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Ozet

Bu ¢aliyma, yonetim bilimlerinde ¢aligan refahim1 artirmada psikolojik
giivenligin roliinii teorik bir gergevede incelemeyi amaglamaktadir. Psikolojik
giivenlik, bireylerin ig ortaminda kendilerini ifade edebilme, hata yapma ve
geri bildirim verme konusunda kendilerini giivende hissetmelerini saglayan
bir atmosfer olarak tanimlanmaktadir. Calisan refah: ise bireylerin fiziksel,
zihinsel ve duygusal sagliklarmin is tatmini, motivasyon ve bagllik ile
biitiinlestigi bir durum olarak ele ahinmaktadir. Bu baglamda g¢aligmanin
amaci psikolojik giivenlik ve galigan refahi kavramlarini kuramsal agidan analiz
ederek bu iki unsur arasindaki iligkileri alan yazin temelinde irdelemektedir.
Aragtirmada psikolojik giivenligin nasil sekillendigi ve bu psikolojik giivenlik
algisinin  galiganlarin  refahi {izerindeki teorik etkileri incelenmektedir.
Calismada yer verilen teorik analizler, psikolojik giivenligin caliganlarin
inovatif davramglarini tegvik ettigi, i stresi ve tikkenmigligi azalttigy, is
tatminini ve baghlig artirdig1 yoniindeki varsayimlart desteklemektedir. Alan
yazinda yer alan mevcut ¢alismalar teorik gercevede ele alinarak, psikolojik
giivenligin saglanmasinin galigan refahina olan olasi etkilerini incelenmeye
caligilmigtir. Bu incelemenin sonuglaryla, is ortamlarinda psikolojik giivenligi
artirmaya yonelik stratejilerin ¢alisan refahini geligtirmede nasil bir potansiyele
sahip oldugu ortaya koyulmak istenilmistir. Aragtirma sonucunda, yonetim
ve insan kaynaklar1 uygulamalari igin Oneriler sunalarak alan yazina katkida
bulunmak hedeflenmistir.

Giris
21. yiizyll is diinyasinda, ¢alisanlarin performansini artirmak, orgiitsel

verimliligi  stirdiiriilebilir kilmak ve rekabet avantaji elde etmek igin
psikolojik giivenlik ve ¢alisan refahi kavramlar1 giderek daha fazla 6nem
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kazanmaktadir. Caliganlarin ig ortaminda kendilerini giivende hissetmeleri,
hata yapma korkusu olmaksizin goriiglerini 6zgiirce ifade edebilmeleri ve
katki saglayabilecekleri bir ortamda ¢aligmalarina olanak taniyan psikolojik
giivenlik, bireysel motivasyonun ve orgiitsel bagliligin temel unsurlarindan
biri olarak kabul edilmektedir (Edmondson & Lei, 2014). Isletmelerde
giiven ortaminin saglanmast ¢ahganlarin is siireglerinde daha proaktif
davranmalarini, inovatif ¢oziimler tretmelerini ve Ogrenme siireglerine
goniillii katihm gostermelerini desteklemektedir.

Caligan refahi, bireylerin i yasaminda fiziksel, zihinsel ve sosyal agidan
saghkli ve tatmin edici bir duruma sahip olmalarini ifade etmektedir. Caligan
refahinin yiiksek oldugu bir i yerinde, bireyler yalnizca daha iiretken olmakla
kalmaz, ayn1 zamanda is tatminlerinin artmasi, stres seviyelerinin azalmasi ve
is-yagam dengelerinin giiglenmesi gibi birgok olumlu sonug elde edilmesini
miimkiin kilmaktadir (Danna & Griftin, 1999). Dolayisiyla galigan refahinin,
caliganlarin hem ig yerindeki verimliliklerini hem de genel yasam kalitelerini
dogrudan etkileyen gok boyutlu bir kavram olarak gérmek gerekmektedir.
Bu kavramlarin igletmelerin siirdiiriilebilir bagarisinda kritik bir rol oynadigi
anlagilmaktadr.

Psikolojik giivenlik ve galigan refahi arasindaki iliski 6zellikle liderlik,
yonetim tarzi ve Orgiitsel kiiltiir gibi faktorlerden etkilendigine dikkat
gekilmektedir. Destekleyici bir liderlik anlayist ve agik iletigimi tegvik eden
bir orgiit kiiltiirii, hem psikolojik giivenligi hem de ¢aligan refahini artirma
potansiyeline sahip olabilmektedir (Kahn, 1990). Isletmelerin, ¢alisanlarinin
giiven ve refah diizeylerini artirmak igin uygulayacag: stratejiler, bireylerin
motivasyonunu, ig tatminini ve orgiitsel bagliigini giiglendirebilecegi gibi,
isletmenin uzun vadeli performansini ve rekabet giiciinii de olumlu yonde
etkileyebildigi anlagiimaktadr.

Bu galiymada psikolojik giivenlik ve ¢aligan refahi kavramlarinin hem
teorik hem de pratik boyutlariyla ele alinmistir. Caligmanin temel amaci,
bu iki kavram arasindaki etkilesimler incelenerek, ¢alisanlarin is yerindeki
deneyimlerini iyilestirmek ve igletmelerin siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji
elde etmesi igin uygulanabilir stratejiler sunmaktir. Aragtirma kapsaminda,
psikolojik giivenligin ve ¢aligan refahinin tanimlari, bunlar1 etkileyen
faktorler, igletme yonetimindeki 6nemi ve bu kavramlar: gelistirebilecek
stratejik uygulamalar detayli bir sekilde ele alinmugtir. Bu baglamda ¢alismada
hem alan yazina hem de insan kaynaklar1 yonetimine uygulamali diizeyde
yeni bakig agilart kazandirmak hedeflenmistir.
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1.Psikolojik Giivenlik Kavrami

Giiven, hem bireysel iliskilerde hem de toplumsal yapilarda 6nemli bir rol
oynayan ve insanlik i¢in biiyiik 6nem tagiyan temel bir kavramdir. Giiven,
genellikle bir tarafin digerinin belirli bir gekilde hareket edecegi beklentisine
dayanarak onun eylemlerine inanmasi olarak tanimlanmaktadir (Doney &
Cannon, 1997). Bir bagkasinin diiriistliigiine, yeteneklerine veya eylemlerine
giivenmeyi gerektiren bu inang, isbirligini tegvik etmek, belirsizligi azaltmak
ve istikrarli sosyal, ekonomik ve politik sistemler inga etmek igin biyiik
onem tagimaktadir (Edmondson, 2003). Giiven, kisiler arasi iligkilerde ¢ok
onemli bir yere sahiptir ve bireyler arasinda anlamh baglantilarin temelini
olusturmaktadir. Bireyler arasindaki giiven, siiregleri siirekli izleme ihtiyacini
azaltmakta ve sosyal baglarin gelismesini Kkolaylagtirmaktadir (Luthans,
Youssef, & Avolio, 2015). Giivenilir bireyler diiriist olarak algilanmakta,
daha giiglii ve daha uzun siireli iligkileri tegvik etmektedir. Giiven olmadan,
iligkiler siiphe ve giivensizlikle karakterize edilebilmektedir (May, Gilson,
& Harter, 2004). Bu durum da isbirligini ve iletisimi engellemektedir.
Dolayisiyla giivenin karsilikli anlayis, saygi ve bilgi aligverigini tegvik ettigi is
hayati ve sosyal ortamlarda 6nemi biiytiktiir.

Psikolojik giivenlik, ig yerlerinde caliganlarin kendilerini 6zgiirce ifade
edebilmeleri, hata yapma korkusu olmadan goriiglerini paylagabilmeleri ve
risk alabilecekleri bir ortamda bulunmalar1 anlamina gelmektedir (Kahn,
1990). Psikolojik giivenlik, bireylerin kendilerini Orgiit igerisinde degerli
hissetmelerini saglayarak, ig yerinde daha yiiksek bir motivasyon ve katilim
olmasint desteklemektedir (Lockwood, 2007). Orgiitlerde ¢alisanlarin
hatalarindan dolay1 yargilanma veya cezalandirilma korkusu yasamadan geri
bildirimde bulunabilecekleri, Oneriler sunabilecekleri ve is siireglerine aktif
katilim saglayabilecekleri bir ortam yaratilmasi psikolojik giiven igin biiyiik
onem tagimaktadir. Psikolojik giivenligin var oldugu orgiitlerde, ¢alisanlar
1§ birligi yaparken risk almaktan ¢ekinmezler ve 6grenme siireglerinde daha
istekli davranurlar.

