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ZUSAMMENFASSUNG oz

Gelig Tarihi: Ziel dieser Forschung ist, die Wirkung der Bu arastirmada, calisanlarin bireysel mutluluk
01.12.2022 individuellen Gliuckswahrnehmung von algilarinin  Grgiitsel  baghliklart  tzerindeki
Mitarbeitern auf ihr organisationales Commitment  etkisinin incelenmesi amaglanmaktadir. Ayrica

Kabul Tarihi: zu untersuchen. Dariiber hinaus wird im Rahmen ¢alisma  kapsaminda calisanlarin  bireysel
12.04.2023 der Studie untersucht, ob es einen Unterschied in  mutluluklart  ve  Orgiitsel  bagliliklarinda
T dem individuellen Gliick und dem demografik degiskenlere gére bir farklilik olup
organisationalem Commitment der Mitarbeiter —olmadigr incelenmektedir. Calisma kapsaminda

Yayin Tarihi: nach demografischen Variablen gibt. Im Rahmen nicel arastirma tekniklerinden olan anket
30.06.2023 der Studie wurde die Befragungsmethode yontemi tercih edilmigtir. Arastirma verileri
bevorzugt, die zu den  quantitativen 2022 yilinda Ankara ilinde bulunan 5 yildizl

Anahtar Kelimeler

Forschungstechniken zihlt. Die Forschungsdaten
wurden von 660 Mitarbeitern, die im Jahr 2022 in

otellerde ¢alisan 660 personelden kolayda
ornekleme yontemiyle toplanmistir. Verilerin

glieﬁilhg;lﬁik’ 5-Sterne-Hotels in Ankara arbeiteten, durch eine toplanmasinda Hills  ve Argyle (2002)
B e§gY£I dizls gOte]l,er Convenience—Samp]ing—Méthode gfisammelt. Zur Faraﬁndan gelistirilen Oxford Mutluluk. Olgegn
Datenerhebung wurden die von Hills und Argyle ile Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen
. . (2002) entwickelte Oxford Happiness Skale und  orgiitsel — baglihk  Olgegi  kullanilmistur.
Schliisselwdrter die von Allen und Meyer (1990) entwickelte Anketlerden elde edilen veriler korelasyon,
. Yy y
Individuelles Glick,  Organizational Commitment Skale verwendet. Die  regresyon, t-testi ve Anova testleriyle analiz
grgamtsatlonales aus den Fragebdgen erhaltenen Daten wurden mit  edilmistir. Buna gére calisanlarin  bireysel
ommitment,

Funf-Sterne-Hotels

Korrelation, Regression, t-Test und Anova-Tests
analysiert. Dement-sprechend wurden signifikante
und positive Zusammenhidnge zwischen dem
individuellen Glick der Mitarbeiter und ihrem
organisatorischen Commitment gefunden, und es
zeigte sich, dass individuelles Glick einen
positiven  Effekt auf das organisatorische
Commitment hat. Zudem wurde festgestellt, dass
sich das individuelle Glick der Mitarbeiter je nach
demografischen Variablen unterscheidet. Die
Ergebnisse der Studie wurden mit Studien der
Literatur verglichen, interpretiert und
Empfehlungen wurden entwickelt. Es wird
angenommen, dass diese zur Literatur beitragen
wird, indem sie eine Licke im Beteich des
Organisationsverhaltens schlief3t.

mutluluklart ile 6rgiitsel bagliliklari arasinda
anlamli ve porzitif iligkiler saptanmis, bireysel
mutlulugun 6rgitsel baglilik tzerinde olumlu
bir etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.
Demografik degiskenlere gore de calisanlarin
bireysel mutlulugunun farklilagtig
gorilmistir. Calisma bulgulart alan yazindaki
arastirmalarla karsilastirlarak yorumlanmis ve
Oneriler gelistirilmistir. Bu calismayla 6rglitsel
davrants alanindaki bir boslugun doldurularak
literatiire katk: saglanacagt disinilmektedir.
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Einleitung

Heutzutage haben Organisationen die Bedeutung von Arbeitskriften erkannt, um ihre Leistung steigern zu
kénnen und sich so Wettbewerbsvorteile zu verschaffen. Zeitgendssische Organisationen, die Arbeit
respektieren, erkennen zunehmend den strategischen Wert der Mitarbeiterzufriedenheit. Studien zeigen, dass
die Arbeitsleistung und organisatorische Produktivitit von Mitarbeitern in Organisationen, die danach streben,
die Mitarbeiterzufriedenheit zu priorisieren, im richtigen Verhiltnis steigen (Taris & Schreurs, 2009; Whitter,
2022; Kumar u.a., 2022). Gerade in den letzten Jahren hat die Tendenz zu den Themen Organisationsverhalten
und positivem Verhalten zugenommen. Es wird angenommen, dass empirische Studien zu Konzepten wie
Mitarbeitermotivation, Mitarbeiterbindung, organisatorischer Stolz, organisatorische Gerechtigkeit, und
organisatorische Tugend zunehmend zur Literatur beitragen. Auch die Konzepte des individuellen Gliicks, des
Mitarbeitergliicks und des organisatorischen Commitments haben in letzter Zeit ihren Platz in der Literatur als
populire Konzepte eingenommen.

Konzepte wie individuelles Glick und Mitarbeitergliick bedeuten, dass eine Person mit threm Leben zufrieden
und emotional positiv eingestellt ist, eine starke Struktur hat und somit individuelle und organisatorische Ziele
leichter erreicht (Loftus u.a., 1992; Myers & Diener, 1995). Auch hier ist organisatorisches Commitment fir
Institutionen extrem wichtig. Die Zufriedenheit der Mitarbeiter verbessert die Gesamtqualitit des
Unternehmens, indem sie die harmonische Unternehmenskultur verbreitet und letztendlich das
organisatorisches Commitment der Mitarbeiter auslést. Dartiber hinaus sind die Arbeitsmotivation und
Produktivitit von Mitarbeitern mit starkem organisatorischem Commitment ebenfalls stark. Solche Faktoren
erhéhen den Beitrag der Mitarbeiter, indem sie ihre volle Beteiligung an arbeitsbezogenen Prozessen
gewihrleisten (Zhao & Pan, 2019; Uyaroglu, 2019; Dehaghi, 2012).

Ziel dieser Studie ist es, den Effekt der individuellen Glickswahrnehmung auf das organisationale Commitment
zu untersuchen und zu erforschen, ob sich das individuelle Gliick und das organisationale Commitment der
Mitarbeiter nach demographischen Variablen unterscheiden. Individuelles Gliick, also Mitarbeitergliick; hingt
mit den Konzepten der sozialen Entwicklung, Ehrlichkeit, Toleranz, Verstindnis, dem Ignorieren des minimal
tolerierbaren Fehlers und der moralischen Gute zusammen. Es nimmt auch seinen Platz in der Literatur als ein
Konzept, das im Studienbereich der positiven Psychologie, des Organisationsverhaltens und der
Managementdisziplinen liegt. Und dieses Konzept kann als endgiiltiges Ziel bezeichnet werden, das Menschen
nach ihrem Verhalten, ihren Bestrebungen und Bemtihungen erreichen mdéchten. Menschen, die ihr Leben lang
unterschiedliche Ziele verfolgen, haben das Potenzial, die Institution zum Erfolg zu fithren und einen Mehrwert
fir das Unternehmen zu schaffen, sowie individuell glicklich zu sein, wenn diese Ziele erreicht werden. Sicher
ist, dass dieses Potenzial das organisatorische Commitment der Mitarbeiter erhéht (Garg & Rastogi, 2009;
Dehaghi, 2012).

