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(0)/
Pozitif psikolojik sermaye (PPS), son 10 yildir, i tatmini ve ozellikle
performansla iligkisi incelenen bir kavram olarak literatiirde yerini almistir. Tezin

amaci, iilkemizde PPS’nin, 1§ tatmini iizerindeki etkisini, kisisel degerleri de dikkate

alarak aragtirmaktir.

Tez dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde 6nce rekabet ortaminda
insan unsurunun Orgiitler acisindan Onemine yer verilmis; sonra, literatiirde
isletmelerin ¢alisanlarin1  degerlendirirken kullandiklar1 diger maddi olmayan
sermaye tlirleri olarak bilinen insan sermayesi ve sosyal sermaye kavramlari,

bunlarin rekabet ortaminda orgiitler agisindan 6nemi konusu incelenmistir.

Ikinci boliimde 6nce psikoloji bilimi ve pozitif piskoloji hareketi, pozitif
orgiitsel davranis konular1 ele alinmis; sonra PPS ve 6zyeterlilik, umut, iyimserlik,

esneklik bilesenleri ayrintili olarak incelenmistir.

Ucgiincii bolimde 6nce deger kavramu, kisisel deger siniflandirmalari ve is
degerleri ile iligkisi incelenmis; sonra is tatmini kavrami, is tatminini etkileyen

faktorler ve is tatmininin potansiyel sonuglarina yer verilmistir.

Dordiincii  boliimde PPS’nin  kisisel degerler bakimindan is tatmini
iizerindeki etkisini belirlemek iizere, bir isletmede yapilan arastirma yer almaktadir.
Arastirma sonucunda PPS ve bilesenleri ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif
iliski oldugu; psikolojik sermaye Glgeginin is tatminini belirlemede, dort bilesenine
nazaran, agiklayicilik diizeyi daha ytiksek bir faktor oldugu; elde edilen bu bulgularin
baska arastirma sonuclarin1 destekler nitelikte oldugu belirlenmistir. Ayrica iktisadi
deger, mesleki konum, is deneyimi ve yas degiskenlerinin herbirinin PPS ile is

tatmini iligkisini moderator olarak etkiledigi bulgusuna ulasilmistir.
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ABSTRACT

Positive psychological capital (PPC) studied as a concept in relation to job
satisfaction and job performance has been in the literature for 10 years. The goal of
this study is to investigate the positive psychological capital’s effects on job

satisfaction with respect to personal values.

This dissertation consists of four chapters. In the first chapter, the
importance of human factor in a competitive environment was explained. The
concepts of human capital and social capital known as the other intangible types of
capital used by organizations to evaluate their employees were examined, and the
importance of workers’ capitals for organizations in a competitive environment were

studied in the last part.

In the second chapter, psychology as a science, positive psychology
movement and positive organizational behavior were elucidated, with reference to
PPC and its components: self-efficacy, hope, optimism and resiliency were examined

in detail.

In the third chapter, the concept of value and the classifications of personal
values, job satisfaction, factors affecting job satisfaction and potential results of job

satisfaction were studied.

Fourth chapter consists of a survey made to determine the effects of PPC on
job satisfaction with respect to personal values. The findings of this survey indicate
that there are meaningful and positive relations between PPC, its components and job
satisfaction; and the scale of psychological capital has a discriminant validity. These
findings support the other surveys’ findings in literature. Also the results indicate that
economic value, occupational status, experience and age affects separately the

relationship between PPC and job satisfaction as a moderator.
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ONSOZ

Bu calismanin temel unsuru olan pozitif psikolojik sermaye, yakin gecmiste,
ozellikle performansla ve is tatmini ile arasindaki iliskinin incelendigi aragtirmalarla
literatlirde yerini almistir. Bireyin pozitif psikolojik gelismisligi olarak tanimlanan
psikolojik sermaye kavrami, insana 0zgii olmasi1 ve insan davraniglarini etkilemesi
dolayisiyla, yoneticiler acgisindan rekabet lstiinliigli saglamada stratejik bir unsur
olma potansiyeli tagimaktadir. Pozitif psikolojik sermaye kavrami; pozitif psikoloji
hareketinden baslayan gelisim siireci, rekabet¢i ortamda orgiitler agisindan 6nemi ve

bilesenleri ile incelenmistir.

“Calisanin isinden bekledigi seyler ile isinin kendisine sundugunu
disiindiigli seyler arasindaki iligkiden olusan bir fonksiyon™ olarak tanimlanan is
tatmini kavrami, tanimi, sonuclari ve is tatminini etkileyen faktorler gibi cesitli

boyutlariyla ele alinmaistir.

Insan davramislarini  etkileyen kisisel degerler, iigiincii boliimde
incelenmistir. Kisaca “belli durumlarin diger durumlara tercih edilmesi egilimi”
olarak tanimlanan deger kavraminin, davranisa etki eden bir diger etken olan pozitif
psikolojik sermaye ile iligkili oldugu, bu iliskinin 1§ tatmini {izerindeki etkileri

yapilan aragtirma ile ortaya koyulmustur.

Tezin dordiincii boliimiinde; pozitif psikolojik sermayenin, kisisel degerler
bakimindan is tatminine etkisinin belirlenmesi amaciyla, reel sektorde faaliyet
gosteren, kamuya ait bir isletmede yapilan arastirma yer almaktadir. Arastirmadan

elde edilen bulgular, literatiirde yer alan diger arastirma sonuglari ile 6rtiismektedir.
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GIRiS
Isletmelerde insan giicii ve emeginin sahip oldugu deger, yonetim biliminde
neoklasik yaklasimin ortaya ¢ikmasindan giiniimiize kadarki siiregte irdelenmis ve
onemini artirarak korumustur. Zira ekonomik sermayenin yani sira insan kaynagin

dogru sekilde yonetmek; rekabet iistlinliigii elde etmek, kurumsal verimlilik ve

performansi artirmak bakimindan 6nemli bir etken olagelmistir.

Isletme literatiiriinde giderek onemi artan, geleneksel ekonomik sermaye
kavrami1 disindaki isletme sermayesi tiirleri, isletmelerin basar1 ya da basarisizliginin
ardinda yatan, calisanlara bagli ve dolayisiyla kuruma 06zgii olan ve insan

kaynaklarini1 dogrudan ilgilendiren “sosyal kaynak™ olarak degerlendirilmektedir.

Giliniimiiziin calkantili is ¢evresinde, kriz ortaminda olsun ya da olmasin,
calisanlarin teknolojik, ekonomik, siyasi, sosyal gelisme ve degismeler karsisinda
daha verimli ve daha rekabet¢i olmalarini saglayacak care arayislari, isletmelerin
sosyal boyutunu olusturan calisan sermayesini konu alan c¢esitli calisma ve
arastirmalarin yapilmasin1 saglamistir. Bu anlamda yapilan calismalar, ¢ogunlukla
insan sermayesi ve sosyal sermaye konular1 iizerinedir. Az sayida olmakla birlikte,
son yillarda ABD’de yapilan arastirmalarda ise, ¢alisanlarin degerlendirilmesinde,
degisen, kotliye giden sartlarla ve belirsizlikle basa ¢ikabilmesinde 6nem arzeden bir

baska sermaye tiirii olan “pozitif psikolojik sermaye” konu edilmistir.

Literatiirde pozitif psikolojik sermaye konusu son 10 yildir, is tatmini
konusu ise 1950°1i yillardan bu yana arastirilmaktadir. Insan davranislarini konu alan
biitiin bilimler arasinda merkezi bir yere sahip olan kisisel degerler konusu da uzun
yillardan bu yana arastirilmaktadir. Bu konulara iliskin ¢alismalara bakildiginda,
pozitif psikolojik sermaye konusu nispeten yeni bir konu oldugundan, is tatmini ile
birlikte ele alindig1 calismalar az sayida olup, iki degisken arasinda pozitif ve anlaml
iliski oldugunu ortaya koymustur. Pozitif psikolojik sermaye ile ¢alisanlarin kisisel
degerlerinin birlikte konu edildigi bir calisma ise yapilmamustir. Ulkemizde ise
pozitif psikolojik sermaye konusunun tek basina veya is tatmini ve kisisel degerlerle

birlikte ele alindigi herhangi bir arastirma mevcut degildir. Bu nedenlerle, bu

1



calismada pozitif psikolojik sermaye ve bunun is tatmini ve kisisel degerlerle iliskisi

konu olarak se¢ilmistir.

Calisanlarin degerlendirilmesinde kullanilan insan sermayesi ve sosyal
sermaye arasina en son katilan pozitif psikolojik sermaye, ¢alisanlarin kimi tanidig:
ya da neyi bildigi ile degil, “kendisini nasil algiladig1 ve tanimladig1” ile ilgilidir. F.
Luthans tarafindan “bireyin pozitif psikolojik gelisme hali” olarak tanimlanan
psikolojik sermaye; Ozyeterlilik, umut, iyimserlik ve esneklik olmak {izere dort
bilesenden olusur. Ozyeterlilik, bireyin belli kosullarda, belirli bir gérevi basariyla
yapmak ic¢in gereksinim duydugu motivasyon, zihinsel kaynaklar ve faaliyetler
dizisini harekete gecirmede kendisine duydugu giiven ve kendisi hakkindaki kanaati;
umut, bireyin hedefine ulagsmak i¢in istekli olmasi1 ve hedefe ulastiracak alternatif
yollar bulmasi; iyimserlik, bireyin i¢cinde bulundugu zamanda ve gelecekte basarili
olacagina iligkin iyimser bakis agisina sahip olmasi; esneklik ise, bireyin degisim ve
belirsizlik halinde hareket kabiliyetinin yiiksek olmasi, kendini ayarlayabilmesi,
uyum saglayabilmesi, siirekli ve hizli ¢6ziim iiretebilmesi ve hatta karsilastig

zorluklar1 bir sigrama tahtasi olarak gérmesi olarak tanimlanir.

Rekabet siddetinin yiiksek oldugu giinlimiiz is ortaminda, pozitif psikolojik
sermaye, isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet iistiinligi elde etmesi bakimindan
stratejik bir unsur olma 6zelligini tasir. Bunun temelinde, insan faktoriiniin igletmeler
acisindan sahip oldugu 6nem vardir. Gegmiste isten tatmin olmalarinin 6nemsenmesi
bir yana, kit olmayan ve kolay bulunan bir kaynak olarak goriilen, makinanin bir
parcasi/uzantisi muamelesi yapilan, neoklasik yaklasimla birlikte orglitteki yeri
degisen ve Onemi artan insan faktorii, zamanla karmasik, rekabetci, gelisen teknoloji
dolayisiyla zaman bakimindan daha hizli ve mekan bakimindan sinirlar1 daha genis
olan is ortaminda degerlendirilmesi ve gelistirilmesi gereken stratejik bir varlik
olarak ele almmmaya baslanmistir. Ciinkii insan, giiniimiizde stirdiiriilebilir rekabet
istiinliigii saglayan tek giivenilir kaynak olarak degerlendirilen “bilgi”’nin sahibi,
iireticisi ve yayicisidir. Orgiitsel davranmis kapsamindaki psikolojik sermaye ise,
calisanlarin davranislarini ve biligsel siireglerini yonlendirdiginden, taklit edilmesi

zor bir stratejik unsur olma 6zelligi tasir.



Bu arastirma kapsamindaki is tatmini kavrami ise, bireyin isini veya is
deneyimini degerlendirmesi neticesinde sahip oldugu pozitif duygu veya hosnutluk
hali olarak tanimmlanmir. Orgiitler acisindan ¢alisanlarin  performanst ve ise
devamsizlig, orgiitsel vatandaslik davranisi, isgiicti devir hizi, isten ayrilma, sikayet
etme, sadakat, is arkadaslariyla ge¢imsizlik gibi bir takim sonuglar1 olan is tatmini,
bireysel ve oOrgiitsel faktorlerden etkilenir. Bunlar genetik egilimler, kisilik
ozellikleri, duygusal yatkinlik, 6z benlik degerlendirmesi, kisisel degerler, is
ozellikleri, licret, 6dil, ek olanklar, terfi firsati, denetim, cinsiyet, medeni hal, yas,

egitim diizeyi ve deneyim gibi faktorlerdir.

Aragtirma kapsaminda yer alan kisisel degerler kavrami, alternatif davranig
bigimleri arasindan se¢im yapmak ve bunlar1 degerlendirmek i¢in kullanilan normatif
standartlar olarak tanimlanir. Degerler, davranisin Onciilii oldugu gergeginden
hareketle, davranis lizerinde yoOnlendirici etkiye sahip olan psikolojik sermaye ile

iligkili olacagi diistiniilerek bu aragtirmada incelenen degiskenler arasindadir.

Bu c¢alismada, g¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin is tatmini {izerindeki
etkisini incelemek {iizere bir saha arastirmasi gergeklestirilmistir. Arastirmaya,
calisanlarin sahip oldugu kisisel degerler de dahil edilmek suretiyle farkli boyutlar
kazandirilmaya calisilmistir. Calisanlarin, pozitif psikolojik sermaye diizeylerini
tespit etmek amaciyla literatiirde bu konudaki tek 6lgek olan “psikolojik sermaye”
Olcegi; isten tatmin olma diizeylerini ve kisisel deger hiyerarsilerini tespit etmek icin
ise, literatlirde bu konularda yaygin olarak kullanilan ve arastirmanin amacina uygun

olan olgekler kullanilmistir.

Bu ¢ergevede, dort boliimden olusan tezin ilk bolimiinde 6nce rekabet
ortaminda orgiitler agisindan insan unsurunun 6nemine; ardindan pozitif psikoloji
bakis agisinin Orgiitsel davranisa yansimasindan Once, isletmelerin calisanlarini
degerlendirirken kullandiklar1 diger maddi olmayan sermaye tiirlerine; rekabet
ortaminda calisan sermayesinin isletmeler agisindan 6nemine yer verilmistir. Ikinci
boliimde pozitif psikoloji kavrami ve gelisimi; pozitif psikolojik sermaye konusu,
sonraki calisma ve arastirmalara bir altyapi olusturmasi diisiincesinden hareketle,

degiskenleri ve farkli boyutlar1 ile ayrintili bir bigimde incelenmistir. Ugiincii
3



boliimde ise, kisisel degerlerin tanim ve smiflandirmasina, is tatmini tanimi,
sonuclar1 ve 1s tatminini etkileyen faktorlere yer verilmistir. Tezin dordiincii bolimii
ise pozitif psikolojik sermayenin kisisel degerler bakimindan is tatminine etkisinin
tespitine yonelik aragtirmaya ayrilmis; sonug bdliimiinde arastirmaya iliskin sonug ve

kisitlara, gelecekte yapilacak ¢aligmalar i¢in Onerilere yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM

REKABET ORTAMINDA INSAN UNSURUNUN
VE CALISANLARIN SAHIP OLDUGU SERMAYENIN
ORGUTLER ACISINDAN ONEMI,
INSAN SERMAYESI VE SOSYAL SERMAYE KAVRAMLARI

Temel iiretim faktorlerinden emek, sermaye ve dogal kaynaklar, 20.
ylzyilin ortalarina kadar biliyiilk 6nem tasimis fakat arka planda kalmislardir. Zira
dogal kaynaklarin bollugu, refah icin 6n sart degildir ve makro olcekte
degerlendirildiginde bir ulusun zenginligi, sahip oldugu dogal kaynaklardan ziyade
insanlarina ve yonetimine baglidir.' Yukarida sayilan iiretim faktérlerini ikinci plana
atan ve giiniimiizde tek anlamli kaynak olarak nitelendirilen®, hizla degisen is
cevresinde siirdiiriilebilir rekabet iistlinliigiinii saglayan tek gilivenilir kaynak olma
ozelligine sahip olan’, rakiplere kars1 istiinliik saglamanin kaynagi olarak
nitelendirilen “bilgi”ye’, egitim ve deneyimiyle sahip olabildigi ve bilgiyi gevresine
yayabildigi i¢in insan, isletmeler acisindan 6n plana c¢ikmaktadir. Gerek insan
unsurunun One ¢ikmasi ve gerekse klasik anlamda sermayeyi olusturan makina,
techizat, geleneksel ekonomik sermaye ve hammadde gibi maddi unsurlarin yam
sira, her tirli maddi olmayan entelektiiel, kiiltiirel, politik, ¢evresel ve sosyal
unsurlarin literatiirde yerini almasiyla birlikte, sermaye kavraminin yeniden
tanimlanmas1 gerekmistir. Bu gereklilikten hareketle, var olan sermaye tiirlerine

yenileri eklenmistir ve bunlardan en sonuncusu da pozitif psikolojik sermayedir.