Psikolojik giivenlik, bireylerin yeni seyler 6grenme ve inisiyatif alma
konusundaki isteklerini artirarak, orgiitlerde siirekli gelisgimi destekleyen
bir siirdiiriilebilirlik faktorii olarak oOne ¢ikmaktadir (Carmeli, Reiter-
Palmon, & Ziv, 2010). Calisanlar, fikirlerinin sayg: gordiigiinii ve degerli
bulunduklarini hissettiklerinde, igbirligi yapma ve sorumluluk iistlenme
konusunda daha istekli hale gelmektedir (Newman, Donohues, & Eva,
2017). Bu durum, is yerinde hem sosyal stireglerin kalitesini yiikseltmekte
hem de galiganlarin igletme bagarisina katkida bulunacak uygun eylemleri
gergeklestirmelerini tegvik etmektedir. Boyle bir ortamda, bireyler kendilerini
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giivende hissettiklerinde daha yaratici, yenilikgi ve ¢6ziim odakl davraniglar
sergilemektedir. Nitekim ¢ahiganlarin psikolojik giivenlik diizeylerinde artig
isletmelerde performans verileri ve uzun vadeli hedeflere ulasma oranini
olumlu yonde etkileyebilecek giice sahip oldugu anlgilmaktadir.

2. Psikolojik Giivenligi Etkileyen Faktorler

Orgiitlerde galisanlarin psikolojik giivenligini sekillendiren faktorler,
bireylerin ige katihm diizeylerini ve performanslarini dogrudan etkileyen
unsurlar arasinda yer almaktadir. Alan yazinda psikolojik giivenlige etki eden
temel faktorler olarak kigilerarasi iligkiler, grup igi ve gruplar arast dinamikler,
yonetim tarzi ve Orgiitsel normlar olarak 6ne ¢ikmaktadir (Eggers, 2011;
Edmondson & Lei, 2014). Bu faktorlerin her biri, ¢aliganlarin 6rgiit igindeki
davraniglarii ve giiven duygularimi gekillendirerek, i ortamimin genel
verimliligine ve ¢aliganlarin iyi olusuna katkida bulunmaktadir.

Psikolojik giivenlige etki eden 6nemli faktorlerden biri, orgiit igindeki
kisilerarasi iliskilerdir. Caliganlarin birbirleriyle kurdugu iliskiler, giiven ve
anlayig temeline dayandiginda, bireyler kendilerini daha rahat ve 6zgiivenli
bir gekilde ifade edebilirler (Bakan & Kefe, 2012). Kisileraras: iliskilerde
destekleyici ve empati temelli bir iletisim, ¢alisanlarin ig yerindeki risk
alma davraniglarini tegvik edebilmekte ve yeni fikirlerin paylagiimasini
kolaylagtirmaktadir (Brown & Leigh, 1996). Buna kargilik, giivensizlik
veya olumsuz iletigim bigimleri bireylerin ¢ekingen davranmasina, fikirlerini
saklamasina ve Orgiit igindeki etkilesimlerin azalmasina neden olabilmektedir.
Bu durum, psikolojik giivenligin zedelenmesine ve ig performansinin
olumsuz etkilenmesine yol agabilmektedir.

Psikolojik gilivenligi etkileyen diger bir faktor olan yonetim tarzi, orgiitiin
genel giivenlik iklimini belirleyen temel etmenler arasinda yer almaktadir.
Yoneticiler ¢alisanlariyla agik, seftaf ve destekleyici bir iletisim kurduklarinda,
caliganlar is yerinde hata yapmaktan veya yeni fikirler 6ne stirmekten
cekinmemektedir (Soyalin, 2019). Orgiitlerde olumlu kisilerarast iligkiler, i
birligini ve baglilig1 artirirken, ¢aliganlarin iglerine katilimini gliglendirmekte
ve orgiitsel baglilik seviyelerini yiikselmektedir (Schaubroeck, Lam, & Peng,
2011). Dolaysiyla psikolojik giivenligin saglanmasi igin, hem yoneticilerin
hem de c¢alisanlarin aktif’ bir sekilde olumlu kigilerarasi iligki kiiltiirtinii
desteklemeleri biiyiik 6nem tagimaktadir.

Psikolojik giivenlik iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olan bir diger
taktor, grup igi ve gruplar arasi dinamiklerdir. Grup i¢i dinamikler, bir
grubun tyeleri arasindaki etkilegimleri ve iletigim bigimlerini ifade ederken,
bu etkilesimlerin niteligi grup {iyelerinin kendilerini ne derece giivende
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hissettiklerini belirlemektedir (Edmondson, 2003). Grup iyeleri arasinda
agik iletisim, i birligi ve karsilikli saygimin hakim oldugu durumlarda,
bireyler fikirlerini ve endigelerini daha rahat ifade edebilmektedir. Bu tiir
bir ortam, yenilik¢i diisiinceleri tegvik ederken, hatalarin 6grenme firsati
olarak goriilmesini saglamakta ve boylece bireylerin psikolojik giivenlik
diizeylerini yiikseltmektedir (Kahn, 1990). Bunun aksine rekabetgi veya
diigmanca bir grup i¢i yapilanma bireylerin geri ¢ekilmesine, fikirlerini
paylagmaktan kaginmasina ve psikolojik giivenliklerinin zedelenmesine
neden olabilmektedir.

Gruplar arast dinamikler ise, farkli gruplarin birbirleriyle olan
etkilesimlerini ve iliskilerini kapsamaktadir. Orgiitlerde farkh boliimler
veya takimlar arasinda ig birligi, catigma yOnetimi ve bilgi paylasimi gibi
unsurlar, ¢alisanlarin genel psikolojik giivenlik algisini etkileyebilmektedir.
Gruplar arasinda etkili bir i birligi ve giiven ortami oldugunda, bireyler
diger gruplarla ortak ¢aligmalarda kendilerini daha giivende hissetmektedir.
Bu durum, orgiitsel hedeflerin daha kolay bir sekilde gergeklestirilmesine
katkida bulunmaktadir (Kogak & Yener, 2019). Ote yandan gruplar
arasi rekabetin veya giivensizligin yogun oldugu bir ortamda, ¢aliganlarin
psikolojik giivenlik algis1 zayiflamakta ve bu da orgiitsel performansi
olumsuz etkileyebilmektedir. Bu nedenle oOrgiitlerin, grup igi ve gruplar
arast dinamikleri yoneten politikalar ve stratejiler gelistirmesi, ¢aliganlarin
psikolojik giivenligini desteklemek agisindan biiylik 6nem tagimaktadir.

Psikolojik giivenlige etki eden 6nemli unsurlardan biri de oOrgiitsel
normlardir. Orgiitsel normlar, bir isletmede kabul edilen ve uygulanan
davranig kurallari ile i yapig bigimlerini belirleyen yazili ya da yazili olmayan
kurallar1 igermektedir (Edmondson, 2003). Bu normlar ¢alisanlarin ig
ortaminda ne tiir davraniglarin kabul edilebilir oldugunu, hangi durumlarda
geri bildirim verebileceklerini veya fikirlerini 6zgiirce ifade edebileceklerini
belirlemektedir.  Psikolojik  giivenligi  destekleyen oOrgiitsel normlar,
caliganlarin hata yapma korkusu olmadan fikirlerini paylagmalarmna ve
katkida bulunmalarina olanak tanimaktadir (Kahn, 1990). Ornegin agik
iletisimi ve katithmciligr tegvik eden normlar, bireylerin kendilerini daha
giivende hissetmelerine ve is yerinde aktif bir gekilde rol almalarma yardimei
olmaktadir. Diger taraftan kat1 ve cezalandirici orgiitsel normlar, ¢alisanlar
tizerinde baski yaratabilmekte ve risk alma istekliligini azaltabilmektedir. Bu
tiir normlar, bireylerin hatalarinin sonuglarindan korkarak sessiz kalmasina
ve yenilikgi fikirlerden kaginmasina neden olabilmektedir. Ayrica, rekabetgi
ve bireyci normlarin yogun oldugu orgiitlerde, ¢alisanlarin birbirine destek
olma egilimi azalabilmektedir. Psikolojik glivenligi saglamak ve siirdiiriilebilir
kilmak igin galiganlarin giivenli bir ortamda ¢aligmasini destekleyen ve agik
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iletigimi tegvik eden normlar gelistirmesi biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu
normlarin, giiven ve seffaflik tizerine inga edilmesi, ¢alisanlarin orgiit igindeki
giiven duygusunu ve baghliklarini artirmaktadr.