Falls man die Literatur betrachtet, gibt es unterschiedliche Studien, die sich mit den Begriffen Glick und
organisationales Commitment befassen. Sancak (2019) hat den Zusammenhang zwischen ridumlicher
Anordnung in Schulen, der Zufriedenheit von Lehrern und dem Commitment der Organisation untersucht.
Uyaroglu (2019) hat die Wahrnehmungen von Lehrkriften in Bezug auf organisatorisches Commitment und
organisatorisches Gliick gemessen und die Unterdimensionen des organisatorischen Gliicks bestimmt. Er hat
auch untersucht, welche Mallnahmen erforderlich sind, um das Glicksempfinden zu steigern. Mehdad und
Iranpour (2014) haben die Beziehung zwischen religiésen Uberzeugungen, Zufriedenheit am Arbeitsplatz und
organisatorischem Commitment bei Krankenhausmitarbeitern untersucht; Paul u.a. (2020) hingegen haben die
Mediatorrolle von subjektiven Wohlfiihlkomponenten wie Zufriedenheit und Gliick im Zusammenhang von
Resilienz und organisationalem Commitment vorgeschlagen und empirisch getestet.

Meyer und Allen (1997: 67) definieren organisationales Commitment als eine psychologische Struktur, die mit
den Merkmalen der Beziehung des Mitarbeiters zum Unternehmen und der Entscheidung weiterzumachen,
zusammenhdngt.  Tatsichlich wird bei der Untersuchung des Zusammenhangs zwischen
Mitarbeiterzufriedenheit und organisatorischem Commitment geschitzt, dass die Untersuchung der méglichen
Auswirkungen des individuellen Gliicks, das ein psychologisches Potenzial hat, auf das organisatorische
Commitment dazu beitragen wird, die Liicke in der Literatur zu schlieen. Dartiber hinaus soll es einen Beitrag
zur Literatur leisten, indem es eine Quelle fiir zukiinftige Forschung bietet. In diesem Rahmen werden im ersten
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Teil die Konzepte des individuellen Glicks und des organisationalen Commitments theoretisch untersucht,
Hypothesen entwickelt und ein Forschungsmodell entworfen. Im zweiten Teil wird die Methode der
Untersuchung erwihnt und im dritten Teil werden die Ergebnisse der Analyse erldutert. Im letzten Teil der
Studie werden die Ergebnisse ausgewertet und Vorschlidge entwickelt.

Theoretischer Rahmen und Hypothesen
Individuelles Glick

Individuelles Gliick oder subjektives Wohlbefinden ist ein immaterieller Wert, der im Allgemeinen als das
Erleben hiufiger positiver Emotionen, selten negativer Emotionen und das Erreichen einer hohen
Lebenszufriedenheit definiert wird (Dogan & Sapmaz, 2012: 298). Der von Mensch zu Mensch unterschiedlich
empfundene Glicksbegriff wird als die positive emotionale Struktur eines Menschen und die Zufriedenheit mit
seinem Leben definiert. In diesem Zusammenhang wird behauptet, dass Individuen gliicklicher sind, wenn sie
ihre gewiinschten Ziele erreichen. In einer psychologischen Studie, die in 1989 von Michael Fordyce
durchgefiihrt wurde, wurden Personen gefragt, was das Wichtigste in ihrem Leben sei. Uber die Hilfte der
Teilnehmer antwortete mit ,,Gliick” (Loftus u.a., 1992). Dies beweist, dass Gliicklichsein der Hauptzweck des
Lebens ist. Der emotionale Zustand der Person, die Ereignisse, die sie etlebt, die aktuellen
Situationsbedingungen bestimmen das Glick. Mit anderen Worten, der Einzelne hilt den Schliissel zum Glick
in seinen eigenen Hinden und formt sein Verhalten, seine Ansichten und Perspektiven, um Glick zu finden.
Durch systematisches Training von Herz und Verstand kénnen Individuen Situationen schaffen, in denen sie
mit den Ergebnissen der Ereignisse zufrieden sind (Wilson, 1967: 295).

Glicklich sein bedeutet stark zu sein, Gliick zu haben, Behagen und Zufriedenheit; sich in einem Zustand des
Friedens zu befinden, indem man Dinge tut, die den Menschen Spal3 machen (Loftus u.a., 1992). Gliickliche
Menschen haben vier grundlegende Personlichkeitsmerkmale. Diese sind Respekt, ein Gefthl der
Selbstbeherrschung, Optimismus und Extraversion. Besonders in westlichen Kulturen, in denen Individualitdt
vorherrscht, wurde beobachtet, dass die meisten Menschen mit sich selbst zufrieden sind und sich intelligenter,
gestinder und moralischer fihlen als der Durchschnitt (Myers & Diener, 1995). In vielen verwandten Studien
wurde das individuelle Gliick in Situationen im Zusammenhang mit Zielen und Bedirfnissen auf der Zieltheorie
basiert. Nach der Zieltheotie schafft das Individuum in kollektivistischen Kulturen seine Ziele so, dass es den
Winschen und dem Nutzen der Gesellschaft dient. Dariiber hinaus strebt das Individuum danach, sich mit den
Mitgliedern der Gesellschaft zu integrieren (Diener u.a., 1999). Direkte und indirekte Studien zu Gliick und
organisatorischem Commitment belegen den Zusammenhang zwischen den Variablen (Fisher, 2010; Dehaghi,
2012; Mehdad & Iranpour, 2014; Incekara, 2020). Fisher (2010) stellte fest, dass individuelles Glick
Arbeitszufriedenheit und emotionales organisatorisches Commitment beinhalten kann. Nach Dehaghi (2012)
besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen Glick und organisatorischem Commitment bei
Geschiftsfihrern. Auch Mehdad und Iranpour’s (2014) Ergebnisse einer Studie, die sie im Krankenhaus
durchgefiihrt haben, zeigen dass Gliick bei der Arbeit atfektives, kontinuierliches und normatives Commitment
signifikant vorhersagen. Dariiber hinaus gelangte Incekara (2020) auch zu allgemeinen Informationen, dass das
Glick der Personen das Commitment zu der Organisation signifikant vorhersagt.

Wenn daher die Theorie und Studien in der Literatur untersucht werden, zeigt sich, dass Glick mit sozialer
Kultur und Organisationskultur in Verbindung gebracht werden kann. Basierend auf Theorie und Literatur
wurden die folgenden Hypothesen H1 und H2 gebildet.

H1: Es besteht eine signifikante und positive Beziehung zwischen individuellem Gliick und organisatorischem
Commitment.

H2: Individuelles Gliick hat einen signifikanten und positiven Effekt auf das organisatorische Commitment.