Tezin ilk boliimiinde rekabet ortaminda insan unsurunun orgiitler agisindan
onemine, pozitif psikolojik sermayeden Once literatiirde yer alan ve isletmelerin

calisanlarint degerlendirirken kullandiklar1 diger maddi olmayan sermaye tiirlerine

' Edwards W. Deming, Krizden Cikis, cev. Cem Aktas, 2. Baski, Istanbul, KalDer, 1998, s. 5.

? Peter F. Drucker, Kapitalist Otesi Toplum, ¢ev. Belkis Disbudak Corakei, Istanbul, inkilap
Kitabevi, 1993, s. 74.

? Ikujiro Nonaka, “Bilgi Yaratan Sirket”, Bilgi Yonetimi, ¢ev. Giindiiz Bulut, Mess Yayimlari, Yaym
No: 293, Istanbul, 1999, s. 30.

* Deming, op.cit., s. 70.



yani insan sermayesi ve sosyal sermaye kavramlarina, calisan sermayesinin rekabet

ortaminda orgiitler agisindan dnemine yer verilmistir.

1.1 REKABET ORTAMINDA INSAN UNSURUNUN
ORGUTLER ACISINDAN ONEMI

20. ylizyilin basinda yonetimde bilimsel yaklasimla baslayan klasik teoriye
gore, rasyonalizm ve verimlilige odaklanilmis, planlama ve uygulama islevleri
birbirinden ayrilmistir > Her ne kadar klasik yonetim anlayisinin hakim oldugu bu
donemde, calisanlarin insani yonleriyle mekanik yonlerinin birbirinden tamamiyla
ayirt edilmesinin miimkiin olamayacagi goriislinii benimseyen M. P. Follett gibi
yonetim bilimciler olsa da;® genel kabul gormiis ve mekanik bakis acisina sahip

Taylorist yaklasim, 6rgiitlerde insan unsurunu goz ardi eden bir 6zellik tasimistr.”

Orgiitlerde insan unsuruna yonelik s6z konusu mekanik yaklasimin
temelinde, 17. yiizyill ve 19. yiizyil arasinda donemin bilim adamlarinin insani,
bilimsel metodlarla incelenebilen makina gibi gormeleri yatmaktadir. R. Descartes, J.
Mettrie, R. Boyle, J. Kepler gibi donemin filozoflari, evreni ve insani, daha
milkkemmel ve karmasik olmakla birlikte, saate benzeyen bir makina olarak
gormiislerdir. Bu anlayis, zeitgeist’in itici giicli olmus, insan dogasina ydnelik bu

mekanik bakis, sadece felsefede degil, hayatin tiim alanlarinda etkisini gdstermistir.®

Zamanla insan davraniglarinin orgiitler acisindan sonuglar1 gozlemlenerek,
bu davraniglarin  sebepleri  {izerinde durulmaya baslanmis; Hawthorne

arastirmalariyla baslayan siirecte, isin gerceklestigi ortamin sosyal ve psikolojik

’ Richard M .Hodgetts, Yonetim:Teori, Siire¢ ve Uygulama, ¢ev. Canan Cetin, Esin Can Mutlu, 2.
Baski, Istanbul, Beta, 1999, ss. 35-38.

6 Pauline Graham, Mary Parker Follett- Prophet of Management: A Celebrations of Writings
from the 1920s, USA, Harvard Business School Press, 2003, p. 27.

"L. D. Parker, “Control in Organizational Life: The Controbution of Mary Parker Follett”, Academy
of Management Review, 9 (4), 1984, p. 738.

¥ Duane P. Schultz ve Sydney E. Schultz, Modern Psikoloji Tarihi, cev. Yasemin Aslay, 2. Basim,
Istanbul, Kakniis Yayinlari, 2002, ss. 20-63.



kosullarnin fiziksel kosullardan daha onemli oldugu;’ yonetimde davranissal
yaklagimla birlikte orgiitlerin sosyal bir sistem oldugu ve insan unsurunun, bu

sistemin en 6nemli unsuru olarak, goz ard1 edilmemesi gerektigi ortaya ¢ikmustir. "

Sistem ve durumsallik yaklasimlarinm Isletme Biliminde yerini almasi ile
orgiitlerin, cevreleriyle etkilesim i¢inde olan bir sistem olmasi dolayistyla, orgiitle
ilgili fonksiyonlarin, orgiit iiyelerinin ihtiyaglar1 ve dis unsurlar gibi durum ve
kosullara bagli olarak ele alindig1 bir siireg baslamlstlr.” Zamanla kiiresellesme,
iletisim ve bilgi teknolojilerindeki gelismeler, bircok sektorde devlet denetiminin
kaldirilmasi, bilginin 6nem kazanmasi,'* calisanlarin demografik ozelliklerinde
meydana gelen, yas ortalamalarinin artmasi, kadin ¢alisanlarin nispeten ¢ogalmasi,
farkli irklardan kisilerin is hayatina katilmasi vb. degisimler ve kiiltiirel normlarinda
cesitliligin artmasi, Orgiitlerde kiigiilmenin ve buna bagli olarak calisanlarin isten
¢ikarilma oranlarinin yitkselmesi'®> gibi is ortaminda rekabeti daha da artiran
degisimlerin gerceklestigi bu siiregte, isletmeler acgisindan insan unsurunun 6nemi
giderek artmustir. Zira ekonomi kiiresellestik¢ce, sermaye en az maliyeti bulmaya
calisarak uluslararasi alanda serbest hareket etmekte, modern fabrikalar heryerde
kurulabilmekte, gelistirilen son teknolojiler uydular araciligiyla uluslararasi alanda
hizla iletilebilmektedir.'* Sermaye, teknoloji ve hammaddenin hizla erisilebildigi
boyle bir rekabetci ortamda Orgiitler acisindan insan; kontrol edilmesi gereken bir
maliyet unsuru ve isletmede kolaylikla ikame edilebilir bir unsur olmaktan ziyade,
gelistirilmesi gereken ve yenilenebilir bir stratejik kaynak olarak goriilmektedir.'

Aksi halde, gerek yonetim kademesinde ve gerekse diger isletme birimlerinde olsun,

’ Tbid, s. 312.

19 Keith Davis and John W. Newstrom, Human Behavior at Work: Organizational Behavior,
6.Edition, McGrew Hill, 1981, p. 7.

"' Fremont E. Kast and James E. Rosenzweig, “General Systems Theory: Applications for
Organization and Management”, Academy of Management Journal, December, 1972, pp. 459-460.

12 Gary Dessler, Human Resource Management, 8. Edition, New Jersey, Prentice Hall, 2000, pp. 9-
13.

1> Wayne F. Cascio, Managing Human Resources: Productivity, Quality of Work Life, Profits, 5.
Edition, International Edition, McGraw Hill, 1998, p. 14.

' Ibid, p. 15.

'5 John Child and Rita G. McGrath, “Organizations Unfettered: Organizational Form in an
Information-Intensive Economy”, Academy of Management Journal, 44 (6), December 2001, p.
1139.



insanin yOnetim tarafindan bir “mal” olarak goriillmesi, insanlar1 1§ yapma
gururundan yoksun birakan engellerden biri olup, is tatminsizligine sebebiyet

.1
vermektedir.'®

Insan unsurunun énem kazanmasina vesile olan yaklasimlardan biri Toplam
Kalite Yonetimi (TKY) olmustur. E. Deming, C. Handy, K. Ishikawa, J. Duran, A.
Feigenbaum gibi kalite konusunda uzman arastirmaci/danismanlarin  yaptigi
calismalar neticesinde kalite, isletmede sadece kalite kontrolden sorumlu kisiler
tarafindan yapilan istatistiksel kontrol faaliyeti olmaktan ¢ikmis, tiim calisanlarin
sorumlulugu haline gelmis; bir yonetim felsefesine doniismiistir.'” Kalite ile
verimlilik ve rekabet istiinliigli arasinda kurulan dogru oranti, iiretilen mal veya
hizmetin kalitesinden sorumlu olmalar1 dolayisiyla isletmedeki tiim calisanlarin
6nemini artiran bir etken olmustur.'® TKY, bir isi en iyi bilenin o isi yapan oldugunu
ve dolayisiyla calisanlarin alinan kararlara katilmalar1 gerektigini savunan bir
yaklagim oldugundan, calisanlar1 6n plana ¢ikaran personel giiclendirme, yetki devri,
ekip c¢alismasi, kog¢luk vb. insanm1 merkeze alan uygulama ve yaklasimlarla

iliskilidir."

Ogrenen organizasyon yaklasimmin odak noktasinda da insan, insanlarin
ozellikleri ve yaklasimlar1 bulunmaktadir. Zira “arzu ettikleri ortak gelecege ulasmak
icin hem birlikte hem de birey bazinda kendilerini siirekli gelistiren bir insan grubu”
olarak tanimlanan 6grenen organizasyonlarda, Peter Senge’nin ifade ettigi iizere,
tamami calisanlarin kendilerini gelistirmeleri ile ilgili bes disiplin s6z konusudur.
Bunlar;®® zihinsel modeller, kisisel yetkinlik, paylasilan vizyon, takim halinde
ogrenme, resmin bitlinlini goérmeyi ve sorunun kaynagini kendinde aramay1
saglayan bir sistem yaklasimi gelistirmektir. Ogrenen organizasyon; yasam boyu

ogrenme Kkiiltiiriinii benimsediginden, tiim calisanlarin siirekli bilgi edinmesini ve

'® Deming, op.cit., ss. 63-100.

'" Robert Grant, Rami Shani and R. Krishnan, “TQM’s Challenge to Management Theory and
Practise”, Sloan Management Review, Reprint Series, Winter 1994, 35 (2), pp. 27-28.

18 Deming, op.cit., ss. 3-20.

' Grant, Shani and Krishnan, op.cit., pp. 28-30.

20 peter M. Senge, Besinci Disiplin, cev. Aysegiil ildeniz ve Ahmet Dogukan, 13. Baski, istanbul,
Yap1 Kredi Yayinlari, 2006, ss. 155-403.



paylasmasini gerektirir. Calisanlar, bilgilerini artirabilmek icin egitime, deneyime,

gelisim olanaklarina, mali kaynaklara ve zamana gereksinim duyarlar.”’

Insan, isletme degisim ve gelisiminde de temel unsurdur. Determinist
yasalar g¢ercevesinde gelisen dinamik sistemlerin, periyodik olmayan ve
ongoriilemeyen davramslarmi inceleyen kaos teorisi,”> 1990’11 yillarda orgiit ve
yonetim tlizerinde etkili olmustur. “Baslangi¢ kosullarina hassas bagimlilik”, kaos
teorisinin 6nemli Ozellikleri arasinda yer almaktadir. “Baslangic kosullarina hassas
bagimlilik” olgusunun diger bir ifade sekli ise “kelebek etkisi”dir. Buna gére Sam'da
kanatlarim1 cirpan bir kelebegin yapacagi bir degisiklik bile, bir siirecin sonunda,
Istanbul'da bir kasirgaya sebebiyet verebilir. Bdylece baslangi¢ kosullarma baglh
olarak dogrusal olmayan ve ongoriilemeyen sonuglar ortaya cikabilecegi yargisina

varlmistir.”?

Isletmelerin iginde bulunduklari, dogrusal olmayan iliskilerin hakim
oldugu® ve orgiitlerin uzun vadeli geleceklerinin tahmin edilemedigi*® ve dolayisiyla
kelebek etkisinin ortaya ¢ikabilecegi sistemlerde, kargasa ortamini irkiitiicii bir
girdap olarak gérmek yerine, yeni fikirlerle dolu bir depo olarak gérmeyi ve pozitif
bir giice doniistiirmeyi bilen ve O6grenebilen ¢alisanlara gereksinim duyulmaktadir.
Isletmeler agisindan yapilmasi gereken, rekabetin son derece sertlestii ortamda,
orgit ile dis cevre arasindaki iletisimi saglayan ug¢ noktalar1 daha esnek hale
getirmek, tiim calisanlarin u¢ noktalardaki yeniliklerden haberdar olmasini ve bunlari
orglite getirmesini saglayacak bilgi akisini kontrolii altinda tutan bir yap1 ve sistem
olusturmak; calisanlarin farkli boliimlerde calismalarini, farkli alanlardaki
konferanslara katilmalarimi saglamak suretiyle bilgi ve deneyimlerini artirmak ve

boylece dis ¢evrede olusan yenilik ve degisimlerin yaratacagi karmasikliga

A, Raymond Noe, insan Kaynaklar1 Egitimi ve Gelistirilmesi, cev. Canan Cetin, 2. Baski,
Istanbul, Beta Basim Yayim, 2009, s. 15.

22 James Gleick, Kaos, ¢ev. Fikret Ugcan, Ankara, TUBITAK Popiiler Bilim Kitaplari, 2003, ss. 361-
362.

> Ibid, ss. 9-16.

* Michael C. Jackson, System Approaches to Management, London, Kluwer Academic Publishers,
2000, p. 84.