3. Psikolojik Giivenin Igletme Yonetimindeki Onemi

Isletme yonetiminde psikolojik giivenlik, galisanlarin motivasyonu,
verimliligi ve inovasyon kapasitesinin artirilmast agisindan hayati rol
oynamaktadir. Bu kavram, ¢ahganlarin is yerindeki etkilegimlerinde
kendilerini giivende hissetmelerini saglayarak, iletigimin ve is birliginin
etkin bir gekilde siirdiiriilmesine katkida bulunmaktadir (Gibney vd., 2011).
Ayrica oOrgiitsel baghligr ve ¢alisjan memnuniyetini giiglendirerek, ig giicii
devir oraninin diigiiriilmesine ve genel performansin iyilegtirilmesine olanak
tanimaktadir (Siemsen vd., 2009). Bu baglamda, psikolojik giivenligin
isletme yonetimindeki 6nemi, stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji ve uzun
vadeli bagari igin kritik bir unsur olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Psikolojik giivenligin igletme yonetimindeki 6nemi, ig yeri dinamiklerini
ve ¢alisan verimliligini dogrudan etkileyen bir¢ok faktorii igermektedir.
Psikolojik giivenligin isletme yonetimlerine sagladigr katkilar1 agagida yer
alan maddeler halinde siralamak miimkiindjir.

1.Inovasyonu Tesvik Etme: Psikolojik giivenlik, ¢alisanlarin yeni fikirler
iiretme ve yaratict ¢oziimler sunma cesaretini artirarak igletmenin inovatif
kapasitesini  desteklemektedir. Psikolojik giivenlik, orgiitiin  yenilikgi
stireglerinin ve rekabet giiciiniin desteklenmesinde 6nemli bir rol oynamakta
ve Orgiitsel performansin siirdiirtilebilirligine katkida bulunmaktadir (Baer
& Frese, 2003). Psikolojik giivenlik, ¢aliganlarin i yerinde fikirlerini ve
diisiincelerini 6zgiirce ifade edebilmelerini, risk almaktan gekinmemelerini
ve hata yapma korkusu yasamadan vyaratici siireglere katilmalarin
saglamaktadir. Boyle bir ortamda, ¢aliganlar yenilikgi diigiincelerini paylagmak
ve farkli ¢oziimler 6nermek konusunda kendilerini cesaretli hissetmektedir.
Caliganlarin bu gekilde cesurca katkida bulunabilmest, igletmede yeni fikirlerin
ortaya ¢itkmasina ve gelistirilmesine olumlu etkisi bulunmaktadir (Erkutlu,
Kayacan, & Ozdemir, 2019). Bunun sonucunda igletme, degigen pazar
kosullarina daha hizli uyum saglayarak inovatif kapasitesini artirabilmekte ve
rekabet giictinii siirdiiriilebilir hale getirebilmektedir. Psikolojik giivenligin
varligi, igletmenin yaratici ve yenilikgi bir kiiltiir olusturmasina katkida
bulunmaktadir. Bu durum uzun vadeli basarty1 ve pazara uyum siirecini
kolaylagtirmaktadir.

2.Hata Yonetimi ve Ogrenme Kiiltiirii: Giivenli bir ortam, ¢aliganlarin
hata yapmaktan korkmadan bu hatalarindan 6grenmelerine olanak
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tanimaktadir. Bu siireg igletmenin siirekli iyilesme ve gelisme kapasitesini
artirabilmektedir (Dwidei, 2017). Giivenli bir is ortami, ¢alisanlarin hata
yapma konusunda ¢ekincelerini ortadan kaldirarak bu hatalar1 6grenme
firsatlar1 olarak degerlendirmelerine olanak tanimaktadir (Kahn, 1990).
Bu durum ¢aliganlarin yanhslarini saklamak yerine agik¢a paylagmalarini ve
bunlardan ders ¢ikarmalarini tegvik etmektedir. Boyle bir yaklagim, hatalarin
tekrarlanmasini 6nleyerek organizasyonun 6grenen bir yapr haline gelmesini
saglamaktadur.

3. Calisan Memnuniyeti ve Baglihigi: Psikolojik giivenlik, ¢alisanlarin
i3 yerinde fikirlerini ve diigiincelerini rahatga ifade edebildikleri ve hata
yapma korkusu olmadan katkida bulunabildikleri bir ortam yaratmaktadir.
Bu tiir bir giiven ortami, ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini
saglamaktadir (Edmondson & Lei, 2014). Bireylerin is yerinde degerli
olduklarin1  hissetmeleri, ig tatminlerini ve genel memnuniyetlerini
artirmaktadir. Dolayisiyla bu gelismeler ¢alisanlarin ig yerlerine bagliliklarin
giiclendirmektedir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin kurumun hedeflerine daha
fazla katkida bulunma ve ig yerinde daha uzun siire kalma istegini tegvik
etmektedir (Parker, Dipboye, & Jackson, 1995). Dolayisiyla, psikolojik
giivenligin saglandigr bir ig ortami, ¢alisanlarin duygusal bagliliklarinin ve
genel i§ tatminlerinin artmasini olumlu etkileyerek igletmenin siirdiirtilebilir
bagarisini desteklemektedir.

4. Tletisim ve Is Birligini Giiglendirme: Giivenli bir ortam, galisanlarin
kendilerini ozgiirce ve korkusuzca ifade edebilecekleri bir ig yeri atmosferi
saglamaktadir. Agik ve etkili iletisim, g¢ahganlarin karsilikli anlayig
gelistirmesine, birbirlerine destek olmalarina ve ortak amaglar dogrultusunda
birlikte ¢aliymalarina zemin hazirlamaktadir (Horuz & Taggit, 2020). Bu
ortam, i§ birligini tegvik ederek ekip iiyelerinin birbirleriyle daha verimli
ve uyumlu bir sekilde ¢aligmasini kolaylagtirmaktadir. Sonug olarak, takim
caligmasinin giiglenmesi, ekip performansini artirmakta ve igletmenin genel
verimliligine ve bagarisina olumlu katkida bulunmaktadir.

5.Verimlilik ve Performans Artigi: Psikolojik giivenlik, g¢aliganlarin ig
yerinde kendilerini giivende ve degerli hissetmelerini saglayarak, endige
ve korku gibi olumsuz duygulari azaltmaktadir. Bu durum, ¢alisanlarin
iglerine daha 1yi odaklamalarina ve gorevlerini daha verimli bir gekilde yerine
getirmelerine olanak tanimaktadir. Giivende hisseden ¢alisanlar, iglerinde
daha proaktif davranmakta ve sorumluluk almaktan g¢ekinmemektedir
(Kogak, 2020). Dolayisiyla bu durum ¢alisan performansinin artmasina
katki saglamaktadir Yiiksek performans gosterme istekliligi, ¢aliganlarin
motivasyonunu ve katilimini artirarak ig verimliligini iyilestirmektedir (May,
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Gilson, & Harter, 2004). Bu baglamda psikolojik giivenligin saglandig:
bir i§ ortami, genel igletme verimliligine ve etkinligine olumlu bir sekilde
yansimaktadir.

6. Catigma Yonetimi ve Problem Cozme: Psikolojik giivenligin hakim
oldugu bir i§ ortami, ¢aliganlarin ¢atigmalar1 ve anlagmazliklar1 korkusuzca
ve agik bir gekilde ele alabilmelerini saglamaktadir. Bu tiir bir ortamda,
calisanlar farkli bakig agilarini paylagmak ve tartiymak konusunda kendilerini
rahat hissetmektedir (Harris & Hartman, 2002). Psikolojik giivenlik,
bireylerin ¢atigmalardan kaginmak yerine, bu durumlar1 yapict bir gekilde
¢ozmek igin ¢aba gostermelerini tegvik etmektedir (Newman, Donohues,
& Eva, 2017). Boylece ekip iiyeleri sorunlari daha objektif ve etkili bir
bi¢imde analiz edebilmektedir. Bu yaklagim, hizli ve etkili problem ¢6zme
stireglerini desteklerken, i akiginin kesintisiz devam etmesine ve takimin
genel verimliliginin artmasina katkida bulunmaktadur.