Das Konzept des Glicks variiert je nach kulturellen und geografischen Unterschieden. Um ein Beispiel zu
geben; In neueren Studien in kollektivistischen Kulturen wie Japan und China hat sich gezeigt, dass das Konzept
des Gliicks neben affektiven und kognitiven Dimensionen auch die Dimension der Gesundheit umfasst.
Dartber hinaus zeigt sich, dass verschiedene Faktoren wie Wohlbefinden und Freude in der affektiven
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Dimension, Lebenszufriedenheit in der kognitiven Dimension, und psychische und seelische Gesundheit in der
Gesundheitsdimension wirken. Zusitzlich zu all diesen Gliickskomponenten heif3t es, dass das Leben in
materieller Fille, kérperlicher und geistiger Gesundheit gut sein muss und ein friedliches Leben durch die
Uberwindung der Todesangst tiberwunden werden muss. Es zeigt sich, dass es in der Ostlichen Kultur anders
als in der westlichen auch kulturspezifische Konzepte wie soziale Beziehungen, Gesundheit, Respekt und
Anerkennung gibt (Kara, 2010: 28). Laut Forschung sind die gliicklichsten Linder diejenigen mit viel
Sonnenschein, wihrend die Linder im nérdlichen Teil der Hemisphire, in denen das Sonnenlicht begrenzt ist,
aufgrund von Vitamin-D-Mangel zu den unglicklichsten Lindern gehoéren. In diesem Zusammenhang ist zu
sehen, dass Menschen, die in kalten Klimazonen leben, ungliicklicher sind als diejenigen, die in warmen
Klimazonen leben. Daher hingen die Gliicksraten von Personen mit der geografischen Lage der Linder
zusammen, in denen sie leben (Hefferon & Boniwell, 2011).

Dartber hinaus haben die Menschen ihre eigenen Gliicksstufen, die von ihren Charakteren geschaffen werden.
Diese Werte wirken sich positiv oder negativ auf das Gliicksniveau aus, wenn sich einige Bedingungen dndern,
wie z. B. der Beginn einer neuen Stelle oder ein Stellenwechsel. Die Person, die diese Verdnderung erlebt, kann
sich sehr glicklich fithlen oder diese Verinderung kann die Person auch unter Stress setzen (Whitter, 2022).
Betrachtet man die Literatur zu diesem Thema, kann man zu unterschiedlichen Ergebnissen kommen. Nach
Incekara (2020) gibt es keinen signifikanten Unterschied in der organisationalen Gliicksvariable von
Privatschullehrern nach Geschlecht, Branche, Schultyp, Bildungsstatus, und Arbeitszeit. Sancak (2019) fand
jedoch demografische Unterschiede in einer Studie, die das Gliicksniveau von Lehrern untersuchte. Obwohl es
keinen Unterschied im Gliicksniveau von weiblichen Lehrern im Vergleich zu minnlichen Lehrern gab, wurde
gemil} den Familienstand festgestellt, dass das Gliicksniveau von alleinstehenden Lehrern héher sei als das von
verheirateten Lehrern. Inspiriert von diesen aus der Literatur gewonnenen Informationen wurde die folgende
H3-Hypothese gebildet, die beriicksichtigt, dass Kultur und damit demografische Merkmale, die die Elemente
der Kultur sind, das individuelle Gliick beeinflussen konnen.

H3: Das individuelle Gliick unterscheidet sich je nach demografischen Merkmalen der Mitarbeiter.

Organisatorisches Commitment

Organisatorisches Commitment ist die Ubernahme von Unternechmenszielen und -interessen durch den
Mitarbeiter, indem er sich an die ihn betreffenden Interessen bindet, die Interessen der Organisation tUber seine
eigenen Interessen stellt, die Ziele der Organisation annimmt und sein Commitment fiir die Organisation
aufrechterhilt. Wenn man die Definitionen von Commitment in den Studien untersucht, zeigt sich, dass der
Begriff Commitment emotionale Neigung und Bindung bedeutet. In einigen Studien wurden verschiedene
Ausdriicke wie die Verpflichtung zur Kontinuitit und Verantwortung gegeniiber der Organisation vorgebracht
da das Konzept der Verpflichtung aufgrund der Unvorhersehbarkeit der Folgen des Ausscheidens des
Mitarbeiters aus der Organisation nicht bewertet werden konnte (Bilgic, 2017: 38).

Die Bezichung zwischen dem Konzept des organisatorischen Commitments und verschiedenen
Forschungsbereichen wurde von Forschern mit verschiedenen Definitionen zum Ausdruck gebracht. Meyer
und Allen (1997: 3) definieren organisationales Commitment als ,,einen psychologischen Zustand, der die
psychologische Grundeinstellung des Commitments des Mitarbeiters fiir die Organisation zum Ausdruck bringt,
die Beziechung zwischen dem Mitarbeiter und der Organisation widerspiegelt und zur Entscheidung fithrt, die
Mitgliedschaft in der Organisation fortzusetzen”. Laut Kanter (1968) besteht organisatorisches Commitment
darin, alle Ziele und Werte der Organisation aufrichtig zu akzeptieren, mit einem starken Gefiihl des Glaubens
Bemtihungen an die Organisation zu zeigen und den Wunsch zu haben, die Mitgliedschaft in der Organisation
fortzusetzen; sowie die Loyalitit der Mitarbeiter und die Bereitschaft, ihre ganze Energie fiir die Organisation
einzusetzen. Nach Barnard (1938) ist Organizationales Commitment ein hohes Verantwortungsbewusstsein
gegentiber der Vision und Mission der Organisation mit der psychologischen Bindung des Mitarbeiters an die
Organisation. Laut Newstrom und Davis (2002) ist organisationales Commitment die emotionale Bindung, die
der Mitarbeiter zwischen sich und seiner Organisation aufbaut, und der Wunsch, ein aktives Individuum in der
Organisation zu sein. Nach Leong u.a. (1996) wird die Identititseinheit des Mitarbeiters als die Kombination
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aus Zusammengehorigkeit und Verbindlichkeit definiert. Und nach Balay (2000) ist organisationales
Commitment definiert als die Bindung des Mitarbeiters an die Mission der Organisation und die Wahrung der
Interessen der Organisation.

Die Grundlagen des Konzepts des organisationalen Commitments reichen bis ins 19. Jahrhundert zurtck. In
Taylors wissenschaftlichem Managementansatz wird Commitment erwihnt. Wihrend der Ansatz das
Verbleiben der Mitarbeiter in der Organisation mit rationalem Verhalten erklirt, weist er auf die Tendenz zu
kalkulierendem und instrumentellem Commitment hin. Commitment gehért auch 2zu den
Managementprinzipien von Fayol. Das Prinzip besagt, dass individuelle Interessen bei der Verwirklichung von
Organisationszielen nicht berticksichtigt werden sollten und Organisationsziele verinnerlicht werden sollen
(Mowday u.a., 1982: 253).

