iyi oluş düzeylerine 

etkisinin incelendiği bu araştırmanın verileri anket tekniği kullanılarak toplanmıştır. Bu değişkenler 

kişilerin içsel durumunu, psikolojik kaynaklarını ve yaşamlarına yönelik değerlendirmelerini 

içerdiğinden verilerin öz değerlendirme yoluyla elde edilmesi uygun bulunmuştur. Ancak anketi 

yönteminde tüm veriler aynı anda, aynı kişilerden ve tek zamanda toplandığı için ortak yöntem varyansı 

sorununa yol açabilir (Podsakoff vd., 2003). Bu sorunun araştırma sonuçları için engel teşkil etmemesi 

adına anket maddeleri doğrulayıcı faktör analizine tabi tutulmuştur.  

Bu araştırma korelasyonel analizler temelinde gerçekleştirilmiştir. Neden-sonuç ilişkilerinin 

güçlendirilebilmesi için gelecek araştırmalarda boylamsal ve deneysel araştırma desenlerinin 

tasarlanmasının uygun olabileceği düşünülmektedir. Deneysel yöntemin uygulandığı gelecek 

çalışmalarda, konunun uzmanları tarafından çalışanların bilinçli farkındalık eğitimi/ müdahale 

programına tabi tautulmaları, eğitimleri alan ve almayan grupların, pozitif psikolojik sermaye ve iyi 

oluşları bakımından karşılaştırılmaları önerilmektedir. Bu kapsamda, iş yerinde bilinçli farkındalık 

temelli uygulamaların hangi bireysel ve örgütsel çıktılar üzerinde ne yönde etkili olduğunun 

araştırılması önemli pratik ve teorik katkılar sunabiliceği düşünülmektedir. 

Araştırmada elde edilen bulgular söz konusu örneklem grubu ile sınırlanmıştır. Gelecekteki 

çalışmaların farklı sektörleri ve daha geniş örneklemleri kapsayacak şekilde gerçekleştirilmesi 

önerilmektedir.  
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