7. Calisan Saghg1 ve Tyi Olug: Psikolojik giivenligin yiiksek oldugu is
ortamlar1 ¢aliganlarin endise, kaygt ve stres gibi olumsuz duygularla baga
¢ikmasini kolaylagtirmaktadir. Kendini rahat hisseden ¢aliganlar, i yerinde
rahatga iletisim kurabilmekte ve ihtiya¢ halinde yardim isteyebilmektedir
(Morgan & Luthans, 2015). Bu destekleyici atmosfer, ¢aliganlarin zihinsel
ve duygusal saghgini koruyabilmektedir. Bu durum, stres ve tiikenmislik
seviyelerinin azalmasina yardimei olarak galiganlarin ig tatminini ve genel
refahini artirmaktadir (Edmondson & Lei, 2014). Sonug olarak psikolojik
giivenligin saglandig1 is ortamlari, hem bireysel hem de Orgiitsel saglig: ve
verimliligi olumlu yonde etkilemektedir.

8. Liderlik Etkinligi: Psikolojik giivenligin saglandig1 bir isletmede liderler,
caliganlartyla daha agik ve samimi bir iletigim kurma firsati bulabilmektedir.
Liderlerin ¢aliganlarin fikir ve goriislerini dinlemesi, onlara deger verdigini
gostermesi ve geri bildirim stireglerini etkin bir sekilde yonetmesi bu
stireci desteklemektedir (Li & Tan, 2013). Caliganlar, liderleriyle olan
etkilesimlerinde kendilerini rahat ve giivende hissettiklerinde, liderlerine
karg1 daha fazla giiven duymakta ve ig birligine agik hale gelmektedir. Bu
kargilikl giiven ve destek, liderlerin gahiganlar1 daha etkili bir sekilde motive
etmesinden, yonlendirmesinden ve ekip i¢inde uyumlu bir ¢aligma ortami
olusturmasindan etkilenmektedir (May, Gilson, & Harter, 2004). Sonug
olarak liderler, bu tiir giivene dayal iliskiler sayesinde liderlik etkinliklerini
artirabilmekte, isletmenin genel performansini ve verimliligini olumlu yonde
etkileyebilmektedir.

9.Calisgan Devir Oramim1 Azaltma: DPsikolojik giivenlik, ¢alisanlarin
kendilerini giivende ve degerli hissettikleri bir i§ ortami saglayarak, ig
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yerinden ayrilma egilimlerini azaltmaktadir. Bu tiir bir ortamda, ¢aliganlar
daha memnun ve motive hissetmekte, is yerindeki stres ve kaygi seviyeleri
diigmektedir (Ning & Jin, 2009). Bu memnuniyet, ¢alisanlarin iglerinde uzun
vadeli bir baghlik gelistirmelerine ve organizasyonda kalma istekliliklerinin
artmasina yol agmaktadir. Calisanlarin uzun siireli bir baglihk gostermesi,
isletmenin yiiksek i giicli devir oranlarini engellemekte ve yeni galiganlarin ige
alimi, egitimi ve uyumu gibi siireglerle iliskili insan kaynaklar1 maliyetlerini
diisiirmektedir (Edmondson & Lei, 2014).

10.Rekabet Avantaji: DPsikolojik giivenligi vyiiksek olan igletmeler,
calisanlarmna giivenli ve destekleyici bir i3 ortamu saglamaktadir (Tiwari &
Lenka, 2016). Bu ortam, bireylerin 6zgiirce fikirlerini ifade edebilmelerine,
yaratict  diiglinmelerine ve yenilik¢i ¢Oziimler 6nermelerine olanak
tanimaktadir. Psikolojik giivenlik, ekiplerin degisen kogullara hizla uyum
saglamasini ve esneklik gostermesini tegvik etmektedir. Bu isletmeler, hizl
karar alma ve uygulama siiregleriyle ¢evresel degisimlere etkin bir sekilde
yanit verebilmektedir (Dwidei, 2017). Sonug olarak, psikolojik giivenligin
saglandigi isletmeler, esnek ve inovatif yapilar: sayesinde rekabet avantaji elde
edebilmekte ve pazardaki gii¢lii konumlarini siirdiirme gansini artirmaktadir.

Bu maddeler, psikolojik giivenligin isletme yonetiminde uzun vadeli
stirdiiriilebilirlik ve basari i¢in kritik bir unsur oldugunu ortaya koymaktadir.
Psikolojik giivenlik, isletme yonetiminde sadece bireysel galigan performansini
degil, ayn1 zamanda isletmenin genel bagarisini ve rekabet giiciinii de
dogrudan etkileyen hayati bir unsur olarak ele almak gerekmektedir (Kogak,
2020). Calisanlarin yeni fikirler iiretme cesareti, hatalarindan 6grenme yetisi,
agik iletisim ve giiglii ig birligi gibi avantajlar, isletmenin inovatif kapasitesini
ve esnekligini destekleyerek uzun vadeli biiyiime ve stirdiiriilebilirligine katki
sunmaktadir. Psikolojik giivenlik liderlerin etkinligini artirirken, ¢aliganlarin
baglihgini ve memnuniyetini yiikseltmekte, ig gilici devir oranlarini
azaltmakta ve insan kaynaklari maliyetlerini disiirmektedir (Eggers,
2011). Bu ortam, gahsan sagligini koruyarak stres ve tiikenmigligi en aza
indirebilmekte, ¢aligsanlarin performansini artirabilmektedir. Sonug olarak,
psikolojik giivenligi yiiksek olan igletmeler, giiglii bir inovasyon Kkiiltiirti
ve rekabet avantaji ile pazarda uzun vadeli basariy1 elde edebilmektedir
Bu nedenle, isletmelerin psikolojik giivenligi stratejik bir Oncelik olarak
benimsemesi, siirdiiriilebilir yonetim ve verimlilik i¢in kritik bir gerekliliktir.

4.Calisan Refahi Kavram

Refah, genel anlamda bireylerin ve toplumlarin maddi ve manevi
ihtiyaglarinin kargilanmasi, yagam standartlarinin yiikseltilmesi ve bireylerin
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yasamdan memnuniyetinin saglanmasi durumunu ifade etmektedir
(Danna & Griftin, 1999) . Diger taraftan refah kavrami ¢ok boyutlu bir
yapiya sahiptir ve ekonomik gostergelerin yani sira, saghk, egitim, sosyal
giivenlik ve bireylerin kendilerini gergeklestirme diizeyleri gibi faktorleri
de igermektedir. Ekonomik refah, gayri safi yurt i¢i hasila (GSYIH) gibi
makroekonomik gostergelerle Olgiilse de, modern refah ¢aligmalari,
bireylerin ve toplumlarin yagam kalitesini daha kapsamli bir perspektiften
ele almaktadir (Ghaly, Dang, & Stathopoulos, 2015). Bu ¢ergevede refah,
sadece maddi zenginlik degil, ayn1 zamanda bireylerin toplumsal iligkileri,
cevreyle etkilegimleri ve psikolojik durumlar1 gibi daha genis kapsaml
unsurlarla da iligkilendirilmektedir.