Um organisationales Commitment richtig definieren zu kénnen, miissen seine verschiedenen Komponenten
erklirt werden. Meyer und Allen entwickelten das erste wissenschaftliche Commitment-Modell das
organisationales Commitment in drei Komponenten aufteilt: affektives, kalkulatorisches und normatives
Commitment. Affektives Commitment ist die emotionale Bindung zwischen dem Mitarbeiter und der
Organisation sowie die Identifikation der Mitarbeiter mit der Organisation. Bei der kalkulatorischen Art des
Commitments wigen Mitarbeiter rational ab, welche Vor- und Nachteile damit verbunden sind, in einem
Unternehmen zu bleiben bzw. es zu verlassen. Es geht also um persénliche ,,Kosten”, die einen Wechsel mit
sich bringen wirde. Normatives Commitment hingegen ist das Commitment, das den verinnerlichten
emotionalen Zustand ausdriickt, der dem Mitarbeiter das Gefiihl gibt, seiner Organisation moralisch verpflichtet
bleiben zu miissen (Meyer & Allen, 1997; Allen, 2017). Mit diesem ist organisatorisches Commitment auch in
zwei grundlegende Ansitze unterteilt, der verhaltensbezogene Anatz und der einstellungsbezogene Ansatz. Das
verhaltensbezogene Commitment bedeutet, dass die Mitarbeiter die Organisation als ihre eigene betrachten, all
ihr Wissen und ihre Erfahrung mit der Organisation teilen und eine Aufgabe tbernehmen, um die
méglicherweise auftretenden Probleme zu 18sen; und Beitrige zur Organisation, wie z. B. Gewinnsteigerung,
Kostensenkung und Fortfihrung der Organisation leisten. Einstellungsbezogenes Commitment hingegen
basiert auf den Vorstellungen des Einzelnen iiber die Organisation, indem es die individuellen Ziele der
Mitarbeiter mit den Organisationszielen identifiziert (Demirel, 2008). Zusammenfassend weisen Definitionen
von Commitment auf die Bildung sozialer, kultureller und psychologischer Bindungen zwischen dem
Mitarbeiter und der Organisation hin. Wie oben erwihnt, beziehen sich diese Bindungen auf die emotionalen,
rationalen und spirituellen Zustinde des Individuums. Incekara (2020) ist diesbeziiglich zu gewissen
Ergebnissen bei Lehrern gekommen. In den Subdimensionen des organisationalen Commitments zeigte sich
kein signifikanter Unterschied nach Geschlecht und Bildungsstand, jedoch ein signifikanter Unterschied zeigte
sich nach Branche, Schultyp und Arbeitszeit. Auch Sancak (2019) stellte fest, dass das organisatorische
Commitment von weiblichen Lehrern hoher ist als das von minnlichen Lehrern. Basierend auf diesen
Informationen aus Theorie und Literatur wurde entschieden, die letzte Hypothese der Forschung, die H4-
Hypothese, zu bilden.

H4: Das organisatorische Commitment unterscheidet sich je nach demografischen Merkmalen der Mitarbeiter.
Individuelles Gliick und Organisatorisches Commitment

Es ist ersichtlich, dass Mitarbeiter, die in ihrem persénlichen Leben und in der Organisation, fiir die sie arbeiten,
gliicklich sind und ein hohes organisatorisches Commitment aufweisen, die von ihnen erwarteten Leistungen
am besten bieten. In Anbetracht der Tatsache, dass einer der Faktoren, die den Arbeitnehmern ein Hochstmald
an Lebensqualitit ermdglichen, darin besteht, dass sie in threm Leben gliicklich sind, kann man sagen, dass
organisatorisches Commitment die Lebensqualitit positiv beeinflusst. Losungsorientierte Mitarbeiter sind
gliicklich in der Organisation und in ithrem Leben, haben ein hohes organisatorisches Commitment, versuchen,
ihre Aufgaben vollstindig zu erfiillen, und haben eine hohe Produktivitit (Giindogan, 2010). Daher sind Studien
tber individuelles Glick und organisatorisches Commitment fiir Organisationen von grofiter Bedeutung.
Menschen, die im Laufe ihres Lebens verschiedene Ziele verfolgen, sind nicht nur individuell gliicklich, sondern
haben auch das Potenzial, die Organisation zum Erfolg zu fithren und einen Mehrwert fiir das Unternehmen
zu schatfen, wenn diese Ziele erreicht werden. Dieses Potenzial wird mit Sicherheit das organisatorische
Commitment der Mitarbeiter erhéhen. Die Zufriedenheit der Mitarbeiter Gbertrdgt sich auf die Kultur des
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Unternehmens, verbessert die Gesamtqualitit des Unternehmens und 18st letztlich das organisatorische
Commitment der Mitarbeiter aus. Darlber hinaus sind die Arbeitsmotivation und die Produktivitit von
Mitarbeitern mit einem starken organisatorischen Commitment ebenfalls hoch. Solche Faktoren erhéhen den
Beitrag der Mitarbeiter, indem sie ihre volle Beteiligung an arbeitsbezogenen Prozessen sicherstellen (Garg &
Rastogi, 2009; Dehaghi, 2012; Zhao & Pan, 2019; Uyaroglu, 2019). Dartiber hinaus wurden in einigen Studien
signifikante Zusammenhinge zwischen dem Glicksniveau und dem organisatorischen Commitment der
Mitarbeiter festgestellt und Modelle fir Unternehmen, Manager und Forscher vorgeschlagen. In der Tat kann
man sagen, dass es eine Beziehung zwischen den Variablen gibt und dass Glick im Allgemeinen das
organisatorische Commitment beeinflusst (Mehdad & Iranpour, 2014; Sancak, 2019; Uyaroglu, 2019; Paul u.a.,
2020).

Methodik

In der Forschungsmethode werden Informationen Uber den Ziel, das Modell, das Universum und die
Stichprobe, die Messinstrumente und die statistischen Analysen gegeben.

Ziel, Bedeutung und Methode der Forschung

Ziel der Studie ist es, die Auswirkungen des individuellen Glicks auf das organisationale Commitment
festzustellen und zu untersuchen, ob sich die Variablen je nach demografischen Merkmalen der Mitarbeiter
unterscheiden. In dieser Studie wird angenommen dass individuelles Gliick, wie in Verhaltenstheorien
angegeben wird (Herzberg u.a., 1959), eine psychologische Kraft ist, die zur Literatur beitragen und eine Quelle
fir zukinftige Forschung sein wird. Die Genehmigung fiir diese Studie, in der die quantitative
Forschungsmethode verwendet wurde, wurde von der Ethikkommission fiir Sozial- und Humanwissenschaften
der Karamanoglu Mehmetbey-Universitit eingeholt (Entscheidung Nr.: 07-2022/165). Die Fragebogen wurden
im Jahr 2022 mit der Convenience-Stichprobenmethode an 660 Mitarbeiter verteilt, die in Funf-Sterne-Hotels
in Ankara titig waren. Bei der Analyse der gesammelten Daten wurde ein relationales Screening-Modelle
verwendet. Diese sind Forschungsmodelle, die darauf abzielen, das Vorhandensein und/oder den Grad der
Verinderung zwischen zwei oder mehr Variablen zu bestimmen (Karasar, 1999). Wihrend der Analyse wurden
Korrelation, Regression, t-Test und Anova-Tests verwendet.