2 Gareth Morgan, Yonetim ve (")rgiit Teorilerinde Metafor, ¢ev. Giindiiz Bulut, Istanbul, Mess
Yayinlari, 1998, s. 291.



hazirliksiz yakalanmamaktir.”® Zira P. Drucker’a gore, dogrudan faaliyet alanina
girmeyen ve fakat isletmenin {riin veya faaliyetlerini etkileyebilecek disiplinlerdeki

degisimlerin de takip edilmesi gerekir.*’

Yukarida sayilan, 1980’lerden itibaren giliniimiize kadar yonetim ve
isletmecilik alaninda ortaya ¢ikan yaklagimlar, bir anlamda oOrgiitlerin insana
odaklanma siirecinin agamalarini olusturmaktadir. Bu siirecte isletmelerin, yaptiklari
isin degerini kaydetme yontemleri de degismistir. Ornegin, yaklasik otuz y1l énce bir
firmanin en biiyiik degeri hammadde, islenmekte olan yarimamuller ve nihai tirtinleri
kapsayan stok seviyesi iken; 1980 ve 1990’11 yillar boyunca Tam Zamaninda (JIT:
Just in time) anlayis1 ile gerceklestirilen uygulamalar dolayisiyla birgok firmanin
tuttugu stok diizeyi azalmis ve bu ylizden “stok diizeyini esas alan firma degeri”
oldukca dismiistiir. Stok diizeyleri diiserken, isletmeler diisen maliyetlere
odaklanmiglar ve sabit varliklarim1 miimkiin oldugunca elemislerdir. Bu durumda
kredi kuruluslari, aktif degerleri azalan bu isletmeleri degerlendirebilmek ic¢in baska

degerlendirme &lgiitii arayisina  girmislerdir.”®

Sadece isletme disindaki bilgi
kullanicilarinin degil, ayn1 zamanda isletme icindeki bilgi kullanicilarinin da daha
etkin ve tutarli analizler yapabilmeleri ve isabetli kararlar alabilmeleri icin
isletmelerin sahip oldugu insan kaynagini esas alan insan sermayesinin bir Olciit
olarak kullanilmasi ve buna bagl olarak insan kaynagi muhasebesi konusu giindeme
gelmistir. Zamanla maddi olmayan varliklarin 6nem kazanmasi ve insan sermayesi

kavraminin ekonomi alaninda yer almasi, insan kaynaginin muhasebelestirilmesini

gerektiren  sebeplerdir.”’ Kokeni 1960’li yillara dayanan insan kaynag

26 Stanley S. Gryskiewicz, Pozitif Dalga, ¢ev. Giinhan Giinay, Istanbul, Rota Yayin Yapim Tanitim,
2000, ss. 30-177.

7 peter F. Drucker, 21. yy icin Yénetim Tartismalari, ¢ev. Irfan Bahgivangil, Giilenay Gorbon,
Istanbul, Epsilon Yaymevi, 2000, s. 33.

*¥ Carrie R. Leana and Denise M. Rousseau, “Relational Wealth: The Advantages of Stability in A
Changing Economy”, Relational Wealth: The Advantages of Stability in A Changing Economy,
Ed. C. R. Leana, D. M. Rousseau, New York, Oxford University Press Inc., 2000, p. 5.

¥ A. A. Cooper, J. E. Parker, “Human Resources Accounting: An Examination”, Cost Management
(Canada), 47, January/ February, 1973, p. 24.
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muhasebesinde,” homojen olmayan nitelikteki insan kaynagimin degerini
belirleyebilmek icin kullanilan parasal olmayan degiskenler; ¢alisanin yetenegi,
caligma diizeni, algilama diizeyi, iletisimi, motivasyonu ve karar alma becerisi olarak
tespit edilmistir.>' ‘Egitim diizeyi’ ve ‘uygulama diizeyi’ kistaslari da insan
sermayesinin yaygin olarak kabul goren gostergeleri arasindadir. Zira bu iki unsur
i¢in yapilan yatirimlar, birgok farkli kiiltiire sahip iilkede 20. yiizyilin ikinci yarisinda
meydana gelen egilimlere bakildiginda, insan sermayesinin gelisimi i¢in yapilan en
onemli yatirimlar olarak degerlendirilmektedir.32 Sanal oOrgiitlerde ise ¢alisanlarin
yenilikgilik kapasitesi, iletisim ag1 kurma ve bunu devam ettirme yetenegi, sahip
olduklar1 bilgi, deneyim, is hakkindaki diisiinceleri, degisime kars1 tutumlari, insan

kaynagmnin 6l¢iimiinde kullanilan Slgiitlerdir.™

Giiniimiizde giderek daha ¢ok sayida sirket rakiplerine karsi {stiinliik

saglamanin bir yolu olarak maddi olmayan varliklar ve insan sermayesi ile
ilgilenmektedir.** 1990’11 yillardan nce isletmeler fiziksel yatirimlara yaklasik %70
oraninda Oncelik verirken, 1990’11 yillarda bu oran tersine donmiis, arastirma-
gelistirme, egitim ve yetenek, bilgi teknolojisi yazilimlar1 ve internet gibi maddi

olmayan varliklar yaklasik %70’lik paya sahip olmustur.”

Degeri; yetenek, egitim, iletisim, algilama diizeyi vb. dl¢iitlerle tespit edilen
insan sermayesi konusu, tanimi, kapsami ve Onemi bakimindan asagida ele

alinmustir.

3% AAA (American Accounting Association), “Report of the Committee on Human Resource
Accounting”, The Accounting Review, 48, 1973, p. 169.

*! Eric Flamholtz, “Toward A Theory of Human Resource Value in Formal Organizations”, The
Accounting Review, October, 1972, pp. 174-254.

32 Gary S. Becker, Human Capital: Theoretical and Empirical Analysis with Special Referance to
Education, 3. Ed., Chicago, The University of Chicago Press, 1993, pp. 17-21.

* Bo Hedberg, et.al., Virtual Organizations and Beyond: Discover Imaginary Systems, England,
John Wiley & Sons, 1994, p. 138.

34 Noe, op.cit., s. 12.

3% Leif Edvinsson, “Some Perspectives on Intangibles and Intellectual Capital 2000”, Journal of
Intellectual Capital, 1 (1), 2000, pp. 12-13.
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1.2 INSAN SERMAYESI

“Isletme calisanlarinin bireysel olarak kendilerine verilen gorevleri yerine
getirebilmeleri i¢in, sahip olduklar1 ve kullandiklar1 bilgi, yetenek ve yaratici
ozelliklerinin bir arada toplanmis hali” olarak tanimlanan insan sermayesi,
entelektiiel sermayenin bir bilesenidir. Bu sermaye tiirii ayrica, isletmelerin sahip
olduklar1 degerleri, isletme kiiltiiriinii ve felsefesini de icine alir.’® Entelektiiel
sermaye ise, kisa ve 6z bir tanimlama ile isletmenin “maddi olmayan varliklarini” ve
“defter degeri ile piyasa degeri arasindaki farki” ifade eder.’’ Entelektiiel sermaye
bilesenleri temelde iki grupta toplanir. Biri insan sermayesi, digeri ise yapisal
sermayedir.*® Yapisal sermaye “calisanlar evine gittikten sonra sirket icinde kalan
her sey” olarak tanimlanmakta ve calisanlarin verimli olmalarini saglayan yazilim,
donanim, veritabanlari, orgiit yapisi, patent ve ticari marka gibi unsurlardan
olugsmaktadir. Yapisal sermaye ayni zamanda, Onemli miisterilerle gelistirilen

iliskilerin yani miisteri sermayesinin olusmasini da saglar.*

Entelektiiel sermaye bilesenleri igerisinde tanimlanmasi en zor sermaye tiirti
insan sermayesidir ve isletmelerde yenileme siirecinin temel kaynagini teskil
etmektedir.** Nitekim “agaca benzetilen entelektiiel sermayenin 6zsuyu” olarak
tasvir edilen insan sermayesi; bireysel acidan “kisinin genetik mirasi, egitimi,

deneyimi, hayati ve isi hakkindaki tutumunun karigimi” olarak*', isletmeler agisindan

%% Nick Bontis, "Assesing Knowledge: A Review of the Models Used to Measure Intellectual Capital”,
International Journal of Management Reviews, 3 (1), 2001, p. 45.

3" Nick Bontis, “There’s a Price on Your Head: Managing Intellectual Capital Strategically”, Business
Quarterly, 60 (4), 1996, p. 43.

3% Nick Bontis, et.al., “The Knowledge Toolbox: A Review of the Tools Available to Measure and
Manage Intangible Resources”, European Management Journal, 17 (4), 1999, p. 398.

%% Bontis, "Assesing Knowledge: A Review of the Models Used to Measure Intellectual Capital”,
loc.cit.

%0 Weston H. Agor, “The Measurement Use and Development of Intellectual Capital to Increase
Public Sector Productivity”, Public Personel Management, 26 (2), 1997, p. 176.

1 Nick Bontis, “Intellectual Capital: An Exploratory Study that Develops Measures and Models”,
Management Decision, 36 (2), 1998, p. 65.
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ise, “calisanlarin sahip olduklar1 ve isletmede en 1yi ¢oziimleri ortaya ¢ikarmak icin

miisterek yetenek halinde kullandiklari bilgi” olarak* tanimlanmaktadr.

Insan sermayesinin bilesenleri; teknik bilgi (know-how), egitim diizeyi, is
ile ilgili bilgi ve yetenek diizeyi, girisimcilik ruhu, yenilikgilik, proaktif ve reaktif

yetenekler, degisebilirlik, deneyim olarak siralanabilir.*?

Isletmelerin yenilik¢ilik kaynagim teskil eden insan sermayesi, kaliciliginin
saglanmas1 bakimindan diger entelektiiel sermaye unsurlari arasinda en zor olanidir.
Bu noktada insan sermayesinin isletmelerde nasil kalic1 olabilecegi ve etkin
yonetilebilecegi sorusu akla gelmektedir. L. Edvinsson’un ifade ettigi iizere; bilginin,
paylasilmamasi halinde, bilgiye sahip olanin disinda kimseye faydali olabilecegi
soylenemez*. Bu tespit, insan sermayesinin kalic1 olabilmesi igin bilgi paylasiminin
onemle ilizerinde durulmasi gerektigini gostermektedir. Bill Gates insan sermayesini
tanimlarken, “Her aksam Microsoft’un kapisindan cikip evine giden, firmanin en
onemli varlig1” ifadesini kullanmistir. Bu ifadeyle birlikte calisanlarinin sahip
olduklart bilgi, yetenek ve becerileri ile bir deger yaratarak, Microsoft’u rakiplerine
nazaran ¢ok ileriye tagidiklar1 tespitini de yapmaktadir.” Ayrica orgiitlerin sahip
oldugu insan sermayesinin Orgiitiin mali olmadig1, fakat en 6nemli varlig1 oldugu
hususuna dikkat cekmek suretiyle, insan sermayesinin orgiite kazandirilmasi veya bir

bagka ifadeyle yapisal sermayeye doniistiiriilmesi geregini vurgulamaktadir.

Luthans ve Youssef’in konuyla ilgili bir ¢aligmasinda, insan sermayesinin

yonetiminde basarili olabilmek i¢in 6nerilen yontemler asagidaki gibidir:*®

*2 Bontis, “There’s a Price on Your Head: Managing Intellectual Capital Strategically”, p. 43.

* James Guthrie, “The Management Measurement and the Reporting of Intellectual Capital”, Journal
of Intellectual Capital, 2 (1), 2001, p. 35.; Michael A. Hitt and R. Duane Ireland, “The Essence of
Strategic Leadership: Managing Human and Social Capital”, Journal of Leadership &
Organizational Studies, 9 (1), Summer 2002, p. 4.

* Leif Edvinsson, Sirket Boylami, ¢ev. Ahmet Kardam, Istanbul, Tiirk Henkel Dergisi Yaymlari:17,
2002, s. 123.

* Fred Luthans, Kyle W. Luthans, Brett C. Luthans, “Positive Psychological Capital: Beyond Human
and Social Capital”, Business Horizons, 47 (1), January- February, 2004, p. 45.

* Fred Luthans and Carolyn M. Youssef, “Human, Social and Now Positive Psychological Capital
Management: Investing in People for Competitive Advantage”, Organizational Dynamics, 33 (2), In
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* Isletme agisindan giiclii bir potansiyel olabilecek, dogru calisan1 dikkatlice

secmek,

* Kisiye ozel egitim programlari ile standart egitim programlar1 arasinda dengeyi

saglamak,
» Isletme iginde ortiilii bilgiyi (tacit knowledge) olusturmak.

Orgiitsel bilgi olusturma siirecinde &nemle iizerinde durulmasi gereken
husus, ortili bilgi (tacit knowledge) ve acik bilgi (explicit knowledge) olarak
adlandirilan iki bilgi tliri arasindaki farktir. Acik bilgi, ¢ogunlukla yazili olan bilgi
tiridir. Calisan el kitaplari, standart is siiregleri ve birgok isletmede var olan
prosediire dayali kilavuzlar acik bilgiye ornek olarak gosterilebilir. Acik bilginin
islenmesi, yeni ¢alisanlara (gesitli oryantasyon programlar1 araciligiyla) aktarilmasi
ve saklanmasi nispeten kolaydir.*’ Ortiilii bilgi ise kisisel deneyimle elde edilen ve
nadiren belirgin bir sekilde ifade edilen bir bilgi tirtiidiir.*® Ortiilii bilgi, uygulamaya
dayali oldugu i¢in hem degerli hem de baskalarma aktarilmasi zor olup;* sema,
algilama, bakis agis1 ve inang gibi bilissel unsurlarin yaninda, belli kosullara 6zgi

teknik bilgi, beceri ve yetenek gibi teknik unsurlardan olusur.”

Insan sermayesinin &nemi, bir orgiitteki bilginin, dzellikle ortiilii bilginin,
neredeyse tamamim igermesinden ileri gelmektedir.’' Luthans ve Youssef,’” ortiilii
bilgiyi olusturmanin ve firma bazinda paylasmanin, insan sermayesinin etkin bir
sekilde yonetimine yardimci olacagina dikkat ¢ekmistir. Bu, ayn1 zamanda insan

sermayesinin orgiitte kalict olmas1 i¢in de énem arzeder. Ortiilii bilgi ¢ogunlukla

Press, 2004, p. 148.

*" Michael Hitt, et.al., “Direct and Moderating Effects of Human Capital on Strategy and Performance
in Professional Service Firms: A Resource-Based Perspective”, Academy of Management Journal,
44 (1), 2001, p. 17.

*8 Elizabeth A. Smith, “The Role of Tacit and Explicit Knowledge in the Workplace”, Journal of
Knowledge Management, 5 (4), 2001, p. 316.

* Mark Stover, “Making Tacit Knowledge Explicit: The Ready Reference Database as Codified
Knowledge”, Reference Services Review, 32 (2), 2004, p. 165.

%% Ikujiro Nonaka, “A Dynamic Theory of Knowledge Creating Company”, Organization Science, 5
(1), 1994, p. 16.

! Hitt and Ireland, op.cit., p. 5.

32 Luthans and Youssef, op.cit., p. 147.
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emsalsiz, taklit edilmesi zor ve belirsiz oldugundan® insan, sahip oldugu &rtiilii bilgi
dolayisiyla, isletmeler acisindan siirdiiriilebilir rekabet tistiinliigii saglayan kaynaklar
arasinda yer alir. Zira isletmelere rekabet iistiinliigii saglayan varlik ve yetenekler;
misteriler, rakipler ve tim sektor agisindan degerli olup, rakipler tarafindan taklit
edilemeyen veya edilmesi pahaliya mal olan, ikame edilmesi zor olan, ender bulunan
isletme kaynaklaridir.”* Dolayisiyla ortiilii bilgi, siirdiiriilebilir rekabet tistinligi
saglayabilecek bir kaynak oldugu i¢in degerlidir ve kiigiilme, yeniden yapilanma,
isten c¢ikarma ve sirket birlesmeleriyle kaybolmadan once, acik bilgiye

doniistiiriilerek firmanin varliklar1 arasina katilmalidir.