Calhigan refahi, bireylerin is yerindeki fiziksel, zihinsel ve duygusal
durumlarmnin biitiinciil olarak degerlendirildigi bir kavramdir. Caligan refahi
is yerindeki memnuniyetin, ¢aliganlarin performanslarinin ve genel yagam
kalitelerinin artirilmast i¢in 6nemli bir Olgiit olarak kabul edilmektedir
(Davis & Gibson, 1994). Calisan refahi, sadece ¢aliganlarin is yiikii ve maag
gibi maddi faktorlerle sinirli kalmayip, ayn1 zamanda psikolojik giivenlik,
is-yagam dengesi, profesyonel gelisim imkanlar1 ve is yerinde saglanan
sosyal destek gibi daha genis kapsamli unsurlar1 da igermektedir (Ozkan
& Giirbiiz, 2019). Calisan refahi, orgiitlerin stirdiiriilebilir bagarisini ve
caliganlarin motivasyonunu artiran temel bir bilegsen olarak goriilmektedir.
Bu baglamda, ¢alisan refahi, is yerinde saglanan olanaklarin ¢alisanlarin
saghk ve mutluluk diizeylerini ne olgiide destekledigini ifade etmektedir.
Alan yazinda yapilan aragtirmalar, ¢aligan refahinin yiiksek oldugu orgiitlerin
daha diigitk devamsizlik oranlarina, daha az isten ayrilmaya ve artan galigan
bagliligina sahip oldugunu gostermektedir (Gallie, Zhou, Felstead, & Green,
2012; Osterman, 2000).

Caligan refahi, bireyin hem isyerinde hem de igyeri disgindaki hayatini
etkileyen kapsamli bir kavramdir (Yiiksel & Yilik, 2022). Ornegin, bir galisan
isyerinde saghkli bir ¢aligma ortamina sahip oldugunda, bu durum sadece
isteki verimliligini degil, ayn1 zamanda evdeki ruh halini ve aile iliskilerini
de olumlu yonde etkileyebilmektedir. Is yerinde destekleyici bir yoneticiden
moral ve motivasyon goren bir ¢aligan, bu olumlu enerjiyi 6zel hayatina da
tagtyabilmekte, sosyal iliskilerinde daha sabirli ve anlayish olabilmektedir.
Diger yandan, g¢aligan refahi eksik oldugunda, isyerindeki stres, yogun ig
yiikii ve yetersiz destek gibi faktorler bireyin ig diginda da kendini huzursuz
hissetmesine yol agabilmektedir (Wei, Nan, & Wei, 2020). Ornegin, strekli
baski altinda galigan biri, eve geldiginde ailesiyle kaliteli zaman gegirmek yerine
yorgun ve gergin olabilmektedir. Bu durum hem bireyin i performansini
hem de genel yagam kalitesini diistirebilmektedir. Dolayisiyla ¢aligan refahu,
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i§ yerinde saglanan fiziksel ve psikolojik destekle sinirli kalmayan bireyin
biitiinciil yagam kalitesini etkileyen 6nemli bir faktordiir.

Calisan refahi, bireylerin i ve 6zel yagamlar1 arasinda giiglii bir koprii
olusturarak genel yagam kalitesini etkileyen kritik bir unsur olarak ele almak
gerekmektedir. Ts yerinde saglanan destekleyici ortamlar ¢alisanlarin sadece
i verimliligini artirmakla kalmaz, ayni zamanda fiziksel, zihinsel ve duygusal
refahlarim1 da giiglendirmektedir (Davis & Gibson, 1994). Bu durum
caliganlarin igten eve, sosyal ¢evrelerine ve kigisel iligkilerine kadar genig bir
yelpazede pozitif etkiler yaratabilmektedir. Calisan refahina gereken 6nemin
verilmedigi 1§ yerlerinde, ig stresinin ve memnuniyetsizligin bireylerin
yagamina olumsuz yansidigr gortilmektedir (Dickson & Huyton, 2008).
Bu nedenle igverenler ve yoneticiler, ¢aligan refahini biitiinciil bir yaklagimla
ele alarak, siirdiiriilebilir bagar1 ve yiiksek galigan bagliligr igin stratejiler
gelistirmelidir. Caligan refahinin bireysel ve orgiitsel diizeydeki 6nemi bu
alana yapilan yatirrmlarin uzun vadede hem ¢aliganlarin hem de igletmelerin
yararina olacagini gostermektedir.

5. Calisan Refah1 Boyutlar:

Calisan refahi, bireylerin is yasamindaki memnuniyet ve verimlilik
diizeylerini etkileyen ¢ok boyutlu bir kavram olarak ele alinmaktadir. Ciinkii
caliganlarin refahi, sadece fiziksel sagliktan ibaret olmayan, daha genig bir
yelpazeyi kapsayan unsurlardan olusmaktadir. Ts yerinde sadece fiziksel
giivenlik ve konfor saglanmasi, ¢alisanlarin genel refahini saglamada yeterli
degildir. Zihinsel ve duygusal ihtiyaglar, sosyal baglar ve finansal giivence
gibi farkli faktorlerin de dikkate alinmasi gerekmektedir (Ghaly, Dang,
& Stathopoulos, 2015). Bu boyutlar bireylerin isteki performansini, ig
tatminini, bagliligini ve genel yagam kalitesini dogrudan etkileyen unsurlardr.
Ornegin is yerinde duygusal refah saglanmayan bir calisan, deger gormeme
hissi ve diigiik motivasyon gibi sorunlarla kargilagilabilmekte ve bu durum
performansini olumsuz etkileyebilmektedir. Benzer gekilde sosyal destekten
yoksun ¢alisanlar, yalmzlik ve izolasyon hissi yasayarak is arkadaglariyla
verimli 1§ birligi kurmakta zorlanabilmektedir. Caligan refahi ¢ok boyutlu
bir gekilde ele alindiginda, ¢alisanlarin iy memnuniyeti ve verimliliginin
artmasina, dolayisiyla da orgiitsel bagariya katkida bulunmaktadr.

Caligan refahi; psikolojik refah, sosyal refah, is yeri refahi ve 6znel refah
olmak iizere dort farkli boyutta ele alinmaktadir (Yiiksel & Yilik, 2022;
Pradhan & Hati, 2019).

Psikolojik Refah: Psikolojik refah, bireylerin zihinsel saghgini, duygusal
dengesini ve yagsamdan aldiklari memnuniyet diizeyini ifade eden gok
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boyutlu bir kavramdir. Alan yazinda psikolojik refah, sadece psikolojik
stkintinin olmamasi anlamina gelmemektedir (Putera, Alimuddin, Yahya,
& Magtirah, 2021). Bireylerin kendilerini degerli hissetmeleri, anlaml
iliskiler kurabilmeleri, kisisel hedeflerine ulagabilmeleri ve potansiyellerini
gerceklestirebilmeleri gibi pozitif psikoloji unsurlarini da igermektedir.
Psikolojik refah, is ortaminda galiganlarin motivasyonlarini, tiretkenliklerini
ve genel memnuniyetlerini etkileyen 6nemli bir faktordiir (Bandara, Abdeen,
Disaratna, & Perera, 2022). Ornegin is yerinde destekleyici ve pozitif
liderligin sergilenmesi, ¢ahganlarin psikolojik refahini artirarak stres ve
titkenmiglik riskini azaltabilir. Bu nedenle psikolojik refahin desteklenmesi,
bireysel saglik ve mutlulugun Otesinde, Orgiitsel baghlik ve verimlilik
agisindan da kritik bir rol oynamaktadr.

Sosyal Refah: Sosyal refah, bireylerin toplum ve ig ortaminda kurduklar:
iligkilerin kalitesi ve sosyal destek mekanizmalarinin yeterliligi ile ilgili gok
boyutlu bir kavramdir. Alan yazinda sosyal refahin bireylerin ait olduklar:
sosyal ¢evrede kendilerini glivende ve desteklenmis hissetmeleri, etkin sosyal
baglar kurabilmeleri ve sosyal etkilesimlerden tatmin olmalar1 anlamina
geldigi vurgulanmaktadir (Pradhan & Hati, 2019). Caliyma hayatinda
sosyal refah, ¢ahiganlarin is arkadaglari ve yoneticileri ile olan iligkileri,
ckip ¢aligmasi, sosyal destegin varligi ve aidiyet duygusu gibi faktorlerle
iligkilendirilmektedir. Giiglii bir sosyal refah, ¢alisanlarin i tatminini ve
baghligini artirarak, stres ve izolasyon hissini azaltabilmektedir (Davis &
Gibson, 1994). Bu nedenle sosyal refahin desteklenmesi, bireylerin igte ve
ozel yasamlarindaki genel mutluluk ve verimlilik diizeylerini olumlu yonde
etkileyen temel bir unsur olarak kabul edilmektedir.