Forschungsmodell

In der Forschung wurde das folgende Modell entwickelt, um die Wirkung des individuellen Gliicks auf das
organisatorische Commitment zu untersuchen und um anzuzeigen, ob sich die Variablen je nach
demografischen Faktoren unterscheiden.

Individuelles + H1 Organisationales

Commitment

Glick

v

Figur 1. Forschungsmodell
Population und Stichprobe

Das Universum der Studie umfasst die Funf-Sterne-Hotels in Ankara, und die Stichprobe der Studie besteht aus
660 Mitarbeitern, die im Jahr 2022 in diesen Hotels arbeiten. Mit zunehmender Homogenitit des Universums
nimmt die Anzahl der Elemente ab, aus denen die Stichprobe besteht (Ozen & Giil, 2007: 416). Um die
Homogenitit dieser Forschung zu gewihrleisten, wurden 660 Mitarbeiter bei der Datenerhebung erreicht. Die
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optimale Stichprobengréf3e variiert je nach Ziel der Studie und bestehenden limitierenden Faktoren. Einer dieser
Faktoren ist, dass die Genauigkeit und Zuverlissigkeit der Forschungsergebnisse als limitierender Faktor
angesehen werden. Dabei werden die GréBe des statistisch akzeptablen Fehlers und die Stufe der Zuverlissigkeit
zugrunde gelegt. In diesem Rahmen bildet die in der Forschung statistisch akzeptierte Zuverlissigkeitsstufe von
95 % die Grundlage fiir die Bestimmung des Stichprobenumfangs (Arikan, 2004: 152). Die Datenerhebung
erfolgte nach der Convenience-Sampling-Methode. Der Zweck des Convenience Samplings, das zu den nicht
wahrscheinlichkeitsbezogenen Stichprobenverfahren gehdért, besteht darin, eine Stichprobe aus leicht
zuginglichen Einheiten zu erstellen, die sich auf das Forschungsthema beziehen. Die Einheiten werden
willkiirlich unter den Einheiten am richtigen Ort zur richtigen Zeit in Bezug auf das Forschungsthema
ausgewihlt. Convenience Sampling besteht aus freiwillig teilnehmenden Einheiten. Die Convenience-Sampling-
Methode ist eine Option, wenn Informationen in kiirzester Zeit und mit den geringsten Kosten erstellt werden
miissen (Siklar & Ozdemir, 2019: 14).

Messinstrumente

Als Datenerhebungsinstrument wurde die Fragebogenmethode verwendet. Die Fragebdgen wurden von den
Forschern an die notwendigen Stellen verteilt und eine Woche spiter wieder eingesammelt. Das Fragebogen-
Formular ist dreiteilig aufgebaut. Im ersten Teil des Fragebogens stehen Fragen zu demografischen
Informationen, im zweiten Teil ist der von Hills und Argyle (2002) entwickelte Oxford Happiness kurzform
Skale, die aus 8 Items besteht; und im letzten Teil sind 18 Organizational Commitment Skale Fragen, die von
Allen und Meyer (1990) entwickelt wurden.

Datenanalyse

Im Rahmen der Forschung wurden deskriptive Analyse, Korrelationsanalyse, t-Test bei unabhingigen
Stichproben und FEinweg-Varianzanalyse (Anova), Zuverlidssigkeitstest und lineare Regressionsanalyse
angewendet. Bei der Analyse der Daten wurde zunichst durch Voranalyse untersucht, ob die Daten
normalverteilt sind oder nicht. Als Ergebnis der Analyse wurde festgestellt, dass die Skewness-Werte im Bereich
zwischen -1,089/-423, und die Kurtosis-Werte zwischen -576/1,223 lagen. Tatsichlich erfullt die Verteilung der
Daten zwischen -2 und +2 die Annahme der Normalitit (George & Mallery, 2010). Nachdem festgestellt wurde,
dass die Daten eine Normalverteilung zeigen, wurden parametrische Tests durchgefiihrt.

Ergebnisse

Der Ergebnisabschnitt der Studie umfasst deskriptive Ergebnisse, Zuverlissigkeits- und Korrelationsanalysen,
t-Tests fir unabhingige Stichproben sowie Ergebnisse der Anova- und Regressionsanalyse. Bei der
quantitativen Forschungsmethode wurden die Daten mit Hilfe des SPSS-Paketprogramms analysiert.

Deskriptive Befunde zu Teilnehmern

Die demografischen Merkmale der Teilnehmer, die als Ergebnis der deskriptiven Analysen in der Studie erhalten
wurden, sind in Tabelle 1 angegeben. Aus Tabelle 1 geht hervor, dass miannliche Arbeitnehmer im Rahmen des
Studiums hiufiger sind als weibliche (69,5 %). Die héchste Anzahl von Teilnehmern an der Studie wurde im
Alter zwischen 26 und 35 Jahren festgestellt (44,1 %). Die Mehrheit der Teilnehmer ist verheiratet (72,3 %) und
hat einen Hochschulabschluss (53,2 %). Die Teilnehmer setzen sich Uberwiegend aus Mitarbeitern der
Haushalts- und Lebensmittelabteilung zusammen (26,4 %) und haben eine Beschiftigungsdauer von 1-5 Jahren
(34,1 %).
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Tabelle 1. Demografische Merkmale der Teilnehmer

Demografische Merkmale Frequenz (N=660) Prozent (%)
Geschlecht

Weiblich 201 30,5
Minnlich 459 69,5
Alter

18 bis 25 Jahre 15 2,3
26 bis 35 Jahre 291 441
36 bis 45 Jahre 222 33,6
46 bis 55 Jahre 102 15,5
56 Jahre und dlter 30 45
Familienstand

Ledig 183 27,7
Verheiratet 477 72,3
Ausbildung

High School 6 0,9
Assoziierter Abschluss 351 53,2
Universitit 162 24.6
Postgraduale Ausbildung 141 21,4
Beruf bzw. Abteilung

Rezeptionist 99 15,0
Stockwerkpfleger 174 26,4
Buchhalter 150 22,8
Wachmann 42 6,4
Leitender Manager 21 32
Lebensmittel- und Getrinkeabteilung 174 26,4
Arbeitszeit im Institut

Weniger als 1 Jahr 60 9,1

1 bis 5 Jahre 225 34,1
6 bis 10 Jahre 201 30,5
Mehr als 10 Jahre 174 26,4

Deskriptive Statistik, Korrelations- und Zuverlissigkeitsanalyse

Deskriptive Statistiken zu den Variablen in der Studie sind in Tabelle 2 dargestellt. Als Ergebnis der
Korrelationsanalyse wurde festgestellt, dass es einen signifikanten, moderaten und positiven Zusammenhang (r
= 0,50; p < 0,01) zwischen individuellem Gliick und organisatorischem Commitment gibt. Der Durchschnitt
fir das individuelle Gliick der Mitarbeiter liegt bei 3,36, und der Durchschnitt fir ihr organisatorisches
Commitment bei 3,21. Die Cronbach-Alpha-Zuverlissigkeitskoeffizienten fiir individuelle Gliicksskalen und
organisatorische Commitmentskalen betragen 0,95 auf der Oxford-Gliicksskala und 0,81 auf der
organisatorischen Commitmentskala. Die Reliabilitdt der Skalen liegt iber dem akzeptablen Niveau von .70
(Kalayct, 2009: 405).