Ortiilii bilginin paylasimi ve yayilmasinda duygusal zeka ve beden dilini &n
plana ¢ikararak hiimanistik bir yaklagimla, ortiilii sermaye ve orgiitsel kiiltiir iliskisi

soyle ifade edilmistir:™

“Ortiilii bilginin yasam ve gelisim merkezinin bireyin ruh, duygu ve
diisiince diinyast oldugu goz oniine alindiginda, bireysel tercih ve uygulamalara
olanak saglayabilecek yeterince 6zerk ve esnek, yiiz yiize iliskilerin tesvik edildigi,
isbirligi ve paylasim kiiltiirline odakli bir orgiit yapisit ile yonetim felsefesinin
olusumunun Onemi kolayca algilanabilmektedir. Bu olusum, ortiilii bilginin
gelisimine, bir baska deyisle bireyin ruh ve diisiince diinyasina yeni girdiler
saglamakla kalmayip, ayn1 zamanda Ortiilii bilginin paylagimina araci olacak ortak

beden dilinin konusulmasina da zemin hazirlayabilmektedir”.

Ayrica ortiilii bilginin kaynagi ve saklandigi yer olan bireyin, onu paylasma
ve kullanma konusunda isbirligi yapabilmesi, yonetim ve calisma arkadaslarina

duydugu giiven ve adalet duygusuyla yakindan ilgilidir.>

> David C. Mowery, Joanne E. Oxley, Brian S. Silverman, “Strategic Alliances and Interfirm
Knowledge Transfer”, Strategic Management Journal, 17 (Special Issue), 1996, p. 82.

>* Jay Barney, “Firm Resources and Sustained Competitive Advantage”, Journal of Management, 17
(1), 1991, pp. 106-108.

> Hulusi Dogan, “Hiimanistik Bir Yaklagimla Ortiilii Bilgi Analizi: Ortiilii Bilgi Gelisimi ve
Paylasiminda Duygusal Zeka ile Beden Dilinin Rolii ve Stratejik Kullanim Yollar1”, Ege
Universitesi Akademik Bakig Dergisi, Ocak-Temmuz, 2003, ss. 59-60, (Cevrimigi),
http://eab.ege.edu.tr/pdf/3/C1-S1-2-M7.pdf , 03.02.2009.
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Bilginin paylasilmasini kolaylastirmak i¢in yoneticiler, sirketin iginde
bulunan mevcut bilginin nerede oldugunu gosteren bilgi haritalar1 kullanabilir ve
personelin, degisik is birimlerinde sorunlar {izerinde ayni zamanda ¢alismay1 ve bilgi
paylasmay1 saglayan grup yazilimi (groupware) gibi teknolojileri veya interneti

kullanmalarini saglayabilirler.”’

Ozellikle yaratic isletmelerde gerceklestirilen birtakim uygulamalar, insan
sermayesinin ve Ortiilii bilginin giiclinii gostermesi bakimindan O6nem arzeder.
Ornegin pompa ve subap iireten Taco adl1 firma 450 ¢alisana ve 70’ten fazla program
iceren bir 6grenim merkezine sahiptir. Bu programlar arasinda proje okuma, cesitli
tezgahlarin kullanilmasi, ISO 9000 denetimi, istatistiksel siire¢ kontrolii, Toplam
Kalite Yonetimi, telefonla konusma becerileri, is hukuku gibi dogrudan isle ilgili
programlarin yani sira; yangin ve giivenlik alistirmalari, sigaray:1 birakma, kilo verme
gibi siireli programlar da bulunmaktadir. Taco’da alinan her kararda is¢ilerin fikir ve
onaylarima bagvurulmus; boylece c¢alisanlarin isletmenin basaris1 icin fikirler
gelistirip, bunlar1 yonetime sunmalari, yeni isleri 6grenmeleri ve fikirleriyle isleri
degistirebilme yeteneklerinin oldugunu fark etmeleri sayesinde isletmenin satislari
1991-1995 yillart arasinda ikiye katlanmais, is¢i devir hiz1 %1 olmustur. Bu basariin
maliyeti is¢i basina yilda 700 dolardir. Ogrenim merkezleri sayesinde hem
calisanlarin yeni bilgilerle donanmalar1 ve hayat kalitelerinin yiikselmesi hem de
islerini zevkle yapmalari, bilgili olmalari; olusturulan katilimer is ortami sayesinde,
kazandiklar1 bilgiyi, iste verimli olmak i¢in goniillii olarak kullanmalar1 saglanmastir.

Boylece isletme etkinligi ve verimliligi artmistir.®

Son zamanlarda insan sermayesi yonetimi konusunda yapilan ¢aligmalardan
birine gore, insan sermayesi yOnetimi deger yanlisidir; c¢alisanlarin bagliligi,

motivasyonu ve kendilerini islerine adamalar1 icin gayret sarf eder.” Madeira

** Ibid, s. 62.

57 Noe, loc.cit.

%8 Thomas A. Stewart, Entelektiiel Sermaye, cev. Nurettin Elhiiseyni, Istanbul, Mess Yayinlar1, 1997,
s. 72.

% Van M. Marrewijk and Joanna Timmers, “Human Capital Management: New Possibilities in People
Management”, Journal of Business Ethics, 44 (2-3), 2003, p. 178.
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adalarinda futbol, masa tenisi, hentbol, basketbol, voleybol vb. ¢esitli amator spor
kuliiplerinin yoneticileri iizerinde yapilan bir arastirma neticesinde, bu yoneticiler ne
kadar yiiksek dilizeyde insan sermayesine sahipse, kuliiplerin o derece biiyiik

kazanglar elde ettikleri ortaya ¢cikmustir.®’

Entelektiiel sermayenin bir yoniiyle Onemli belirleyicisi olan insan
sermayesi; kisinin 6zge¢misi, egitimi, i3 deneyimi ve diger becerileri araciliiyla
tespit edilir. Biitlin bunlar o kisinin ne bildigine iliskin bir veri teskil eder. Fakat “Ne
biliyor?” sorusunun cevabi, bir insanmi betimlemeye yetmez. Bu yetersizlikten
hareketle, insanlarin sosyal aglarini tanimlayan ve “Kimleri taniyor?” sorusuna yanit
arayan sosyal sermaye konusu lizerinde bir takim ¢aligsmalar yapilmis ve bunun bir
insana ait resmin biitiiniinli daha 1y1 ortaya ¢ikardigi goriilmiistiir. Sosyal sermaye

konusu asagida ele alinmustir.

1.3 SOSYAL SERMAYE

Sosyal sermaye; kisiler arasi, gruplar arasi ve kurumlar arasi iligki, ag ve
baglantilar1 kapsarken; gruplarin ve toplumun sosyal yapisinin ve kiiltiirel

dinamiklerinin temelini teskil eder. Su halde sosyal sermaye ¢ok yonlii bir olgudur.®’

Sosyal sermaye kavrami, sosyal bir deger olan “toplumsal giiven diizeyi” ile
ekonomik bir kavram olan “sermaye” kelimelerinin bir araya gelmesiyle olusan ve

daha ¢ok ekonomik deger ifade eden yeni bir kavramdir.®*

Insan sermayesine nazaran daha soyut ve &lciilmesi daha zor olan sosyal

sermaye en basit haliyle “en az iki kisi arasinda, giivene dayali bir sekilde

69.C. P. Barros and F. P. Alves, “Human Capital Theory and Social Capital Theory on Sports
Management”, International Advances in Economic Research, 9 (3), 2003, p. 225.

%! Luthans and Youssef, op.cit., p. 149.

62 KOSGEB, Ekonomik Kalkinmada Sosyal Sermayenin Rolii, Ekonomik ve Stratejik Arastirmalar
Merkez Miidiirliigii, Ankara, 2005, s. 4.
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kurulabilen iletisim olanag1” olarak; ekonomik acidan “kisi ve kurumlar aras1 glivene

dayali iliskilerin, ekonomik etkinlige ve iiretime yansimas1” seklinde tarif edilebilir.”

Sosyal sermaye kavraminin ¢ok boyutlu olmasindan dolayi, iizerinde fikir
birligi saglanmis olan net ve tek bir tanim bulabilmek oldukca zordur. Ancak
iizerinde en fazla fikir birligi olan tanim; giiven, normlar ve iletisim kavramlariyla
yapilan tanimdir.** Bu tanimlamaya gére, makro acidan bakildiginda; toplum
kesimlerinin ve fertlerin birbirlerine olan giiven diizeyi, yazili olan ve olmayan her
tirlii toplumsal davranis ve kurallardan olusan normlar ve sosyal igerikli iletigim
olanaklariin niteligi, sosyal sermayenin genel diizeyini belirlemektedir. Bu
cercevede sosyal sermaye en basit haliyle “toplum kesitleri arasindaki giivene dayali
iligkiler diizeyi” olarak tanimlanabilmektedir. Giiven faktorii 6nemlidir, zira sosyal
sermayeyi temsil eden iliskiler, topluluklar, isbirligi ve karsilikli bagliliklar, makul
bir giiven diizeyi olmadan var olamamaktadir. Dolayisiyla giiven, sosyal sermayenin

zorunlu bir kosulu ve baslangi¢ noktasidir.®®

P. F. Whiteley, fertler arasindaki giivenin, gelir dagiliminin diizeltilmesinde
ve ekonomik biiyiimenin hizlanmasinda pozitif etkilerinin oldugunu tespit etmistir.®®
Yapilan diger ¢alismalara gore, sosyal sermayenin ekonomik gelismeye pozitif etki
sagladig;®’ yatirnmlarin kalitesinin artmasinda ve yeni teknolojilerin kolaylikla
6ziimsenmesinde onemli dlgiide pozitif etki yaptig1 tespit edilmistir.®® R. D. Putnam,
sosyal sermayenin insan hayatinin her asamasinda kalic1 etkilerde bulundugunu ve
buna bagli olarak su¢ oranlarinin azalmasinda, hiikiimetlerin daha verimli

¢alismasinda ve yolsuzluklarin azalmasinda etkili oldugunu tespit etmistir.”” Ayrica

63 Jonathan Temple, “Growth Effects Of Education And Social Capital in the OECD Countries”,
2000, p. 23, (Cevrimigi), http://www.oecd.org/dataoecd/5/46/1825293.pdf, 18.01.2009.

% Fernando V. Redondo, “Building up Social Capital in a Changing World”, Journal of Economic
Dynmics and Control, 30 (11), 2006, p. 2332.

% Don Cohen and Laurence Prusak, Kavrayamadigimiz Zenginlik: Kuruluslarin Sosyal

Sermayesi, gev. Ahmet Kardam, Istanbul, Mess Yaynlari, 2001, s. 51.

% paul F. Whiteley, “Economic Growth and Social Capital”, Political Studies, 48, 2000, p. 443.

87 Stephen Knack and Philiph Keefer, “Does Social Capital Have an Economic Pay off?”, Quarterly
Journal of Economics, 112 (4), 1997, p. 1286.

%8 Jonathan Temple and Paul A. Johnson, “Social Capability and Economic Growth”, Quarterly
Journal of Economics, 113 (3), 1998, p. 988

% Robert D. Putnam, “Bowling Alone: Americans’s Declining Social Capital”, Journal of Democracy,
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giivenin ve gelismis iletisim olanaklarinin hakim oldugu toplumlarda emek, sermaye

ve zaman israfina sebep olan bircok islemden tasarruf saglanabilmektedir.”

R. D. Putnam’in toplumsal (makro) diizeyde bir kavram olarak algiladigi
sosyal sermaye, esasen bireysel diizeyde de ele alinmasi gereken bir kavramdir.
Boylece makro diizeydeki sosyal sermayeye alternatif bir yaklasim P. Bourdieu
tarafindan gelistirilmistir:’' “Sosyal sermaye bireysel diizeyde tartisilmasi gereken
bir kavramdir”. Sosyal durum; ekonomik sermaye, kiiltiirel sermaye ve sosyal
sermaye olmak iizere {i¢ faktore gore belirlenir. Ekonomik sermaye, bireylerin sahip
olduklar1 ekonomik giicii ifade ederken; kiiltiirel sermaye, bireyin yasadig1 ¢cevreden,
sahip oldugu degerlerden, diploma ve sertifika vb. belgelerle somutlagsan kiiltiirel
kurumlardan elde edilir. Sosyal sermayenin ise, grup tiyeligi ve sosyal aglar olmak
izere iki bileseni vardir. Yani bireyler farkli gruplara dahil olurlar ve bdylece iletisim
aglar1 olustururlar. Bu acidan sosyal sermayenin, bireylerin sahip olduklari iliskilerin

kalitesi sayesinde, onlarin sosyal statiilerine deger kattigini ifade etmek miimkiindiir.

Sosyal sermaye konusunda yapilan arastirmalardan birine gore;” sosyal
statiinlin tepe yoneticilerinin (CEO) kazanglar1 tizerinde biiyiik 6l¢iide etkili oldugu
tespit edilmistir. Yine bu calismaya gore, daha Once insan sermayesi konusunda
yapilan arastirmalarda, sosyal sermaye faktoriiniin incelenmemis olmasi dolayisiyla,
insan sermayesi ile performans ya da lcret arasinda kurulan iliskilerin biyiik
cogunlugu, sosyal sermayenin hesaba katilmamis olmasindan O&tiirii yanilticidir.
Ornegin, isletme yiiksek lisans1 yapmis ve yiiksek insan sermayesine sahip tepe
yoneticilerinin sahip olduklar1 bu egitim diizeyi, onlara yeni sosyal iliskiler kurma
firsat1 verebilir. Dolayisiyla onlarin tepe yoneticisi olarak gdosterdikleri yiiksek

etkinlik, edindikleri insan sermayesinden ziyade, sosyal sermayeden kaynaklanir.

New York, 6(1), 1995, pp. 65-78.

" Michael Woolcock, “The Place of Social Capital in Understanding Social and Economic
Outcomes”, 2000, p. 2.

" Martti Siisiainen, “Two Concepts of Social Capital: Bourdieu vs.Putnam”, Paper Present at
ISTR Fourth Internationak Conference “The Third Sector: For What and For Whom?”, Trinity
College, Dublin, Ireland, July, 2000, pp. 11-12.

> Maura A. Belliveau, at.al., “Social Capital at the Top: Effects of Social Similarity and Status on
CEO Compensation”, Academy of Management Journal, 39 (6), 1996, p. 1570
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Insanlar arasindaki giivene dayal1 iletisimin ekonomik getirilerini analiz
eden sosyal sermaye; kisinin sosyal, egitim, aile ve ¢alisma hayatini, sagligi ve kamu
idaresindeki faaliyetlerini onemli Olgiide etkilemektedir.”” Bu nedenle sosyal
sermaye, insan sermayesi verimliligine de O6nemli Ol¢iide katki yapan unsurlar
arasinda yer almaktadir. Calisan kisinin bilgi ve beceri diizeyi olarak degerlendirilen
insan sermayesi ile sosyal sermaye birbirini tamamlayici iki farkli unsurdur. Ciinkii
sosyal sermayenin olmadig1r ve buna bagl olarak sosyal sorumlulugun gelismedigi
bir toplumda insan sermayesi, toplumsal ¢ikarlar lehine degil, bireysel menfaat veya
toplum aleyhine kullanilabilmektedir. Insan sermayesinin rasyonel bicimde
kullanilabilmesi, biiyiik 6lciide sosyal sermayenin varligina baglh oldugu icin, son

yillarda 6zellikle gelismis iilkelerde, sosyal sermayeye verilen 6nem artmustir.”*

Cevresiyle yeterli Olclide iletisim kurabildigi icin kendisine giivenen ve
icinde bulundugu toplumla barisik olan bir kisinin kendisine olan giiveninin artmasi,
dogal olarak verimliligine yansimaktadir. Ote yandan, insan sermayesinin nasil ve ne
Ol¢iide kullanilacagi tamamen onun sahibi olan kisinin iradesine bagli oldugundan,
ilgili kisinin i¢inde bulundugu toplumla barisik olmasi, ¢cok daha 6zverili ¢alismasina

neden olmaktadir.”