Isyeri Refahi: Igyeri refahi, calisanlarin is yerinde fiziksel, psikolojik ve
gevresel kosullar agisindan saglikli ve tatmin edici bir ortamda galigmalarini
ifade eden kapsamli bir kavramdir. Alan yazinda igyeri refahi ergonomik
caliyma diizenlemeleri, is giivenligi, fiziksel rahatlik, ¢alisanlarin giiven i¢inde
hissetmelerini saglayan diizenlemeler ve stres yonetimi uygulamalar1 gibi
unsurlar1 kapsamaktadir (Amini, Johan, Pour, & Mohamed, 2023). i§yeri
refahi, galiganlarin ig ortaminda kendilerini degerli ve giivenli hissetmelerini
saglayarak, is tatminini ve iiretkenligini artirmaktadir. Isverenlerin ve
yoneticilerin bu alana yatinm yapmasi, sadece ¢aliganlarin saglk ve
mutlulugunu desteklemekle kalmaz, ayni zamanda devamsizlik oranlarinin
diismesine ve ¢alisan baglihgimin artmasina da katki saglamaktadir (Ozkan
& Giirbiiz, 2019). Isyeri refahinin etkin bir sekilde saglanmast, uzun vadede
caligan performansini ve orgiitsel bagariyr dogrudan etkileyen 6nemli bir
faktor olarak kabul edilmektedir.
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Oznel Refah: Kisisel refah bireyin fiziksel, zihinsel ve duygusal saghk
durumunu kapsayan, genel yasam kalitesi ve mutluluk diizeyini ifade eden
¢ok boyutlu bir kavramdir. Alan yazinda kigisel refah, bireyin kendini iyi
hissetme hali ile 6znel degerlendirmelere dayali olarak yagamdan aldig:
memnuniyet diizeyini igermektedir (Pradhan & Hati, 2019). Kigisel refah,
bireyin stresle baga ¢tkma becerisi, kigisel hedeflere ulagma motivasyonu
ve giinliik yasamda anlam ve amag bulma gibi unsurlarla iligkilidir. Tyi bir
kigisel refah durumu, bireylerin iste ve sosyal hayatta daha yiiksek verimlilik
ve tatmin elde etmelerine olanak tamimaktadir. Yapilan aragtirmalar kigisel
refahin iy performansini, sosyal iliskilerin kalitesini ve bireylerin genel
saghk durumunu olumlu yonde etkiledigini gostermektedir (Bandara,
Abdeen, Disaratna, & Perera, 2022; Gallie, Zhou, Felstead, & Green,
2012). Bu nedenle bireylerin kisisel refah diizeylerini artirmak igin ig-yagam
dengesi, kisisel bakim ve sosyal destek sistemleri gibi stratejilerin onemi
vurgulanmaktadir.

6. Calisan Refahinin Isletme Yonetimindeki Onemi

Calisan refahi, modern isletme yonetiminin temel yapr taglarindan biri
olarak kabul edilmektedir. Isletme bagarist ve siirdiiriilebilirligi icin galisan
refahi biiyiik 6nem tagimaktadir. Isletme yonetiminde galisan refahinin
onemi, sadece bireysel performansin ve ig tatmininin artirilmasmna degil,
ayni zamanda ¢aligan bagliligi, motivasyonu ve orgiitsel verimlilik gibi kritik
unsurlarin giiglendirilmesine de katkida bulunmaktadir (Page & Vella-
Brodrick, 2009). Refah diizeyi yiiksek ¢alisanlar, iste daha yiiksek iiretkenlik,
yaraticilik ve problem ¢ozme becerileri sergilerken, ayn1 zamanda ig yerinde
daha diigiik devamsizlik ve igten ayrilma oranlar1 goriilmektedir (Diener,
2000). Bu nedenle, ¢aligan refahini tegvik eden stratejiler, rekabet avantaji
saglamak ve uzun vadeli basari igin isletme yonetiminde 6ncelikli bir konu
olarak ele alinmasi gerekmektedir.

Calbganlarin  igverenler  tarafindan  refahlarinin  6nemsendigini
hissetmesi, hem bireysel hem de kurumsal diizeyde birgok olumlu sonuglar
dogurabilmektedir. Tlk olarak, cahsanlar is yerinde kendilerini degerli ve
giivende hissettiklerinde, motivasyonlar1 ve bagliliklari artmaktadir. Bu
durum ¢aliganlarin iglerine daha fazla 6zen gostermelerine, sorumluluk
almalarina ve ig performanslarini en {iist diizeye ¢ikarmalarna katkida
bulunmaktadir (Danna & Griffin, 1999). Isverenlerin refah1 nemsemesi,
calisanlarin ig tatminini yiikseltirken, titkenmislik sendromu gibi olumsuz
etkileri azaltmaktadir. Ayrica ¢ahiganlar igverenlerinin kendilerine deger
verdigini ve refahlarini 6nemsedigini hissettiklerinde, ig yerinde daha giiglii
sosyal baglar kurabilmekte ve ekip ¢aligmasina daha agik hale gelebilmektedir
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(Pmar, 2019). Bu durum ig birligini, iletisimi ve genel ¢aliyma ortamini
tyilestirmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin refahina 6nem verilmesi yalmizca
bireysel mutluluk ve ig tatminini artirmakla kalmamakta ayni zamanda
igverenler i¢in daha verimli, siirdiiriilebilir ve rekabet¢i bir i ortami
yaratilmasini saglamaktadir.

Calisanlarin refahina deger verildiginin ¢aliganlar tarafindan hissedilmesi,
orgiitsel bagliigi 6nemli Olglide artirmaktadir. Caligan refahina yonelik
uygulamalarin ve stratejilerin varligi, caliganlarin is yerinde kendilerini
degerli ve desteklenmis hissetmelerini saglamaktadir (Osterman, 2000).
Calganlarin refahini 6nemseyen ig yerlerinde ¢ahisanlarin fiziksel ve zihinsel
saghklarini korumaya ve ig-yagsam dengelerini iyilestirmeye yonelik adimlar
atilmaktadir (Dickson & Huyton, 2008). Bu uygulamalar isveren-caligan
iligkisini giiglendirmekte, ¢ahganlarin baghligini artirmakta ve is yerinde
uzun stire kalmalarini tegvik etmektedir (Amini, Johan, Pour, & Mohamed,
2023). Nitekim bu siireg igverenler igin yetenekli ¢aliganlari elde tutma ve ise
alim maliyetlerini azaltma agisindan stratejik bir avantaj saglamaktadr.

Refahin sadece calisanlarla sinirli kalmamasi ve misteriler iizerinde
de genig kapsamli bir etkiye sahip olmasi, hizmet kalitesinin ve miisteri
memnuniyetinin artmasina 6nemli katkilar saglamaktadir (Wei, Nan,
& Wei, 2020). Mutlu ve memnun ¢alisanlar, i§ yerinde daha olumlu bir
tutum sergilemekte ve bu tutum miisterilere sunulan hizmetin kalitesini ve
miisteri deneyimini dogrudan etkilemektedir. Yapilan aragtirmalarda galigan
memnuniyeti ve miigteri memnuniyeti arasinda giiglii bir iliski olduguna
dair birgok bulgu yer almaktadir (Morgan & Luthans, 2015; Ozkan &
Giirbiiz, 2019). Calisanlar, is yerinde kendilerini degerli, desteklenmig ve
memnun hissettiklerinde, miisteriyle etkilesimlerinde daha giiler yiizli,
sabirll ve yardimsever olma egiliminde olabilmektedir. Bu olumlu tutum,
miisterilerin i§ yerinde daha iyi bir hizmet deneyimi yagamasina ve isletme
ile olumlu bir bag kurmasini saglamaktadir. Ozellikle miisteri hizmetleri ve
perakende sektorlerinde, ¢aliganlarin davraniglarinin miigteriler tizerindeki
etkisi belirgin gekilde goriilmektedir (Waititu, Kihara, & Senaji, 2017).
Miigterilerin memnuniyeti, isletmenin itibarini, sadakat oranlarini ve genel
pazar paymu artirabilmektedir. Dolayisiyla ¢alisan refahi ile baglayan bu
zincirleme etki, uzun vadede miisteri sadakati ve isletme basarist tizerinde
olumlu sonuglar dogurabilmektedir. Bu nedenle, igverenlerin ¢alisan refahina
yatirim yapmasi, sadece orgiit igi ig siireglerini degil, ayn1 zamanda miigteri
iligkilerini ve genel miigteri deneyimini de iyilestirmektedir.