Tabelle 2. Ergebnisse der Deskriptiven Statistik, Korrelationsanalyse und Zuverldssigkeitsanalyse zu Forschungsvariablen

Durchschnitt  Standardabweichung 1 2
1. Individuelles Gliick 3,36 1,10 («=0,95)
2. Organisatorisches Commitment 3,21 0,58 ,501#* («=0,81)

Regressionsanalyse

In der Forschung wurde eine einfache lineare Regressionsanalyse durchgefithrt, um die Beziehungen zwischen
individuellem Gliick und organisatorisches Commitment zu untersuchen.
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Tabelle 3. Lineare Regressionsanalysenergebnis der Auswirkung individuelles Gliicks auf das organisatorische

Commitment
Abhingige Variable Unabhingige Variable B S T P R2 ANOVA
Organisatorisches Konstant 2,320 0,110 21,1898,553 0,000 F=73,146
Commitment Individuelles Gliick 0,264 0,031 18,1939,441 0,000 0,251 p= 0,000

Gemil Tabelle 3 ist das angewendete lineare Regressionsmodell fir die Wirkung des individuellen Gliicks auf
das organisatorische Commitment signifikant (F = 73,146; p <0,001). Im Bestimmtheitsmal3 (R2=0,251) in der
Tabelle sind 25,1% der Verdnderungen des organisationalen Commitments der Mitarbeiter auf ihr individuelles
Glick zuriickzufithren. Ebenso wirkt sich das individuelle Gliick der Mitarbeiter mit einen positiven Effekt von
26,4 % auf das organisatorische Commitment aus. Mit steigenden individuellen Gliick der Mitarbeiter steigt
auch deren organisatorisches Commitment. Daher wurde die H2-Hypothese bestitigt.

T-Test und One-Way-ANOVA nach demografischen Variablen

Nach den Ergebnissen des unabhingigen Stichproben-t-Tests und der Einweganalyse der Varianz-Anova, die
mit demografischen Variablen (Geschlecht, Alter, Familienstand, Ausbildung, Beruf, Arbeitszeit im Institut) in
der Studie durchgefiithrt wurden, wurden keine signifikanten Unterschiede in dem individuellen Gliick und dem
organisatorischen Commitment der Mitarbeiter im Vergleich zu den demografischen Variablen festgestellt.
Jedoch zeigte sich ein signifikanter Unterschied in dem individuellen Glick der Mitarbeiter nach ihrem
Bildungsstand. Um die Unterschiede nach dem Anova-Test festzustellen wurde der Tukey-Test als Post-Hoc-
Analyse verwendet. Laut den Ergebnissen der Analyse ist der individuelle Gliicksdurchschnitt der Mitarbeiter
mit hohem Bildungsniveau héher als der anderer Mitarbeiter mit niedrigerem Bildungsniveau. Mit
zunchmendem Bildungsniveau steigt auch das individuelle Gliick (Tabelle 4). Als Beschluss wurde ein
signifikanter Unterschied im individuellen Gliicksniveau der Mitarbeiter nach ihrem Bildungsstand festgestellt.

Tabelle 4. Ergebnisse der Einweg-Vatianzanalyse (Anova) des individuellen Gliicks nach Bildungsstand

Gruppe N Durchschnitt  Ss F P Unterschied
High School 6 3,80

Individuelles  Assoziierter Abschluss 351 3,54 0,96

Gliick Universitit 162 3,46 1,08 4525 002  5>3
Postgraduale Ausbildung 141 2,86 1,09

Gemill den Ergebnissen der Analyse wurde ein Unterschied zwischen dem leitenden Manager und anderen
Mitarbeitern festgestellt. Wie in Tabelle 5 zu sehen ist, ist der individuelle Gliicksdurchschnitt des leitenden
Managers hoher als der der anderen Mitarbeiter. Daher wurde Hypothese H3 teilweise angenommen, wihrend
Hypothese H4 abgelehnt wurde.

Tabelle 5. Ergebnisse der Einweg-Varianzanalyse (Anova) des individuellen Glicks nach Berufsvariable

Gruppe N Ort Ss F P Unterschied
Rezeptionist 99 3,82 1,02
Stockwerkpfleger 174 3,44 0,96
Buchhalter 150 3,45 1,23 4,707 1>6
0,000
Individuelles Wachmann 42 3,59 1,16 2>6
Gliick 3>6
Leitender Manager 21 3,82 0,90
Lebensmittel- und 174 2,83 0,99
Getrinkeabteilung
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Fazit

In dieser Studie sollte durch die Untersuchung des individuellen Gliicksniveaus und des Organisational
Commitments der Mitarbeiter festgestellt werden, ob die Wahrnehmung des individuellen Gliicks den
Organisationalen Commitment beeinflusst und ob sich die Konzepte nach demografischen Variablen
unterscheiden. Infolge der gewonnenen Erkenntnisse wurde festgestellt, dass es signifikante positive
Beziehungen zwischen individuellem Gliick und organisatorischem Commitment gibt. Individuelles Gliick wirkt
sich positiv und signifikant auf das organisatorische Commitment aus. Mit anderen Worten: Mit zunchmenden
individuellen Gliick der Mitarbeiter steigt auch deren organisatorisches Commitment.

Laut einem weiteren Ergebnis der Studie unterscheidet sich das organisationale Commitment der Mitarbeiter
nicht nach demografischen Variablen, ihr individuelles Gliick jedoch unterscheidet sich signifikant nach ihrem
Bildungsstand und ihrer Position in der Institution. Mit steigendem Bildungsgrad der Mitarbeiter steigt auch
deren individuelles Gliick. Es wurde der Schluss gezogen, dass leitende Angestellte ein héheres Mal3 an
individuellem Glick aufweisen als Angestellte auf mittlerer Ebene mit niedrigerem Bildungsniveau. In
Organisationen, in denen das individuelle Glick hoch ist, werden positive organisatorische Ergebnisse wie
Produktivitits- und Leistungssteigerung angezeigt. Individuelles Gliick bietet Werkzeuge, um angemessene
Ziele zu erreichen, und hat das Potenzial, organisatorischen Erfolg zu erzielen (Loftus u.a., 1992; Myers &
Diener, 1995; Taris & Schreurs, 2009; Whitter, 2022). In der Studie von Meyer (2018) wurde bewiesen, dass
gliickliche Menschen dazu beitragen koénnen, tugendhafte Organisationen zu schaffen. Denn zwischen
gliicklichen Mitarbeitern und Organisationen entstehen wechselseitige tugendhafte Beziehungen. Gliickliche
Menschen wirtken sich positiv auf die Leistung von Organisationen aus und ermdglichen denen, ihre
Komplexitit und Unsicherheit effektiver zu bewiltigen. Es ist ersichtlich, dass sich das aus Meyers Studie
erhaltene Ergebnis und das Ergebnis dieser Forschung tiberschneiden. Auch Dehaghi (2012) fand in einer Studie
Uber Manager ecinen signifikanten Zusammenhang zwischen individuellem Glick und organisatorischem
Commitment. Garg und Rastogi (2009) zeigten, dass das subjektive Wohlbefinden, das sie aus der Perspektive
des Glicks bewerteten, wichtige Auswirkungen auf das organisationale Commitment hat. Auch diese
Ergebnisse stimmen mit den Ergebnissen dieser Studie tiberein. Die aus den Studien von Uyaroglu (2019) und
Incekara (2020) gewonnenen FErgebnisse unterstiitzen hingegen die FErkenntnisse dieser Studie zu
demografischen Variablen.