Calisanlar sahip olduklar1 sosyal sermayeyi, hem isletme i¢inde “Bu
problemi kimin yardimiyla ¢ozebilirim?” sorusuna yanit ararken hem de isletme
disinda “Satin almak istedigim mal/hizmetin en iy1 fiyat ve kaliteye sahip olanim
bulmada bana kim tavsiyede bulunabilir?” sorusuna yanit ararken kullanabilirler.”®
Son zamanlarda yapilan kapsamli bir arastirmaya gore sosyal sermayenin, hem

kariyer hayati, is hacmi, tazminat, is arama vb. insan kaynaklariyla ilgili alanlarda

7 OECD, “The Well-Being of Nations: The Role of Human and Social Capital”, 2001,
(Cevrimigi), http://www.oecd.org/dataoecd/36/40/33703702.pdf, 12.01.2009.

™ Edward Glaeser, David Laibson, Bruce Sacerdote, “The Economic Approach to Social Capital”,
The Economic Journal, 112 (November), 2002, pp. 439-440.

”® Temple, op.cit., pp. 28-30.

’® Luthans, Luthans and Luthans, op.cit., p. 46.
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hem de girisimcilik, tedarikciyle kurulan iliskiler, bolgesel tiretim aglari, kurum igi

6grenme vb. orgiitle ilgili alanlarda pozitif etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.”’
Sosyal sermayenin igletmelere sagladig1 yararlar sunlardir:

* Yerlesik giiven iligkileri, ortak referans g¢evreleri ve ortak hedefler sayesinde
daha iyi bilgi paylasimi gerceklesebilmektedir.” Sosyal iliski aglar sayesinde
bireylerin is olanaklar1 hususunda bilgi edinmeleri kolaylagsmaktadir. Kurumlar
arasi iligki aglari, orgiitlerin yeni beceri ve bilgi kazanmalarinda, saglikli bilgi

aligverisinde bulunmalarinda yarar saglamaktadir.”

* Aynm sosyal cevre igerisinde olusan giiciin faydasini aciklayan Coleman’in
“Senato Kuliibii” 6rnegine gore; temsilciler meclisi sozclisli ya da senato lideri
gibi diger milletvekillerine nazaran daha fazla gilice sahip olan bazi
milletvekilleri, ellerindeki kaynagi veya giicii etkin kullanarak istedikleri
yasalarin kabul edilmesini saglayabilmektedirler.*" Dolayisiyla insan iliskileri
yani sosyal sermaye, daha giiclii olmayi, istenen sonuca daha hizli ve etkin bir

sekilde ulasabilmeyi saglar.

* Sosyal sermaye, grup i¢indeki bireylerin ayn1 davranis seklini benimsemelerini

ve gerceklestirmelerini, yani sosyal dayanisma ile hareket etmelerini

7" Paul S. Adler and Seok-Woo Kwon, “Social Capital: Prospects for a New Concept”, Academy of
Management Review, 27 (1), 2002, pp. 25-29.

8 Cohen and Prusak, op.cit., p. 28.

" Rebecca L. Sandefur and Edward O. Laumann, “A Paradigm for Social Capital”, Rationality and
Society, 10 (4), 1998, p. 485.

% James S. Coleman, “Social Capital in the Creation of Human Capital”, Academy Journal of
Sociology, 94, 1988, p. 103.
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saglamaktadir.®’ Orgiitler agisindan, giiclii kiiltir ve dayanismaya sahip olmak,
ortak hedeflere daha etkin ve verimli bir sekilde ulasmak i¢in gerekli kosullardan

biri olmasi bakimindan 6nemlidir.

* Yiiksek diizeyde giiven ve isbirligi ruhu sayesinde islem maliyetlerinde, isten
cikarma, ise alma ve egitim giderlerinin, sik personel degisikliklerinin neden
oldugu kopukluklarin ve isgiicii devir oranlarinin, soézlesme ihlallerinin

azalmasinda sosyal sermaye varliginin son derece 6nemli etkisi bulunmaktadir.®

Franke, bir toplumun ekonomik alanda ve diger alanlardaki basarisinin
temel kaynagimin, oncelikle sosyal sermaye ve insan sermayesine bagli oldugunu
ifade etmistir. Fiziki ve finansal sermayeyi ise sosyal sermaye ve insan sermayesinin
bir liriinii olarak algilamak miimkiindiir. Sekil 1°de goriildiigii tizere, bir toplumdaki
ekonomik kriz ve ¢okiis, oncelikle sosyal sermaye ve insan sermayesindeki erimeye

bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir:™

Sekil 1: Ekonomik Durum ve Sermaye Diizeyleri

Kaynak: S.Franke, “Measurement of Social Capital: Reference Document for Public Policy
Research”, Development and Evaluation, PRI Project, Canada, 2005, p.18.

* Ibid.

%2 Gaute Torsvik, “Social Capital and Economic Development: A Plea fort he Mechanizms”,
Rationality and Society, 12 (4), 2000, pp. 451- 455.

%3 S. Franke, Measurement of Social Capital: Reference Document for Public Policy Research,
Development and Evaluation, PRI Project, Canada, 2005, p. 18.
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Dar anlamiyla ele alindiginda sosyal sermaye, ¢ok uzun vadeli getirisi olan
bir yatirim araci olsa da, bircok mal ve hizmetin sosyal sermaye olmadan {iretilmesi

zorlasmaktadir.**

Toplumsal, bireysel ve isletme bazinda O6nemine deginilen sosyal

sermayenin, isletmelerde nasil yonetilmesi gerektigine iliskin prensipler sunlardir:®

*  Acik iletisim kanallar1 olusturmak,
 Islevler aras1 ¢alisma takimlar1 olusturmak,

* Is ve normal hayat1 dengeleyici programlar uygulamak.

Dinamik ve karmasik is ortami, isletmeler agisindan ciddi anlamda
belirsizlik yaratirken, Ote yandan firsatlar da sunmaktadir. Bu firsatlarin
degerlendirilmesi i¢in isletmelerin stratejik esneklige sahip olmasi gerekir. Stratejik
esneklik ise, isletmenin kaynaklarina; finansal kaynaklarindan ziyade, bilgi ve
yeteneklerinin temel kaynagi olan insan sermayesi ve sosyal sermayesine baghdir.
Insan sermayesi ve sosyal sermayenin, rekabetci iistiinliik elde edebilmek
bakimindan sahip oldugu bu krittk Onem dolayisiyla -her ne kadar soyut
olmalarindan o6tiirii zor olsa da- Olgiilmesi, ayarlanmasi ve gelistirilmesi gerekir.
Bunun i¢in isletmelerin, 6zellikle liderlerin yapmasi gerekenler, calisanlarin sahip
oldugu ortiilii bilgiye dayanan soyut kapasitelerini dikkatlice gozlemlemek ve
calisanlar hakkinda 6zel bilgiler edinmeye ¢alismak; c¢alisanlarin yeni beceriler
edinme ve gelistirme yeteneklerini 6lgmek; acgik bilginin gelistirilmesi icin ¢esitli
uygulamalardan yararlanmak; ise uygun yetenege sahip olmayanlar1 elemek, giiven
insa edip korumak; az deneyimli g¢alisanlari, deneyimli calisanlarin yonetiminde
calistirarak ortiilii bilgiyi acgiga cikarmaktir.*® Sosyal sermayeye yatirm yapma

hususunda ydnetici-liderlerin yapmasi gerekenler sunlardir:

% Qyvind Ihlen, “The Pover of Social Capital: Adapting Bourdieu to the Study of Public Relations”,
Public Relations Rewiew, 31, 2005, p. 494

% Luthans and Youssef, op.cit., pp. 150-151.

% Hitt and Ireland, op.cit., pp. 7-11.

23



* Topluluklar iizerine yapilan arastirmalar, topluluklarin beraber is yapma
nedenlerinin, arkadas olmalarindan, ayni etkinliklere katilmalarindan veya
baslarinda bulunan yoneticilerin bireyleri zorlamasindan etkilenmedigini, aksine
topluluklarin ortak faaliyet yiiriittiikleri i¢in bir araya gelmis gruplar oldugunu
ortaya ¢ikarmaktadir. Dolayisiyla, bireylerin harekete ge¢mesi i¢in, dogalligin
0zendirilmesi gerekmekte ve oOrgiitte bireylere emir veren ydneticiler yerine

onlar1 yénlendiren yoneticilere gereksinim duyulmaktadir.”’

* Sosyal sermaye ¢ok cabuk kirilmakta ve zarar gormektedir, buna karsilik
olusmasi ve gelismesi zaman almaktadir. Ozellikle kiigiilme stratejisi izleyen
orgiitlerde, ¢alisanlarin 6rgiite giiveninde bir azalma sézkonusu olmakta ve bu da
sosyal sermaye diizeyini diisiirmektedir. Dolayisiyla orgiitiin, ¢alisanin glivenini
kazanmaya yonelik uygulamalar gerceklestirmesi gerekir.*® Ciinkii giiven
sayesinde Orgiitte islem maliyetlerini azaltmak, orgiit iiyeleri arasinda isbirligini

saglamak, orgiitsel kurallara uymak kolaylasmakta ve catismalar azalmaktadir.*

1.4 REKABET ORTAMINDA CALISANLARIN SAHIP
OLDUGU SERMAYENIN ORGUTLER ACISINDAN
ONEMIi

Rekabet istiinliigli saglamada isletme kaynaklarini esas alan goriise gore,
isletmelere rekabet iistiinliigii kazandiran fiziksel kaynaklar, orgiitsel kaynaklar ve
insan sermayesi kaynagi olmak {iizere {i¢ temel kaynak vardir. Bunlardan fiziksel
kaynaklar isletmenin tesis ve ekipmanini, cografi konumunu ve hammaddelere olan
mesafesini; orgiitsel kaynaklar 6rgiitiin resmi raporlama sistemini, resmi ve resmi
olmayan planlama, kontrol ve uyumlastirma sistemlerini, kurum i¢i ve kurumlar arasi

resmi olmayan iliskileri kapsamakta; insan sermayesi kaynagi ise egitim, deneyim,

87 Cohen and Prusak, op.cit,, pp. 43-44.

% Carrie R. Leana and Harry J. Buren, “Organizational Social Capital and Employment Practices”,
Academy of Management Review, 24 (3), 1999, p. 544.

% M. R. Kramer, “Trust and Distrust in Organization: Emerging Perspectives Enduring Questions”,
Annual Reviews Psychology, 50, 1999, p. 582.
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yargilama, zeka, iliskiler ve kavrayistan olugsmaktadir. Bu kaynaklarin hepsi rekabet
istiinliigii saglamada onemli olmakla birlikte, hepsi siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii
saglama potansiyeline sahip degildir. Bunun i¢in bu kaynaklarin miisteriler, rakipler
ve tiim sektor agisindan degerli olmasi, rakipler tarafindan taklit edilmesinin zor ve

pahal1 olmasi, ikame edilmesinin zor olmasi ve ender bulunmasi gerekir.”

Barney’e gore, isletmelerin sahip olduklar1 bilgisayarlar, robotlar ve diger
makinalar gibi fiziksel kaynaklarin, karmasik olmalarina ragmen taklit edilmesi zor
degildir. Ciinkii rakip firmalar taklit etmek istedikleri fiziksel kaynaklar1 satin alir,
parcalarina ayirir ve boylece arastirdiklar: tiretim teknolojisini kopyalarlar. Fiziksel
kaynaklarin kopyalanmasin1 engellemek iizere patent almak ise, ilag ve kimya
sektorii  gibi  baz1 istisnalar disinda, yeterli diizeyde koruyucu etki
saglayamamaktadir.”’ Luthans ve Youssef, fiziksel kaynaklarm yani sira, yénetimde
karar alma model, sistem ve prosediirlerini ve teknolojiyi igine alan yapisal
sermayenin, giiniimiizde rakipler tarafindan bazen kiyaslama yontemiyle, cogunlukla
acemice gerceklestirilen “ben de isterim” stratejisiyle taklit edilmesinin zor
olmadigini belirtmislerdir. Yakin ge¢cmiste onde gelen rekabet istiinliigii kaynag:
olan bilgi teknolojisine, hizla azalan maliyetlerle kolayca erisilebilmektedir. Oyle ki,
son zamanlarda rekabet halindeki biitiin firmalar ayn1 teknolojik kapasite ile faaliyet
gostermektedirler. Ileri teknolojiyle iiretilmis iiriinlerin aynisi, rakip firmalar
tarafindan tersine miihendislik islemleri ile birka¢ ay, hatta birka¢ hafta igerisinde
iiretilerek, bazen daha diisiik fiyatla piyasaya sunulabilmektedir.”® Luthans, Youssef
ve Avolio, isletmeler tarafindan giris engeli olusturabilmek ic¢in uygulanan rekabet
stratejilerinin de, uzun vadede stirdiiriilebilir Ustlinliik yaratma etkinligini yitirdigini

belirtmislerdir.”

% Barney, “Firm Resources and Sustained Competitive Advantage”, pp. 101-107.

°l J. B. Barney, “Looking Inside for Competitive Advantage”, Academy of Management Executive, 9
(4), 1995, p. 55.

%2 Luthans and Youssef, op.cit., pp. 144-145

% Fred Luthans, C. M. Youssef, B. I. Avolio, Psychological Capital: Developing the Human
Competitive Edge, New York, Oxford University Press, 2007, pp. 7-8.
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Farkli ¢aligmalarda ileri siiriilen yukaridaki paralel goriislere gore, finansal,
yapisal ve fiziksel sermaye, ileri teknoloji ve bilgi gibi geleneksel kaynaklar ile girig
engeli olusturmak tiizere gelistirilen stratejilerin, siirdiirtilebilir rekabet stiinligi
saglamada etkinliklerinin zayiflamas1 sonucunda, isletmelerde rekabet istiinligi
saglayan unsurlar formuliine, insan kaynaklariin rakipler tarafindan giigliikle taklit
edilmesini saglayan sosyal sermaye, insan sermayesi ve son yillarda da pozitif

psikolojik sermaye gibi parasal olmayan unsurlar girmistir.

Sermaye tiirlerini rekabet iistiinliigii yaratan unsur olarak kiyaslayan bir
calismaya gore,”* Tablo 1°de goriildiigii iizere, parasal olmayan sermaye tiirleri,

geleneksel sermaye tiirlerine nazaran daha ¢ok rekabet iistiinliigii saglamaktadir.

Tablo 1: Rekabet Ustiinliigii Saglayan Sermaye Tiirlerinin Kiyaslamasi

- Uzun Ender | imilatif | Birbirine
SERMAYE TURU vadeli bulunan ‘o - Yenilenebilir mi?
<o 0 mi? bagh m?
mi? mi?
Geleneksel Sermaye
- Finansal Hayir Hayir Evet Hayir Hayir
- Yapisal/Fiziksel Evet Hayir Evet Olabilir Olabilir
- Teknolojik sermaye Hayir Hayir Hayir Olabilir Hayir
Insan Sermayesi
- Acik bilgi Olabilir Hayir Evet Hayir Olabilir
- Ortiilii bilgi Evet Evet Evet Evet Evet
Soysal sermaye
- liski aglar Olabilir Evet Evet Evet Olabilir
- Norm ve degerler Evet Evet Evet Evet Evet
- Giiven Evet Evet Evet Evet Evet
Pozitif Psikolojik
Sermaye
- Ozyeterlilik Evet Evet Evet Evet Evet
- Umut Evet Evet Evet Evet Evet
- lyimserlik Evet Evet Evet Evet Evet
- Esneklik Evet Evet Evet Evet Evet

Kaynak: F.Luthans, C.M.Youssef, “Human, Social and Now Positive Psychological Capital
Management: Investing in People for Competitive Advantage”, Organizational
Dynamics, 33 (2), In Press, 2004, p. 145.