Isletmelerde galisan refahini 6lgiilmesi ¢ok sayida fayda saglayabilir. Calisan
refahinin diizenli olarak 6l¢iilmesi, igverenlerin ¢alisanlarin fiziksel, zihinsel ve
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duygusal durumlarini anlamalarina, potansiyel sorunlari erken agamada tespit
etmelerine ve bu sorunlara yonelik etkin ¢oziimler gelistirmelerine olanak
tantyabilir. Refahin oOlgiilmesi, ¢aliganlarin iy memnuniyeti, motivasyonu
ve baglihig gibi kritik gostergelerin degerlendirilmesine yardimer olabilir.
Boylece is giicii verimliligi ve orgiitsel performans artirilabilir. Isletmeler
agisindan, galigan refahinin 6lgiilmesi, stratejik karar alma siireglerinde 6nemli
veriler saglamaktadir. Bu durum i yerindeki stres faktorlerinin azaltilmast,
caligma kogullarinin iyilestirilmesi ve genel ¢aligma ortaminin geligtirilmesi
gibi siireglerin uygulanmasina olanak taniyabilir. Ayrica, refahin 6lgiilmesi ve
tyilestirilmesine yonelik adimlar, igveren markasini gli¢lendirerek yetenekli ig
giiclinii gekmeyi ve elde tutmay1 kolaylagtirmaktadir. Nitekim bu gelismeler
isletmenin uzun vadeli bagarisin1 olumlu etkileyebildigi gibi rekabet avantaji
saglayabilmektedir.

7. Psikolojik Giiven ve Galisan Refahi Arasindaki Tligki

Calisanlarin i ortaminda kendilerini agik¢a ifade edebilme, hatalar
yapma ya da fikirlerini paylagsma konusunda ¢ekinmeden hareket edebilme
durumunu ifade eden psikolojik giiven ile ¢aligan refahi arasinda pozitif bir
iligkinin varhigindan s6z etmek miimkiindiir. Psikolojik giivenlik, ¢aliganlarin
i3 yerinde desteklendigini, fikirlerinin deger gordiigiinii ve katkilarinin
kabul edildigini hissetmelerine olanak tanimaktadir (Edmondson & Lei,
2014). Bu giiven ortamui, bireylerin duygusal ve zihinsel refahini artirarak,
i§ performansini ve i§ tatminini olumlu yonde etkileyebilmektedir. Caligan
refahi ise, bireylerin is yagaminda fiziksel, zihinsel ve sosyal agidan saglikli
ve tatmin edici bir duruma sahip olmalarini ifade etmektedir. Isletmelerde
psikolojik giiven ile galigan refah1 6nem verilmesi galiganlarin stres seviyelerini
azaltarak daha yiiksek bir i§ memnuniyeti duyulmasini saglayabilmektedir
(Danna & Griffin, 1999). Ornegin, psikolojik giivenin diisiik oldugu bir
i3 yerinde galiganlar, hata yapma korkusu ve elegtirilme kaygis1 nedeniyle
iglerinde stres yagayabilir ve bu durum, uzun vadede zihinsel titkenmiglik
ve diigitk motivasyon gibi refah sorunlarina yol agabilmektedir. Buna
kargilik, psikolojik giivenin yiiksek oldugu bir ortamda, ¢alsanlar iglerini
daha oOzgiivenli ve rahat bir gekilde yapabilir ve bu da genel refahi
ylkseltebilmektedir (Erkutlu, Kayacan, & Ozdemir, 2019). Ozellikle is
birligi ve takim galigmasi gerektiren ortamlarda, psikolojik giivenin 6nemi
daha da artmaktadir. Psikolojik giivenin mevcut oldugu ekiplerde, ¢alisanlar
tikir aligverisinde bulunurken kendilerini giivende hissetmekte, inovasyon
ve yaraticilik tegvik edilmektedir (Gallie, Zhou, Felstead, & Green, 2012).
Ornegin bir ekip iiyesinin bir proje toplantisinda yeni ve aligilmigin disinda
bir fikir sunmasi halinde psikolojik giivenin yiiksek oldugu orgiitlerde bu
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tikir yapic1 bir tartigmaya yol agabilmekte ve paylasilan diisiinceler olumlu
bir sekilde degerlendirilebilmektedir. Bu durum, ¢alisanlarin kendilerini
degerli hissetmelerini saglayarak refahlarini artirabilmekte ve is tatminini
pekistirebilmektedir.

Psikolojik giivenin ¢alisan refahina olan etkisi, liderlerin tutumlar: ile
vakindan iligkilendirilmektedir. Destekleyici ve anlayish liderler, ¢alisanlarin
hata yapmaktan ¢ekinmedikleri ve goriiglerini agikga dile getirebildikleri bir
ortam yaratarak, refah seviyelerini yiikseltmektedir (Kogak, 2020). Ornegin,
bir ¢aliganin ig siireglerinde kargilagtigi bir zorluk hakkinda yoneticisiyle
acik¢a konugabilmesi, hem o ¢aliganin stresini azaltmakta hem de sorunlarin
hizli ve etkili bir gekilde ¢oziilmesini saglamaktadir. Bu tiir bir yonetim
anlayigi, ¢aliganlarin genel psikolojik refahini artirirken is yerinde baglilik ve
motivasyonu da ylikseltmektedir.

Sonug itibartyla, psikolojik giiven ve galisan refahi arasinda giiglii ve
cift yonli bir iligki oldugu anlagilmaktadir. Psikolojik giivenin yiiksek
oldugu ortamlarda galigan refahi daha saglikli bir sekilde stirdiirtilebilir ve
bu durum hem bireysel hem de orgiitsel bagartya katkida bulunabilir. Bu
nedenle igletmelerin, ¢aligan refahini artiran ve psikolojik giiveni tegvik
eden politikalar gelistirmeleri, rekabet avantaji elde etmeleri ve uzun vadeli
bagarilarini siirdiirmeleri i¢in kritik bir strateji olarak degerlendirilmesi
gerekmektedir.

8.Psikolojik Giivenlik ve Calisan Refahin1 Artirabilecek Stratejik
Uygulamalar

Psikolojik giivenlik ve galigan refahini artirabilecek stratejik uygulamalar,
modern igletme yonetiminde giderek 6énem kazanan konulardan birisidir.
Alan yazininda bu iki kavramin birbiriyle yakindan iliskili oldugu, ¢alisanlarin
i ortaminda kendilerini giivende hissetmelerinin, refahlarimi dogrudan
etkiledigi Dbelirtilmektedir (Dwidei, 2017). Bu baglamda, igletmelerin
hem psikolojik giivenligi hem de ¢aligan refahimi artirmak igin stratejik
uygulamalarina 6nem vermesi ig siire¢lerine fayda saglayabilecektir.

Psikolojik giivenligi artirmak i¢in atilacak ilk adimlardan birisi, iist
yonetim ve liderlik kadrosunun destekleyici ve agik bir iletigim ortamu
olusturulmast olmalidir (Brown & Leigh, 1996). Destekleyici liderlik,
caligsanlarin goriig ve oOnerilerini cesaretle paylagmalarini saglamakta ve
bu durum psikolojik giivenligin temelini olusturmaktadir (Kahn, 1990).
Ornegin liderlerin, cahsanlarin katkilarini degerli bulduklarini gosteren
olumlu geri bildirimlerde bulunmalar ¢aliganlarin 6zgiivenini artirmakta
ve refah diizeyini desteklemektedir. Bu tiir liderlik yaklagimlari, i yerinde
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kargihklt saygiyr ve giiveni tegvik ederek, hem bireysel hem de ekip
performansini artirmaktadir.

Calisan refahimi artirmak igin Ozlilk haklarimi kullanma kolayligs, is
yerinde esnek galiyma diizenlemeleri ve ig-yagam dengesini destekleyen
politikalar gelistirilmesi faydali olacaktir (Tiwari & Lenka, 2016). Esnek
calisma saatleri ve uzaktan g¢alisma segenekleri, ¢alisanlarin hem fiziksel
hem de zihinsel saghgini koruyarak is tatminini artirabilir. Alan yazininda
ozlik haklarmin  kullaniminda saglanan kolayliklar ve esnek ¢aligma
diizenlemelerinin ¢aliganlarin stres seviyelerini azalttigini ve genel refahlarini
olumlu yonde etkiledigini gostermektedir (Pradhan & Hati, 2019). Bu tiir
uygulamalar, ¢aligsanlarin i§ yerindeki deneyimlerini daha stirdiiriilebilir hale
getirebilmekte ve orgiitsel bagliliklarint gili¢lendirmektedir.