Empfehlungen

Nach den Ergebnissen der Autoren sollten einige Elemente sowie demografische Faktoren unterstiitzt werden,
um das organisationale Glick und das organisationale Commitment zu verbessern. Die Ergebnisse
unterstreichen die Notwendigkeit, die Mitarbeiterzufriedenheit zu steigern. Es ist klar, dass dies nicht nur fiir
Organisationen, sondern auch fiir einzelne Mitarbeiter und Kunden positive Ergebnisse haben wird. In diesem
Zusammenhang kénnen Arbeitgebern einige Empfehlungen gegeben werden. Es wird empfohlen, ein System
und Richtlinien zu implementieren, die sicherstellen, dass in der Organisation titige Arbeitskrifte an
Arbeitsplitzen eingesetzt werden, die ihren Fihigkeiten entsprechen und es ermdglichen, Mitarbeiter zu schulen
und zu entwickeln. Die Ermutigung der Mitarbeiter, all ihre Bemutungen zu unternehmen, wird sicherstellen,
dass sie die hochste materielle und psychologische Befriedigung aus ihrer Arbeit erreichen, was der Organisation
eine hohe Produktivitit und dem Einzelnen einen gesunden Lebens- und Gliickszyklus bringt. Auch hier wire
es nicht falsch zu sagen, dass es vorteilhaft ist, andere Werkzeuge zu verwenden, die die Zufriedenheit der in
der Organisation arbeitenden Personen erhdhen. Beispielsweise tragen soziale Aktivititen, die es Mitarbeitern
ermoglichen, mit ihren Vorgesetzten und anderen Kollegen in Kontakt zu treten und Férderungen bzw.
Anregungen in regelmiBigen Abstinden sowie Geschenke fiir besondere Tage ebenfalls zur Zufriedenheit der
Mitarbeiter bei und steigern ihr organisatorisches Commitment.

Betrachtet man die Ergebnisse der Studie zu demografischen Daten, so lisst sich festhalten, dass Familien und
insbesondere der Einzelne in der Verantwortung stehen, gliicklich zu sein. Bedenkt man, dass das individuelle
Glick mit Bildungsstand und Status zunimmt, kann zu den Anregungen der Studie gezdhlt werden, dass der
Stellenwert und die Férderung von Bildung immer wieder gesteigert werden sollten.

Diese Studie tiber individuelles Glick und organisatorisches Commitment hat einige Einschrinkungen sowie
theoretische und praktische Beitrige. Dass die Studie auf eine bestimmte Geografie und einen bestimmten
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Zeitraum begrenzt ist, die Daten in kurzer Zeit erhoben und mit einer einzigen Methode recherchiert wurden,
ist eine der gréfiten Einschrinkungen. Obwohl die Ergebnisse der Studie die Idee unterstitzen, dass gliickliche
Mitarbeiter sich relativ stirker fiir ihre Organisationen engagieren, sind weitere theoretische, quantitative und
qualitative Untersuchungen zu den Beziehungen zwischen Wohlbefinden und organisatorischem Commitment
auf individueller Ebene erforderlich, um das Verstindnis dieser Beziehungen zu verbessern. Es ist klar, dass in
der Literatur mehr Forschung betrieben werden muss, insbesondere zum individuellen Gliick. In spiteren
Studien wird prognostiziert, dass das individuelle Gliick und das organisatorische Commitment von
Mitarbeitern in verschiedenen Branchen und Unternehmen durch deren Untersuchung erweitert werden
koénnen. Die Beziehungen zwischen dem Konzept des individuellen Gliicks und verschiedenen Variablen wie
Mitarbeiterstimme, Arbeitsethik, berufliche Vitalitidt und organisatorisches Gliick kénnen untersucht werden.
Esist klar, dass in der Literatur mehr Forschung betrieben werden muss, insbesondere zum individuellen Gliick.
Fir weitere Studien wird erwartet, dass die Literatur durch die Untersuchung des individuellen Glicks und des
organisatorischen Commitments von Mitarbeitern in verschiedenen Sektoren und Unternehmen erweitert
werden kann. Die Beziehungen zwischen dem Konzept des individuellen Gliicks und verschiedenen Variablen
wie Organisatorische Leistung, Arbeitsethik, berufliche Vitalitit und organisatorisches Gliick kénnen untersucht
werden.
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GENISLETILMIS OZET

Bu calismanin amaci bireysel mutluluk algisinin 6rgiitsel bagliliga olan etkisini aragtirmakla beraber, calisanlarin
bireysel mutluluklar1 ve Orgiitsel bagliliklarinin demografik degiskenlere gore farklilasip farklilasmadiklarini
incelemektir. Bireysel mutluluk, dolayistyla ¢calisan mutlulugu; sosyal gelisim, durtstlik, hosgori, anlayis, ahlaki
iyilik kavramlari ile alakalt ve porzitif psikoloji, 6rglitsel davranis ve yonetim disiplinlerinin de inceleme alanina
giren bir kavram olarak bireylerin davraniglarinin, ¢abalarinin ve emeklerinin sonrasinda ulasmak istedikleri nihai
durak olarak belirtilebilmektedir. Yasamlari boyunca cesitli hedeflerin pesinden kosan insanlar, bu hedeflere
ulagildiginda bireysel olarak mutlu olmanin disinda kurumu basartya gotirecek, isletmeye deger katacak
potansiyele de sahip olmaktadirlar. Bu potansiyelin, ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarint da artiracagi muhakkaktir
(Garg & Rastogi, 2009; Dehaghi, 2012).

Emege saygt duyan cagdas orgiitler calisan mutlulugunun stratejik degerini giderek fark etmektedirler. Calisan
mutlulugunu 6n planda tutmaya gayret gOsteren Orgiitlerde calisanlarin is performanslart ile 6rgltsel
verimliliklerinin dogru oranda arttigt yapilan calismalarla ortaya konulmustur (Taris & Schreurs, 2009; Whitter,
2022; Kumar vd., 2022). Meyer ve Allen (1997: 67) ise 6rglitsel bagliligy, isg6renin isletme ile olan iliskilerinin bir
Ozelligi ve isletmeye devam karart ile iligkili psikolojik bir yapi olarak tanimlamaktadir. Nitekim arastirmada
calisan mutlulugunun orgiitsel baglilik ile iliskisinin incelenmesiyle psikolojik bir potansiyel niteligi tagtyan
bireysel mutlulugun (Herzberg vd., 1959) oOrgiitsel bagliliga olast etkilerinin arastirdmasin alan yazina katki
saglayacagt ve ileriki arastirmalara kaynak teskil edecegi diistiniilmektedir.