% Luthans and Youssef, op.cit., p. 145.
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Tabloya gore “kiimiilatif olma” Ol¢iitii; sermaye tlriiniin, rekabet
istiinliigiinii saglama ve siirdiirme silirecinde durgunlugunu, ardindan hizli ve
helezonik bir bicimde artmasini ifade eder. “Birbiriyle baglantili olma” o6lg¢iitii,
sermaye tiiriinlii olusturan bilesenlerin birbiriyle ne dlgiide baglantili oldugunu, her
birinin sinerjik olnmalar1 sonucunda olusan bir biitiiniin pargasi oldugunu gosterir.
“Yenilenibilir olma” o6l¢iitii, sermaye tiirliniin aginmadan 6nce yenilenebilir olup

olmadigini gosterir.

Tabloya gore insan kaynaklari, sahip olduklari insan sermayesi, sosyal
sermaye ve pozitif psikolojik sermaye sayesinde; geleneksel fiziksel, yapisal ve
finansal kaynaklarla kiyaslandiginda, orgiitiin rakipler tarafindan daha zor taklit

edilmesini saglamaktadir.

Insan kaynaklarmi degerli ve az bulunur yapan ozellikler, isletmenin kisa
vadede ortalamanin iizerinde getiri elde etmesini saglayabilir. Fakat eger rakipler bu
ozellikleri taklit edebilirse, bu 6zellikler rekabetci esitligi saglamaktan oteye gitmez.
Dolayisiyla insan kaynaklari, taklit edilmesi zor 6zellikler gelistirmek zorundadir. Bu
zorunluluk, rekabet {stiinliigli saglayan, orgiitiin benzersiz tarihi ve kiiltiirii gibi

sosyal yonden karmasik olgularin 6nemine isaret eder.”

Barney, oOrgiitiin {lnii, glvenilirligi, orgiitteki arkadaslik ortami, takim
caligmas1 ve orgiit kiiltiiri gibi 6rgiitsel olgular1 “sosyal yonden karmasik kaynaklar”
olarak adlandirmis ve bu kaynaklarin taklit edilmesinin fiziksel kaynaklara nazaran
¢ok daha zor oldugunu belirtmistir. Ornegin Hawlett Packard’in (HP) takim
caligmasini ve isbirligini 6zendiren ve destekleyen kurum kiiltiiriiniin taklit edilmesi
rakipler agisindan ¢ok zordur. HP sahip oldugu bu sosyal yonden karmasik yetenegi
sayesinde, trettigi yazici, bilgisayar ve diger elektronik aletler arasindaki

uyumlulugu artirir. HP, {iriin kategorileri iizerinden sagladigi bu isbirligi ile yeni ve

% J. B. Barney, P. M. Wright, “On Becoming A Strategic Partner: The Role of Human Resources in
Gaining Comptetive Advantage”, Center for Advanced Human Resource Studies- Working Paper
Series, Paper 150, 1997, p. 8.
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koklii bir iirlin ya da teknolojiyi piyasaya sunmadan, piyasa degerini yaklasik ikiye

katlayabilmistir.”®

Ilgili konu basliklarinda da belirtildigi iizere, insan sermayesi, isletmelerin
bilgi ve yetenek deposudur; sosyal sermaye ise isletmelerin kritik kaynaklara
ulagmasii saglar. Dolayisiyla gerek insan sermayesi ve gerekse sosyal sermaye,
bilgiye dayali giiniimiiz ekonomisinde, klasik iiretim firmasindan internet tabanli
perakende firmasina kadar her tiirden isletmenin rekabet listiinliigii elde edebilmesine

6nemli 6lciide katki saglayan sermaye tiirleridir.”’

S. Ulgener, iktisadi agidan “aktif unsur” olarak nitelendirdigi, tesebbiis
formu ve tiretim teknolojisi gibi iktisadi hayatin goériinen unsurlarii yonetecek ve
uygulayacak olan insan unsurunun, sahip oldugu iktisadi zihniyet itibariyla

goriiniirdeki unsurlardan daha 6nemli olabilecegini vurgulamistir.”®

Isletmeler agisindan insan kaynaklarmim, rekabetci iistiinliik yaratan
ozelliginden faydalanabilmek icin etkin bir bicimde yonetilmesi gerekmektedir.
Pfeffer’in ifade ettigi lizere “bilmek ve yapmak farklidir”. Onemli olan sdyleneni ve
bilineni uygulamaya gecirebilmektir. Luthans, bilmek ve yapmak arasindaki farkin;
insan sermayesi, sosyal sermaye ve pozitif psikolojik sermayenin anlasilmasi ve

etkin bir sekilde yonetilmesi suretiyle azalacag: goriisindedir.”

Insan sermayesinin etkin bir bicimde y®&netilebilmesi igin isletmenin
amaglaria uygun insan kaynagi secimini yapmasi, insan kaynaklarinin egitimini ve
gelisimini saglamasi, Ortiili bilgiyi olusturmasi gerekir. Sosyal sermayenin etkin bir

bicimde yOnetilebilmesi i¢in, isletme icindeki iletisim kanallarinin agilmasi, ¢alisma

% Barney, “Looking Inside for Competitive Advantage”, loc.cit.

°" Hitt and Ireland, op.cit., pp. 3-4.

%8 Sabri F. Ulgener, iktisadi Coziilmenin Ahlak ve Zihniyet Diinyasi, [stanbul, Derin Yaymlari,
2006, ss. 3-6.

% Luthans and Youssef, loc.cit.
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gruplarinin olusturulmasi, is ve hayat dengesini saglamaya yonelik programlarin

gelistirilmesi gerekir.'®’

Tablo 1’de goriildiigi {izere, siirdiiriilebilir rekabet {istiinligl kriterlerini
diger sermaye tiirlerine nazaran en iyi diizeyde saglayan pozitif psikolojik sermaye

konusu ikinci boliimde ayrintili olarak ele alinmustir.

1 1pid, p. 147.
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IKINCI BOLUM
POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE

Is ortaminda, calisanlarin davranislarimi ve bu davranislarin nedenlerini
bireysel nitelik ve oOzelliklerden yola ¢ikarak inceleyen psikoloji bilimi, iirettigi
birtakim bilimsel tekniklerle insan kaynaklarinin, ise uygun eleman sec¢imi ve terfi
mekanizmasini kullanarak, isletme yonetimine biiyiik o6lciide yardimci olmasim

saglamaktadir.'"’

Insan kaynaklarini etkin bir bigimde yonetme meselesi, yeni diisiinceleri ve
yaklagimlar1 gerektirmektedir. Psikolojide de bu yeni yaklasimlar etkisini gdstermis
ve c¢alisanlar1 hep olumsuz bakis agisiyla degerlendiren yoneticilerin, onlar1 pozitif

bir yaklagimla degerlendirmeleri gerektigi ortaya ¢ikmaistir.

2.1 PSIKOLOJI BiLiMi VE POZITIF PSIKOLOJI
HAREKETI

Psikoloji, davranis ve zihinsel siirecleri inceleyen bilim dali olarak

102
tanimlanir. '’

Tanimdaki “davranis” ile dogrudan gozlemlenebilen ve Olciilebilen
eylem ve tepkiler kastedilirken; “zihinsel siirecler” ile dogrudan gdzlemlenebilen
tepkilerden anlasilabilen diisiince ve duygular kastedilmektedir.'”” Bu tanim, 20.
ylizyillin baglarinda sadece “davranmisi inceleyen bilim” olarak yapilmakta ve
psikolojide davranis¢1 yaklasim, biligsel siiregleri yok sayip, sadece gozlemlenebilen
davraniglara odaklanmakta iken; 20. yiizyilin iinli psikologlart E. C. Tolman
tarafindan yapilan deneylerle gelistirilen “Biligsel 6grenme teorisi”, Albert Bandura

tarafindan gelistirilen “Sosyal-Bilissel Ogrenme Teorisi” ile “insanin, hayatma yon

19" Erol Eren, Yonetim Psikolojisi, 2. Baski, istanbul, Isletme iktisad: Enstitiisii 30. y1l Yayinlari,

1984, s. 3.
APA, APA (American Psychological Association) Dictionary of Psychology, Ed. Gary R.
VandenBos, Washington, American Psychological Association, 2006, p. 753.
1% Michael W. Passer, Ronald E. Smith, Psychology: The Science of Mind and Behavior, Fourth
Edition, McGraw Hill, International Edition, 2008, p. 2.
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veren yasam deneyimlerini etkileyebilme yetenegine sahip bilingli bir varlik oldugu”
anlayis1 psikolojide yerini almis ve “insanin sahip oldugu bellek, hedef, inang ve
beklentileri kapsayan bilissel mekanizmalarin davranislarini etkiledigi” goriisi
benimsenmeye baslanmistir. 1979°da American Psychologist’te “bilin¢”i konu alan
makaleler yayinlanmaya baslanmis ve bdylece biligssel stiregler psikolojinin
inceledigi konular arasina yeniden girmis ve davramiscilik daha esnek bir hareket
haline gelmistir.104 Dolayisiyla psikoloji bilimi, sadece gozlemlenebilir davranislari
degil, gozlemlenebilir davraniglarla birlikte, organizmanin icinde isleyen ve
davraniglarin altinda yatan, goriilmeyen stiregler arasindaki iligkiyi sistematik olarak

arastiran ve agiklayan bir bilim haline gelmis,tir.l05

Psikolojinin tarihine bakildiginda, bagimsiz bir disiplin olmadan Once
felsefenin alanina girdigi; sonradan deneysel, biyolojik, biligsel, kisisel ve sosyal
psikoloji, gelisim psikolojisi gibi birden fazla dali olan; ayrica klinik, oOrgiitsel,
egitim, saglik psikolojisi, noropsikoloji gibi alt boliimleri olan, felsefeden ayr1 bir

bilimsel disiplin haline geldigi gériilmektedir.'*

1879’da Almanya’da W. Wundt tarafindan ilk psikoloji laboratuvarinin
kurulmasina ve bagimsiz bir disiplin hiiviyeti kazanmasina kadar felsefenin bir dali
olan psikoloji biliminin,'”’ II. Diinya Savasi 6ncesinde ii¢ misyona sahip oldugu

goriilmektedir. Bunlar:'®

*  Zihinsel rahatsizliklar iyilestirmek,

* Insanlarm yasamini daha anlamli ve verimli kilmak,

19 Schultz and Schultz, op.cit., ss. 444-452.; Ayse Can Baysal ve Erdal Tekarslan, isletmeler igin

Davrams Bilimleri, Istanbul, Avciol Basim-Yayin, 2. Basi, 1996, ss. 76-80.

195 Ernest Hilgard and Richard Atkinson, Introduction to Psychology, New York, Harcourt Brace
College, 1996, p. 12.

1% APA, op.cit., pp. 753-754.

"7 Scott O. Lilienfeld et. al., Psychology: From Inquiry to Understanding, USA, Pearson
International Edition, 2009, pp. 6-7.

1% Martin E. Seligman, “Positive Psychology, Positive Prevention, and Positive Therapy ”,
Handbook of Positive Psychology, Ed.by. C. R. Snyder, Shane J. Lopez, Oxford University Press,
2002, p. 4.
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* Insanlarm yeteneklerinin, gii¢lii y&nlerinin ve potansiyellerinin farkina

varmalarini saglamaktir.

Yukarida sayilan psikoloji misyonlarindan son ikisi, savas sonrasinda goz
ard1 edilmistir. Bu 1ki misyonun ihmal edilmesinin, sadece II. Diinya Savasindan
kaynakladigin1 iddia etmek dogru degildir. Ciinkii I. Diinya Savasindan sonraki
yillarda psikolojide yasanan baz1 gelismeler, sozkonusu thmali ortaya ¢ikaran siireci
olusturmustur: Ozellikle uygulamali psikolojinin ortaya ¢iktigi 20. yiizyilin
baslarinda, yogun olarak ABD’de, gerek ekonomik sikintilarin1 azaltmak ve gerekse
psikolojiyi daha degerli kilmak amaciyla psikologlar, psikolojiyi laboratuvar
ortamindan ger¢ek diinyanin ic¢ine; okullara, fabrikalara, reklamcilik sirketlerine,
mahkemelere, cocuk rehberligi kliniklerine ve ruh sagligi merkezlerine cekip,
islevsel hale getirmislerdir. Bu donemde gelistirilen zeka testleri, I. Diinya Savasinda
askerler iizerine uygulandiktan sonra ragbet gormiis, kisilik ozelliklerinin tespit
edilmesine yonelik testlerin olusturulmasina da 6nayak olmustur. Hatta ABD’de
1920’11 yillarda insanlar psikologlarin, evlilik ve is hayatindaki her tiirlii sorunu
¢ozebileceklerine inanmuslardir.'” Fakat tim bu gelismeler olurken psikologlar,
doktorlara daha ¢ok benzedikce, halkin da onlara daha ¢ok itibar edecegini, boylece
insanlarin psikolojinin diger bilim dallar1 gibi bilimsel ve gerekli olduguna ikna
olacaklarini diistindiikleri i¢in psikolojik testleri, insan zihninin i¢inde olanlart ve
hastalarin zihinsel mekanizmalarin1 incelemekte kullanmislar; insanlara denek
goziiyle bakmak yerine, onlar1 hasta olarak nitelendirmislerdir.' "

Diinya ekonomik krizinin yasandigr 1930’lu yillarda uygulamali psikoloji,
cesitli cevrelerden gelen elestrilere maruz kalmis; is diinyasinin 6nde gelenleri, orgiit
psikolojisinin sirketlerin tiim problemlerini ¢ozemediginden, iyi tasarlanmamis ise
alim testleri yiiziinden, iretken olmayan calisanlarin ise alinmasi gibi koti
deneyimler yasadiklarindan yakinmislardir. Bir takim popiiler gazeteler de

psikologlarin, yeteneklerini abarttiklarim1  ve krizin yarattigit  huzursuzlugu

19 Schultz and Schultz, op.cit., ss. 271-320.
Hop, Keiger, “A Profession Built Through Metaphor”, Johns Hopkins Magazine, March, 1993, pp.
48-49.
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tyilestirmede basarisizliga ugradiklarim1 yazarak psikologlar1 elestirmislerdir.
111

Psikolojideki bu ¢okiis, II. Diinya Savasi ile durmustur.