Psikolojik giivenligi artiran bir diger stratejik uygulama, hatalarin
ogrenme firsat1 olarak goriilmesi ve cezalandirma yerine egitim ve geligim
firsatlarna odaklanilmasidir. Ornegin is yerinde hata yapan calisanlarin
cezalandirilmak yerine bu hatalardan ders ¢ikarmalarma ve gelisgim
gostermelerine olanak taninmasi, hem giiven ortamini pekistirmekte hem de
calisanlarin kendilerini desteklenmis hissetmelerini saglamaktadir (Eggers,
2011). Bu tiir uygulamalar ¢aliganlarin 6zgiivenini artirarak, is yerinde daha
yaratic ve yenilik¢i olmalarina olanak taniyabilir.

Sosyal destek mekanizmalarinin gelistirilmesi de ¢aligan refahi ve psikolojik
giivenligi artirmada 6nemli rol oynayabilmektedir. Is yerinde destekleyici
bir orgiit kiiltiirii olugturmak, ¢alisanlarin birbirleriyle is birligi yapmalarini
ve destek arayigina girmelerini kolaylagtirabilir (Baer & Frese, 2003). Bu
baglamda mentorluk programlari, ekip ¢aligmasini tegvik eden etkinlikler ve
agik iletigimi destekleyen atolyeler, galiganlarin sosyal refahini giiglendirebilir.
Bu tiir uygulamalar, ¢alisanlarin is yerindeki aidiyet duygusunu artirabilecegi
gibi refah diizeylerini olumlu etkileyebilir.

Is yerinde psikolojik giivenligi ve ¢alisan refahini destekleyen politikalarin
stirdiiriilebilir olmasi igin diizenli degerlendirmeler ve geri bildirim
mekanizmalar1 kurulmasi faydal olacaktir. Caliganlardan diizenli olarak anket
ve geribildirim toplamak, bu politikalarin etkinligini izlemek ve gerektiginde
giincellemeler yapmak 6nemli bir husus olarak goriilmesi gerekmektedir. Bu
sayede isverenler ¢aliganlarin ihtiyag ve beklentilerini daha iyi anlayarak, ig
yeri politikalarini bu dogrultuda sekillendirebilirler.

SONUC

Bu ¢aligmada psikolojik giiven ile galigan refahi arasindaki iligkinin is
yerlerindeki bireysel ve orgiitsel sonuglar tizerindeki etkisini incelemistir.
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Alan yazininda yapilan ¢aligmalara psikolojik giivenin, ¢alisanlarin duygusal
ve zihinsel refahini 6nemli Ol¢lide artirdigini, i§ tatmini ve motivasyonu
giiglendirdiginiortaya koymaktadir (Tiwari & Lenka, 2016; Osterman, 2000).
Calganlar kendilerini ifade edebildikleri, hata yapmaktan ¢ekinmedikleri ve
fikirlerini rahatga paylagabildikleri bir ortamda, is siireglerine daha etkin
bir gekilde katilim gostermekte ve bu durum, bireysel performansin yan
sira ekip ve orgiit performansini da olumlu yonde etkilemektedir (Carmeli,
Reiter-Palmon, & Ziv, 2010). Bu sonuglar, psikolojik giivenin is yerindeki
kritik roliinii gostermektedir.

Psikolojik giivenin yiiksek oldugu ortamlarda ¢aliganlar daha az stres ve
kayg1 yasamaktadir. Bu durum titkenmiglik riskini azaltabilmektedir. Diigiik
psikolojik giiven diizeyine sahip ig yerlerinde ¢aliganlarin, elestirilme korkusu
ve hata yapma endigesi nedeniyle iglerinden memnuniyetsizlik yagamasi ve
bu durumun uzun vadede ¢aligan refahini ciddi sekilde olumsuz etkilemesi
miimkiin goriilmektedir (Gibney, Zagenczyk, Fuller, Hester, & Caner,
2011). Buna kargihk giiven ortaminin saglandig isletmelerde ¢aliganlar
hem bireysel hem de takim ¢aligmasinda daha rahat ve yaratici bir gekilde
hareket edebilmektedir. Dolaysiyla i yeri kiiltiiriinde psikolojik giivenin
artirdmasimnin stirdiirtilebilir ¢alisan refahi agisindan 6nemli bir strateji
oldugu anlagilmaktadur.

Destekleyici ve anlayish liderlerin, ¢aliganlarin fikirlerini ve sorunlarim
Ozgiirce paylagabildigi bir ortam yaratmada kilit bir role sahip oldugu ifade
edilmektedir. Caliganlarin yoneticileriyle agik bir iletisim kurabilmesi, yalnizca
bireysel stres ve kaygiyr azaltmakla kalmamakta, ayn1 zamanda sorunlarin
hizli ve etkili bir gekilde ¢6ziilmesine olanak tanimaktadir (Gallie, Zhou,
Felstead, & Green, 2012). Bu durum, ig yerinde baglilik ve motivasyonun
artirtlmast agisindan 6nemli bir faktor olarak 6ne gikmaktadir. Ozellikle
yenilikgi ve yaratici ig ortamlarinda, psikolojik giivenin liderlik stratejileri ile
desteklenmesi hem bireysel refah1 hem de 6rgiitsel bagariyr artirmada faydal
olabilecegi anlagilmaktadr.

Ekip galigmasina 6nem veren is yerlerinde, psikolojik giivenin 6nemi daha
da belirgin hale gelmektedir. Psikolojik giivenin yiiksek oldugu ekiplerde
tikir aligveriginin daha etkili bir sekilde gergeklestigini ve yenilik¢i ¢oziimlerin
gelistirildigini gostermektedir. Bu tiir ortamlarda galisanlar, fikirlerinin deger
gordiigiinii hissetmekte ve bu da onlarin is tatmini ve genel refah diizeyini
artirmaktadir (Li & Tan, 2013). Psikolojik giivenin olmadigi durumlarda
ise ekip igi iletisimde kopukluklar yaganabilmekte ve bu durum hem bireysel
hem de orgiitsel sonuglar1 olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Dolayisiyla
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isletmelerin ekip dinamiklerini destekleyen bir giiven ortami yaratmast,
verimliligi artiran stratejik bir yaklagim olarak degerlendirilmektedir.

Sonug olarak bu ¢alisma, psikolojik giivenin ¢aligan refahi iizerindeki
kritik etkisini ve bu iligkinin orgiitsel bagari igin tagidig stratejik nemi ortaya
koymaktadir. Psikolojik giivenin desteklendigi is yerlerinde, galiganlarin stres
diizeylerinin azaldig1, ig tatminlerinin ve baghliklarinin arttigi anlagilmaktadir.
Bununla birlikte, bu giiven ortaminin saglanmasinda liderlerin ve yonetim
politikalarinin kritik bir rol oynadigt bir kez daha dogrulanmistir. Yapilan
aragtirmalar igletmelerin ¢aligan refahin1 artirmaya yonelik politikalar
gelistirerek uzun vadeli rekabet avantaji elde edebilecegini ve siirdiirtilebilir
bir ig giicii yaratabilecegini gostermektedir. Bu baglamda psikolojik giivenin
sadece bireysel refahi degil, aym1 zamanda ekip dinamiklerini ve genel
orgiitsel performansini da etkiledigi anlagilmaktadir. Isletmelerin, psikolojik
giiveni destekleyen liderlik anlayiglar1 ve ig yeri politikalar1 gelistirmesi,
hem ¢alisanlarin mutlulugunu hem de orgiitlerin uzun vadeli basarisini
destekleyecek stratejik bir yaklagim olarak degerlendirilmektedir. Bu
dogrultuda psikolojik giiven ve galigan refahi arasindaki iligkiyi giiglendirecek
uygulamalar isletmelerin gelecekteki basgarilart igin vazgegilmez bir unsur
olarak 6ne ¢ikmaktadir.
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