Calismanin kapsaminda nicel arastirma tekniklerinden olan anket yontemi tercih edilmistir. Aragtirma verileri
2022 yilinda Ankara ilinde bulunan 5 yildizli otellerde calisan 660 personelden kolayda 6rnekleme yontemiyle
toplanmustir. Anket formu ti¢ boliim seklinde tasarlanmistir. Formun ilk bolimiinde demografik bilgilere yonelik
sorular bulunmakta, ikinci bolimde Hills ve Argyle (2002) tarafindan gelistirilen ve 8 maddeden olusan Oxford
Mutluluk Olgegi Kisa Formu yer almakta, son boliimde ise Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen, 18
maddeden olusan Orgiitsel Baglilik Olgegi bulunmaktadir. Toplanan verilerin analizinde iliskisel tarama modeli
kullanilmustir. Veriler SPSS analiz programi araciligiyla analiz edilmistir. Analiz esnasinda korelasyon, regresyon,
t-testi ve Anova testleri kullanilmistur.

Elde edilen sonuclara gére ¢alisanlarin bireysel mutluluklart ile Srgiitsel baghliklart arasinda anlaml ve pozitif
iligkiler saptanmus, bireysel mutlulugun &rgiitsel baghhk Gzerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu ortaya ¢tkmustir.
Baska bir ifadeyle, calisanlarin bireysel mutluluklari arttik¢a 6rgiitsel bagliliklar: da artmaktadir. Calismanin bir
diger bulgusuna gére ¢alisanlarin 6rgiitsel baghliklar: demografik degiskenlere gore farkhilik gostermemekte fakat
bireysel mutluluklart egitim durumlarina ve kurumdaki pozisyonlarina gore anlamli farklilik géstermektedir.
Calisanlarin egitim diizeyleri arttik¢a bireysel mutluluklart da artmaktadir. Ust diizey yoneticilerin, egitim seviyesi
daha diisiik orta diizey calisanlara gére bireysel mutluluk diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bireysel mutlulugun yitksek oldugu Orgiitlerde verimlilik ve performans artist gibi olumlu 6rgiitsel ciktilar
belirtilmektedir. Dolayisiyla bireysel mutluluk Srgtitsel basartyr saglayabilecek potansiyele sahip olmanin yaninda
uygun hedeflere ulasabilmek icin araclar tedarik etmektedir (Loftus vd., 1992; Myers & Diener, 1995; Taris &
Schreurs, 2009; Whitter, 2022).

Meyer (2018)’in ¢alismasinda mutlu bireylerin erdemli 6rglitler olusturulmasina yardimei olabilecegi sonucuna
varilmustir. Mutlu ¢alisanlar ile 6rgiitler arasinda karsihkli erdemlilik iliskileri ortaya ¢tkmaktadir. Mutlu bireyler
Orgiitlerin  performanslarini olumlu sekilde etkilemekte, Orgiitlerin karmasa ve belirsizligini daha etkili
yonetmesini saglamaktadir. Meyer’in ¢alismasindan elde ettigi sonug ile bu arastirmanin sonucunun Srtiistigi
gorilmektedir. Yine Dehaghi (2012), yoneticiler tizerinde yaptigt bir ¢alismada bireysel mutluluk ile Srgtitsel
baglilik arasinda anlaml bir iligiki tespit etmistir. Garg ve Rastogi (2009) ise mutluluk perspektifinden
degerlendirdikleri 6znel iyi olusun Srgiitsel baghlik Gzerinde 6nemli etkilere sahip oldugunu ortaya koymuglardir.
Yazarlarin elde ettigi sonuglar da bu calismadan c¢ikan sonugla uyum icerisindedir. Uyaroglu (2019) ve
Incekara’nin (2020) calismalarindan elde ettikleri sonuglar ise bu calismanin demografik degiskenlerle ilgili
bulgularini desteklemektedir. Yazarlarin elde ettikleri sonuglara gore orgiitsel mutlulugun ve Orgiitsel bagliligin
gelistirilmesi icin demografik faktorlerin de dahil oldugu birtakim unsurlarin desteklenmesi gerekmektedir.

Bulgular, isgéren mutlulugunun arttirilmast gereginin altint giziyor: bu sadece 6rgltler icin degil, ayni zamanda
bireysel calisanlar ve mdusteriler icin de olumlu sonuclar doguracaktir. Bu kapsamda isverenler icin bazt
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tavsiyelerde bulunulabilir. Orgiit icerisinde calisan personelin yeteneklerine uygun islere yerlestirilmeleri,
egitilmeleri ve gelistirilmelerini saglayacak bir sistemin ve politikalarin uygulanmast énerilmektedir. Isgorenlerin
tim ¢abasint ortaya koyacak bicimde isteklendirilmesi, yaptigt isten en yitksek maddi ve psikolojik doyuma
ulagmasini saglayacak, bu da Orgiite yitksek tretkenlik, bireye ise saglikli bir yasam ve mutluluk dénglistini
getirecektir. Yine 6rgiit icerisinde ¢alisan bireylerin mutluluklarint arttiracak baska araglara da basvurmakta fayda
oldugunu séylemek yanlis olmayacaktir. Ornegin, calisanlarin yonetici ve diger is arkadaslariyla kaynasmalarint
saglayacak sosyal etkinlikler, belli araliklarla verilen promosyon ve tesvikler, 6zel giinlerde ithaf edilen hediyeler
de calisanlarin mutluluklariyla birlikte érgiitsel bagliliklarinin artmasina katk: saglayacaktir.,

Calismanin demografik verilere iliskin bulgularina bakilinca da kisinin mutlu olmasinda ailelere ve 6zellikle
bireyin kendisine is diistiigi sOylenebilir. Zira bireysel mutlulugun egitim durumuna ve statliye gore arttigt g6z
onitinde bulundurulursa, egitime verilen 6nemin ve destegin bir kez daha arttiridlmasi gerektigi ¢alismanin 6nerileri
arasinda sayilabilir.

Bireysel mutluluk ve 6rgiitsel baglilik tizerine yapilan bu calismanin teorik ve pratik katkilarinin yani sira bazi
kisitlart da bulunmaktadir. Arastirma, calismanin belirli bir cografya ve dénemle sinirh kalmasi, verilerin kisa
zamanda toplanmasi ve tek bir yontemle arastirilmast agisindan sinirlt kalmaktadir. Calismanin bulgulart mutlu
isgbrenlerin 6rgiitlerine nispeten daha bagh oldugu disiincesini desteklese de bu iligkilerin anlagilmasint
gelistirmek icin bireysel diizeyde refah ve orgiite baglilik arasindaki iliskiler hakkinda daha fazla kuramsal, nicel
ve nitel arastirmalar yapilmast zorunludur. Ozellikle bireysel mutluluk konusunda alan yazinda arastirmalarin
arttirlmast gerektigi aciktir. Daha sonraki calismalarda farklt sektér ve isletmelerdeki calisanlarin bireysel
mutluluklar ve Srgiitsel bagliliklari incelemesi yapilarak genisletilebilecegi 6ngérilmektedir. Bireysel mutluluk
kavraminin ¢alisan sesliligi, is etigi, mesleki canlilik ve Orgiitsel mutluluk gibi cesitli degiskenlerle arasindaki
iligkiler aragtirilabilir.
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