II. Diinya Savas1 ile, psikolog L. Witmer tarafindan Pennsylvania
Universitesinde baslatilan klinik psikoloji''? ile, klinik piskologlara duyulan
gereksinim artmistir. Savasin insanlar tizerinde biraktigi etkileri tedavi etmek iizere
kurulan kliniklerde c¢alisan psikologlar, biiyiik Ol¢iide zihinsel rahatsizliklara,
bireysel hastaliklarin degerlendirilmesi ve iyilestirilmesine odaklanmiglardir.
Psikoloji alaninda yapilan bir literatiir taramasina gore zihinsel hastaliklara iliskin
yaklagik 200.000 adet, depresyonla ilgili 80.000 adet, anksiyete ile ilgili 20.000 adet,
sinir ile ilgili 10.000 adet makale yayinlanmisken; insanlarin pozitif diisiince ve
becerileriyle ilgili yaklasitk 1.000 adet makale yaymnlanmistir. Dolayisiyla
psikolojinin, insanlarin daha anlamli ve verimli yasamalarmmi ve yeteneklerinin

- . . . . e 11
farkina varmalarini saglama misyonu goz ardi edilmistir.'?

Psikolojinin yukarida bahsi gecen eksiklikleri, 1999 yilinda donemin
Amerikan Psikoloji Dernegi (APA) baskani Prof. Martin Seligman tarafindan ele
alimmistir. Gilintimiizde pozitif psikoloji hareketinin onciisii olarak bilinen Seligman,
bircok psikolog gibi kariyerini insanlarin problemlerini ve zayif yonlerini
arastirmakla gecirmistir. Psikoloji alaninda yiirlitmiis oldugu “6grenilmis c¢aresizlik”
deneyleri, ortaya ¢ikardigi sonuglar bakimindan biiylik O6nem arzetmektedir.
Ogrenilmis caresizlik kavrami, ilk olarak Pennsylvania Universitesinde kdpeklerle
yapilan 6grenme aragtirmalariyla tanimlanmistir. Daha sonraki yillarda balik, kedi ve
fareler lizerinde de yapilmis olan deneyler neticesinde benzer bulgulara ulagilmis ve
ogrenilmis caresizlik olgusunun belli bir tlire 6zgli olmadigi, biitiin tiirleri kapsayan
genel bir ozellik oldugu ortaya c¢ikmistir. Sonrasinda insanlar ilizerinde yapilan
deneylerle 6grenilmis caresizlik, organizmanin davranislariyla olumsuz bir sonucu

kontrol edemeyecegini Ogrenmesinden sonra, davramislariyla olumsuz sonucu

" Schultz and Schultz, op.cit., ss. 320-321.

"> Ibid, ss. 299-302.

'3 Kennon M. Sheldon and Laura King, “Why Positive Psychology is Necessary?”, American
Psychologist, 56,2001, p. 216.
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ortadan kaldirabileceg§i durumlarda dahi gereken cabayr gosterememesi olarak
tanimlanmustir.''* Bu bulgu, insanlarin kendilerine olan giivenleri, ileriye doniik
pozitif beklentiye sahip olmalari ve hedeflerine ulagsma siirecinde alternatif yollar

belirleyebilmeleri bakimindan 6nemlidir.

Seligman ve c¢alisma arkadaslarinin, psikoloji alaninda yaptiklar
arastirmalarin, psikolojinin unutulan iki misyonu lizerinde yogunlasmasi, birgok
arastirmaciy1, konuyla ilgili teori olusturmaya yonelik deneysel arastirmalar yapmaya

tesvik etmis ve boylece pozitif psikoloji dogmustur.'

Seligman tarafindan alt1 ¢izilen ve psikolojinin g6z ardi edildigi belirtilen
misyonlarina, esasen Seligman’dan Once, 1960’1 yillarda A. Maslow ve C. Roger
gibi hiimanistik psikoloji ekoliinde yer alan psikologlar tarafindan dikkat ¢ekilmistir.
Nitekim pozitif psikoloji fikrinin yeni ve orijinal bir fikir olmadigim1 Seligman da
kabul etmis; bir¢ok taninmis psikolog tarafindan ele alinmis bir konu olmasina
ragmen, bu fikrin temelini olusturacak deneysel arastirmalarin yapilmamasindan
dolay1 konunun yayilmamis oldugunu ifade etmistir.''® Hiimanistik psikologlar;
bilingaltini 6n plana ¢ikarmak suretiyle bilincin roliinii kiiciimseyen Freudcu
psikanalizin deterministik egilimlerine karsi olmus, Freudcularin sadece norotik ve
psikotik  bireyleri arastirmalarini  elestirmislerdir. Ayni sekilde psikolojide
davraniggilik ekoliiniin, sadece gozlemlenebilir davranislart konu almasini; Yunan
filozoflar Aristoteles ve Platon’un kendi donemlerine kadar ilgi alan1 olmus “biling™1,
elli y1l boyunca psikolojinin ilgi alani olmaktan c¢ikarmasini da elestirmislerdir.
Hiimanist psikologlar “Eger psikologlar sadece ruhsal hastaliklar {izerine
yogunlagirlarsa, ruhsal saglik ve pozitif insan 6zellikleri hakkinda nasil bir seyler
ogrenebilirler?” sorusunu sormuslar ve dolayisiyla hem deneysel psikolojideki biling
ile 1lgili caligmalarin yenilenmesinin ve psikolojide bilissel hareketin 6niinii agmuslar,

hem arastirmalarinda psikolojik agidan saglikli insanlara odaklanarak, bu insanlarin

'"*Lyn Y. Abramson, Martin E. Seligman, John D. Teasdale, “Learned Helplessness In Humans:

Critique And Reformulation”, Journal of Abnormal Psychology, 87 (1), 1978, pp. 50-60.

15 Luthans, Youssef, Avolio, op.cit., p.9.

"¢ Martin E. Seligman, Mihaly Csikszentmihalyi, “Positive Psychology”, American Psychologist, 55,
2000, p.13.
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biling seviyelerini yiikseltmeyi, daha iyi iliskiler kurmalarini saglamayi, kendini
gelistirme ve yaratici potansiyellerini ortaya ¢ikarmay:r amaglamislar,''” hem de

psikolojinin goz ardi edilen misyonlarini giindeme getirmislerdir.

Esasen bireysel psikoloji ekoliinlin kurucusu, iinlii psikolog A. Adler de,
psikolojinin hepimizi daha iyi, daha olgun bir ruhsal hale ulasabilecek sekilde
yetistirmesi, kendi kendimizle uzlasmamizi ve i¢inde yasadigimiz toplumla ahenkli
bir sekilde kaynasmamizi miimkiin kilmasi gerektigini ifade etmek suretiyle,'™®
psikolojinin giindelik hayatta karsimiza ¢ikan problemleri pozitif bir yonde

coziimlemede bize yardimci olmasi gerektigini vurgulamaktadir.
Yapilan analizlere gore pozitif yaklasimlar ii¢ diizeyde ele alnmugtir:' ™

*  Oznel diizeyde; 6rnegin “kendini iyi hissetme” ve “gecmisinden hosnut olma”,

“i¢inde yasadig1r kosullardan mutlu olma”, “gelecekten timitvar olma, gelecek

i¢in iyimser bakis agisina sahip olma” gibi pozitif yaklasimlar,

* Mikro ve kisisel diizeyde; sevgi, cesaret, estetik degerler, sabir, bagislayicilik,

maneviyat ve bilgelik gibi pozitif kisisel ozellikler,

* Makro grup ve kurum diizeyinde; bireyleri daha iyi birer vatandas yapmaya
yonelik sorumluluk, yardimseverlik, nezaket, 6l¢iilii olma, hosgorii ve giiglii etik

gibi pozitif bir takim degerler ele alinmstir.

Geleneksel psikolojinin, var olan patolojiyi ortadan kaldirmaya calisirken,
bu ortadan kalktiginda tiim sorunlarin ¢oziilmiis olacagin varsaydigini ifade eden
Seligman’in, Adler’in yukarida bahsi gecen “olmasi gereken psikoloji” tanimina
uygun olarak adin1 koydugu “Pozitif Psikoloji Hareketi” bu yolda onemli bir
basamak olmus; psikologlarin dikkatini insanlarin sorunlarina degil, onlar1 mutlu

eden seylere, pozitif diislinme big¢imlerine, hosgdrii ve neseye yoneltmeye

"7 Schultz and Schultz, op.cit., ss. 604-615.

18 Alfred Adler, insan Tabiatin1 Tanima, Cev. Dr. Ayda Yoriikan, Ankara, Tur Yayinlari, 1973, ss.
3-5.

"% Seligman and Csikszentmihalyi, op.cit., p. 8.
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baglamistir. Zira ¢ézlimlenen sorunlarin yani sira bir yandan da pozitif davraniglarin
gelistirilmesi gerekir ki bu da, kisisel gelisim tekniklerine bilimsel bir bakis agisi

kazandiran “Pozitif Psikoloji Bilimi’nin alani olmustur.

Uzun yillar boyunca biiylik ragbet goren “pozitif diisiincenin giicii” gibi
yaklagimlar ve satis rekorlar1 kiran pozitif diisiinceye dayal kisisel gelisim kitaplari
ile pozitif psikolojik sermaye arasindaki fark, pozitif psikolojik sermayenin teori ve
arastirmaya dayali olmasindan ve konuyu bilimsel yaklagimla ele almasindan

kaynaklanmaktadur.'*’

2.2 POZITIF ORGUTSEL DAVRANIS

Orgiitsel davranis alaninda, ¢alisanlarin pozitif duygular ile performanslar
arasindaki iliskinin incelendigi calismalar yapilmistir. 1980°li yillarda pozitif
yonetimi konu alan kitaplara ve D. Cooperrider tarafindan gelistirilen ve bugiin
degisim yonetiminde yaygin olarak kullanilan, sorunlara odaklanan ve dolayisiyla
sorunlarin artmasina yol agan geleneksel problem c¢ozme yontemlerinin aksine,
calisanlarin 1y1 yOnlerine ve potansiyellerine odaklanan “Pozitif Sorgulama

(Appreciative Inquiry)” yontemine rastlanmaktadir.'”’

Bu gelismelerden once
orgiitsel davranis alanindaki genel bakis acisi, pozitiften ziyade negatif ozellik
arzeder. Zira odaklanilan konular ¢ogunlukla negatif nitelikli olup, 6rnegin “olumlu
stres” yerine ‘“stres ve psikolojik yipranma”, “performans giiclendirme” yerine
“degisime kars1 direng” gibi konular {izerinde durulmustur.'* Oysa 6rnegin “bedenin

95123

herhangi bir dis uyariya verdigi 6zel olmayan tepki olarak tanimlanan stres;

12 Ered Luthans, “Hope, Optimism and Other Business Assets: Why Psychological Capital is so
Valuable to Your Company”, Gallup Management Journal- Interview with Fred Luthans,
January 11, 2007, pp. 2-3, (Cevrimigi), http://gmj.gallup.com , 13.03.2009.

121 Barry M. Staw, Robert I. Sutton, Lisa H. Pelled, “Employee Positive Emotion and Favorable
Outcomes at the Workplace”, Organization Science, 5 (1), February 1994, pp. 51-71. ; Sue A.
Hammond, The Thin Book of Appreciative Inquiry, 2.Ed., Thin Book Publishing Co.,
1998, p. 6.

122 Ered Luthans, “The Need For and Meaning of Positive Organizational Behavior”, Journal of
Organizational Behavior, 23, 2002, p. 697.

12 Hans Selye, Stress Without Distress, J. B. Lippincott Company, Philadelphia & New york, 1974,
p- 23.
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genellikle olumsuz bir terim olarak diisiiniilse de, pozitif ve insant mutlu eden
ozellige de sahiptir. Bu tiir stres “eustress” olarak adlandirilmaktadir. Bir ¢alisanin
terfi etmesi neticesinde pozitif duygular i¢inde ve mutlu olmasi, “eustress”’e 0rnek
olarak gosterilebilir. Bu durumda c¢alisanin  yasadigi mutlulugun yaninda,
sorumlulugu da artmaktadir. Zira 1800 yoOnetici iizerinde yapilan bir arastirmada
olumlu stresin; yiiksek sorumluluk gerektiren, zaman bakimindan ¢alisan iizerinde
baski yaratan ve yiiksek nitelikteki gorevlerle birlikte ortaya ¢iktigr tespit

edilmistir.'**

20. ylizyilin son yillarinda pozitif psikoloji alaninda yapilan ¢aligmalar F.
Luthans’1i, bu pozitif bakis acisinin Orgiitsel davranisa nasil uyarlanabilecegi
hususunda diisiinmeye sevketmistir. Luthans mikro diizeyde bir pozitif yaklasimla,
orgiitlerde ¢alisanlarin  performanslarinin  artirilmasi i¢in giiclii  yOnlerinin ve

psikolojik kapasitelerinin duragan degil, gelistirilebilir olduguna dikkat ¢ekmistir.

Is yerinde “giiclii ve pozitif yanlara odaklanarak yonetim” seklinde
uygulamalarda yerini alan pozitif psikoloji, beraberinde ilgili iki alani literatiire
kazandirmistir: Bu alanlardan ilki “pozitif oOrgiitsel bilim” olarak adlandirilan,
oncelikli olarak sefkat, erdem, bagislayicilik vb. kavramlara, kriz ve karmasa
donemlerinde Orgiitlerin hayatta kalabilmeleri ve etkinliklerini koruyabilmeleri i¢in
gerekli orgiitsel 6zelliklere odaklanan yaklasimdir.'® ikincisi ise “pozitif orgiitsel
davranig” olarak adlandirilan ve calisanlarda var olan pozitif giicii ve psikolojik
sermaye unsurlarin1 Olgmeye, gelistirmeye ve yonetmeye c¢alismak suretiyle, is

yerinde performansta iyilesmeleri hedefleyen yaklagimdir.'*®

Seligman ve arastirma odakli taninmis bir grup psikologun onciiliigiinde
gelisen pozitif psikolojinin bir alt unsuru olan pozitif 6rgiitsel davranis, calisanlarin

zaylf noktalarma odaklanmak yerine giliclii taraflarin1 agiga cikarmaya yonelik

12* Fred Luthans, Organizational Behavior, 10. Ed., New York, McGraw-Hill, 2005, p. 377.

123 Ered Luthans, “The Need For and Meaning of Positive Organizational Behavior”, p. 698.

12 Fred Luthans, “Positive Organizational Behavior: Developing and Managing Psychological
Strengths”, Academy of Management Executive, 16, 2002, p. 59.
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calismalara yogunlasmaktadir.'”” Ayrica pozitif orgiitsel davrams, duruma bagli
degiskenler yani is ortamindaki uygulamalar ve proaktif yonetim sayesinde orgiit
icinde gelistirilebilen, Olgiilebilen ve performans gelisimini saglayan psikolojik

degiskenlere odaklanir.'*®

2.3 POZITIF PSIKOLOJIiK SERMAYE VE BiLESENLERI

Orgiitsel davranis alaninda olay ve siire¢lere daha pozitif bakan bir
yaklagima ihtiya¢ duyulmasi ile 6nem kazanan ve gelisime acik bir anlayisi
benimseyen pozitif orgiitsel davranis, “Pozitif orgiitsel davranisin 6lgecegi psikolojik
sermaye unsurlar1 nelerdir?” sorusunu beraberinde getirmistir. Boylelikle geleneksel

sermaye tiirlerine ek olarak “psikolojik sermaye” kavramu literatiire girmistir.

Psikolojik sermaye, sosyal bilim arastirmalarinda sinirlt olarak ele alinmig
ve yapilan arastirmalarda genellikle verimlilikle arasindaki iliski incelenmek
suretiyle, verimliligi 6lgen bir ekonomik formiil i¢ine yerlestirilmistir. Birgok
ekonomiste gore calisanlarin verimlilikleri, sahip olduklar1 egitim, deneyim ve
biligsel yeteneklerinden olusan insan sermayesinin yani sira yaptiklari isin nitelik ve
niceligini etkileyen ve kisiliklerinin bir yoniinii olusturan pozitif psikolojilerine de
baghdlr.129 Calisanlarin islerini yapmalar1 esnasinda kendilerini nasil hissettiklerini
ifade eden, dakikalik zaman diliminde dahi degisiklik gosterebildiginden pozitif

»130 4le verimlilik arasmdaki

psikolojiye nazaran daha degisken olan “ruhsal durum
iliskiyi inceleyen bir arastirmada, ruhsal durumu iyi olan geng ve yetiskinlerin daha
yiuksek hedefler sectikleri, daha iyi performans gostermekte olduklar1 tespit

edilmistir."’

127 Luthans, “The Need For and Meaning of Positive Organizational Behavior”, pp. 697-698.

128 uthans ve Youssef, op.cit., p. 152.

129 Goldsmith, Artur H., William Darity, Jonathan R.Veum, “Race, Cognitive Skills, Psychological
Capital and Wages”, Review of Black Political Economy, 26(2), 1998, p. 15.

139 Jennifer M .George, Gareth R. Jones, Understanding and Managing Organizational Behavior,
Fourth Edition, New Jersey, Pearson-Prentice Hall, 2005, p. 76.

11 Martin E. Seligman, Authentic Happiness, NY: The Free Press, 2002, p. 40.
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"KONOMIK

ERMAYE

Veye sahibim?
Finansman
Somut varliklar

(demirbaslar,

techizat, patentler,

veriler)

PO IO ~ e m— A seinnan

SERMAYESI SERMAYE PSIKOLOJIK
SERMAYE

Ne biliyorum? Kimleri Ben kimim?

* Deneyim taniyorum? ¢ Ozyeterlilik

* Egitim * Iligkiler e Umut

* Yetenek * Baglant1 ag1 o lyimserlik

« Bilgi Goldsmith’e gordkqusskolojik sermayeskiginin kendisine olan saygist yani 6z
sayBFTR temsil edilir. Zira psikologlara gore 6z saygr; kisinin calisma anlayist,
sagligl, dis goriliniisii ve sosyal yeterliligini kapsayan cok boyutlu bir kavram
olmasindan otiirii, psikolojik sermaye Ol¢limiinde kullanilabilecek ideal bir 6lciit
olarak kabul edilmistir."** Dolayisiyla psikolojik sermaye ile verimlilik iliskisi
Olciilirken temel kistas, calisanlarin kendilerine olan saygilari olmustur. H. E.
Erikson’un psikolojik bakimdan saglikli insanlarin daha verimli oldugu sonucuna
ulastig1 aragtirmasina gore, 6z saygisi yiksek olan ¢alisanlar zamanlarin1 daha etkin
bir sekilde kullandiklari, problemlere ¢oziim yollar1 bulmada, kendilerinden daha
emin bir sekilde karar alabildikleri, uzmanlara daha az ihtiya¢ duyduklari,
yoneticilerinin kendilerine kilavuzluk etmelerini beklemedikleri i¢in 6z saygi ile

verimlilik arasinda pozitif iliski oldugu belirlenmistir.'**

Luthans ise, psikolojik sermayeyi “bireyin pozitif psikolojik gelisme hali”
olarak tanimlamakta ve psikolojik sermayenin bireyde “Ben kimim?” sorusunun

- . . 134
cevabim aradigini ifade etmektedir."

Sekil 2: Rekabet Ustiinliigii Saglayan Sermaye Tiirleri

Kaynak: Fred Luthans, Kyle W. Luthans, Brett C. Luthans, “Positive Psychological Capital:
Beyond Human and Social Capital”, Business Horizons, 47 (1), January- February,
2004, p. 46.

132 Goldsmith, Darity, Veum, op.cit. pp. 14-15.

133 Brik H. Erikson, “Identity and the Life Cycle”, Psychological Issues, January, 1959, pp. 50-100.
134 Luthans, Youssef, Avolio, op.cit., p.3.
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Sekil 2’de isletmelere rekabet {istiinliigli saglayan, calisanlarin
degerlendirilmesinde kullanilan ve her biri calisan performansina kaldirag etkisi
yapan sermaye tiirleri yer almaktadir. Zamanla firma degerinin sadece finansal ve
fiziksel sermaye unsurlariyla ifade edilemeyecegi, insan varliginin firmaya kattig
degerin 6nemi anlasilmig; ¢alisanlarin, sahip oldugu insan sermayesinin yani sira,
iligkilerini temsil eden sosyal sermaye de isletmeye rekabet iistiinliigii katan faktorler
arasinda yerini almistir. Son zamanlarda ise rekabet Ustilinliigli kazandiran unsurlar
arasina psikolojik sermaye eklenmistir. Sekilde de Ozetlendigi tlizere psikolojik
sermaye; sosyal sermaye ve insan sermayesinin otesinde, ¢alisanlarin kimi tanidigi

ya da neyi bildigi ile degil, “kendisini nasil algiladig1 ve tanimladig1” ile ilgilidir.

Calisanlarin kendilerini nasil algiladiklar1 ve tanimladiklart sorusuna cevap
aranirken Olgiilmesi gereken Ozellikler, pozitif psikolojik sermayenin temel
bilesenlerini olusturur. Pozitif psikolojik sermaye Sekil 3’te de 6zetlendigi tizere su

bilesenlerden olusmaktadir'>:

Ozyeterlilik: Belli bir gdrevi basariyla yerine getirmede bireyin kendisini yeterli

hissetmesi, kendisine glivenmesi,

*  Umut: Hedefe ulagmak icin azimli olmas1 ve gerektigi taktirde hedefe ulastiracak

yeni yollar bulmasi,

* lyimserlik: Simdi ve gelecekte basarili olacagina iliskin iyimser bakis acisina

sahip olmasi,

* Esneklik: Tim olumsuzluklardan kurtulmak icin gerekli esneklige sahip

olmasidir.

Luthans’a gore pozitif psikolojik sermaye unsurlar1 olarak sayilan bu dort
unsur disinda bagka unsurlarin, pozitif psikolojik sermaye kapsamina dahil

edilmemesinin sebeplerinden biri, s6z konusu dort unsurun performans iizerinde

135 Luthans and Youssef, op.cit., p. 152.
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Olciilebilir bir etkiye sahip olmasi; bir digeri ise, bu unsurlarin gelistirilebilir nitelik

arzetmesidir.'*¢
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Sekil 3: Pozitif Psikolojik Sermaye Bilesenleri

Kaynak: Fred Luthans and Carolyn M. Youssef, “Human, Social and Now Positive
Psychological Capital Management: Investing in People for Competitive Advantage”,
Organizational Dynamics, 33 (2), In Press, 2004, p. 152.

S6z konusu dort bilesenin “gelistirilebilir” 06zellikte olmasi, bunlarin
duragan olmadiginin, bir takim uygulamalar aracilifiyla calisanlarin kendine
giivenlerinin, timitlerinin, iyimserliklerinin ve esnekliklerinin gelistirilebildiginin bir

baska ifadesidir.

Pozitif psikolojik sermaye bilesenleri asagida sirasiyla ayrintili olarak ele

alimmastir.

1% Fred Luthans, et. al., “Psychological Capital Development: Toward a Micro Intervention”, Journal
of Organizational Behavior, 27,2006, p. 388.

41



2.3.1 Ozyeterlilik

Ozyeterlilik, kokeni, bireylerin kendi yeterlilikleri hakkindaki kanaatlerine
ve bunun davraniglara etkisi hakkinda ¢aligmalar yapan psikolog A. Bandura’nin
“sosyal-biligsel 6grenme teorisi’ne dayanan bir kavramdir. Dolayisiyla 6zyeterlilik
kavramindan 6nce, 6grenme kavramini, 6grenme siirecini ve sosyal-bilissel 6§renme

teorisini incelemek gerekmektedir.

Ogrenme, bir organizmanin, davramslarinda veya yeteneklerinde nispeten
kalict bir degisimin meydana gelmesini saglayan deneyimleri yasadig: siire¢ olarak
tanimlanmaktadir.”>” Ogrenme konusunda deneysel ¢alismalar, psikolojide ilk olarak
20. yiizyiln baslarinda, davranmiscilik akimi -I. P. Pavlov’un klasik sartlanma
deneyleri- ile baglamis; yine davranis¢1r akimi temsil eden E. L. Thorndike ve B. F.
Skinner’in yaptig1 edimsel sartlanma deneyleriyle devam etmistir. Klasik ve edimsel
sartlanmaya dayal1 6§renmede ortak unsur, davranisin pekistirilerek 6grenilmesidir.
Takip eden yillarda ortaya c¢ikan biligssel 6grenme yaklasimi ve E. C. Tolman’in
yaptif1 deneylerle, davranisin pekistirilmesi esasina dayanan klasik ve edimsel
kosullanmanin varlig1 yadsinmaksizin, 6grenmede bilissel siire¢lerin 6nemi iizerinde

durulmugtur.”®

Biligsel stiregler organizmanin; diisiinceler, planlar, hedefler,
gozlemlenen ve limit edilen beklentiler, hafiza gibi 6geler araciligi ile bir uyariciya
belli bir tepki vermesine sebep olan, disaridan gézlemlenemeyen, ig¢sel siireclerdir.'*’
Bireyin sahip oldugu biligsel yapi, yani kiiclik yaslarda gerek biyolojik ve gerekse
cevresel faktorlerle sekillenen, dis diinyada gergeklesen olay ve olgulari anlama ve
yorumlama esnasinda kullandig1 sablon ya da “bireyin 6grenme ge¢misi”, davranist
iizerinde belirleyici rol oynar. Ciinkii her birey, karsilastigt her durumun

degerlendirmesini, 6nceki deneyimleri dogrultusunda olusturdugu kodlama stratejisi

ile yapar.'** Sahip olunan bilissel yapi, kodlama stratejisi veya sema, ayni uyarictya

137 passer and Smith, op.cit., p. 211.

1% 1 ilienfeld, et.al., op.cit., pp. 231-256.

13 Howard S. Freidman, Mirriam W. Schustack, Personality: Classic Theories and Modern
Research, Second Edition, USA, Allyn and Bacon, 2003, p. 253.

0B R. Hergenhahn, Matthew H. Olson, An Introduction to Theories of Personality, Sixth
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farkli tepkiler verilmesine sebep olabilmektedir. Ornegin randevuya ge¢ gelen A’ya
“Randevuya zamaninda gelmemenden 6tiirii rahatsiz oldum” dendiginde, A cevaben
oziir dilerken; geciken ve ayni tepkiye maruz kalan B, savunmac1 bir yaklasimla 6ziir
dilemekten kacinabilir. Tepkilerdeki bu farkliliklar, A ve B’nin kendilerine sdyleneni
nasil yorumladiklarina, sdylenenden ne anlam ¢ikardiklarina, yani biligsel yapilarina

baghdir.'"*!

Bilissel 6grenme yaklasimina gore, dogrudan yasanan deneyimler, kullanim
zamani gelene kadar hafizada depolanir, dolayisiyla pekistirme olmadan da 6§renme
gerceklesebilir. “Gizli 6grenme” olarak adlandirilan bu 68renme tiiriinde, eger
organizma sonucta belli bir sey elde edecekse, hafizasindaki bilgiyi eyleme

déniistiiriir.'*

20. yiizyilin ikinci yarisinda Bandura; bilissel ve davranigsal yaklasimi
kapsayan fakat dogrudan deneyime dayanmayan ve gizli 6grenmenin degisik bir
bicimi olan sosyal-biligsel 6grenme yaklagimini benimsemistir. Bu yaklagima gore
ogrenme, baskalarin1 model alma/gézlemleme yoluyla, dolayli olarak gerceklestirilir.
Sosyal-biligsel 6grenme, bir davranis1 gozlemledikten sonra basit bir taklit etme
islemi degildir. Bu, aktif biligsel bir siirecin varligim1 gerektirir. Bandura bu siireci
dort asama halinde Ozetlemistir: Ik olarak gdzlemci, gdzlemlenenin davranisina
dikkatini vermelidir; ikinci olarak, gozlemledigi davranis1 ihtiyag duydugunda
hatirlayabilmek i¢in hafizasinda tutmalidir; tlgiincii olarak, gozlemledigi davranisi
veya benzerini yapabilmek i¢in fiziksel ve zihinsel olarak tekrariayabilme yetenegine
sahip olmalidir; son olarak gozlemledigi davranmisi gergeklestirebilmek icin gerekli

: . 14
motivasyona sahip olmalidir.'*

Sosyal O0grenme teorisine gore, davranisin belli bir psikolojik durumda

ortaya ¢ikma veya tekrar edilmesi, davranisin o psikolojik durumda belli bir sonuca

Edition, USA, Prentice Hall, 2003, p. 352.

"I Lilienfeld, et.al.,, op.cit., p. 256.

"2 1bid, p. 257.

'3 A. Bandura, Social Learning Theory, Englewood Clifs, NJ: Prentice Hall, 1977, pp. 24-28’den
Passer and Smith, op.cit., p. 243.
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gétiirecegine iliskin beklentiye ve o sonucun birey i¢in degerine baghdir.'** Bu
teoriye gore, gozlemleyen kisinin, gézlemledigi davranisi (bu, saldirgan bir davranig
degilse) gerceklestirmesinin bagli oldugu etmenlerden biri, davranisi yapmasi
halinde elde etmeyi bekledigi pozitif sonuctur. Yukarida bahsi gecen gizli 6§renme
kavraminda oldugu gibi, birey eger bekledigi sonucu elde edecekse gozlemledigi
davranig1 gerceklestirir. Beklenen sonug ise, sadece gdzlemlenen sonuca, odiile ya da

cezaya degil, imit edilen sonuca da baghdir.'*’

Bandura ise, davranisin ortaya c¢ikmasii etkileyen degiskenleri gosteren
formiile, 6nemli bir bilissel unsuru, dzyeterliligi eklemistir.'*® Boylece bireyin bir
davranig1 gerceklestirmesi i¢in gereken motive edici unsurlar arasina, beklenen sonug

ve bu sonuca verilen degerin ardindan, 6zyeterlilik de eklenmistir.

Ozyeterlilik kavrami sosyal-bilissel teoriden tiiretilmistir. Bu teoride
davranig, bilis ve ¢evre arasinda karsilikli ve dinamik bir etkilesim oldugu
varsayilmakta; kisisel faktorler, belirli yetenekler ¢ergevesinde ele alinmaktadir. Bu
yetenekler; simgelestirme, Ongorii, gozlem, kendini diizenleme ve kendini
degerlendirme  yetenekleridir. Insanlar, simgelestirme yetenegi sayesinde
deneyimlerini igsel modellere doniistiiriip, bunlara siireklilik kazandirirlar; gozlem
yetenegi ile baskalarinin deneyimleri araciligiyla davranis kaliplarini diizenlerler;
kendini diizenleme ve degerlendirme yetene§i sayesinde igsel standartlar ile
davraniglar1 arasinda karsilastirma yaparak, davraniglariyla bu standartlara ne kadar
ulastiklarin1 degerlendirirler ve bu degerlendirme neticesinde kendi yeterlilikleriyle

ilgili bir karara varirlar.'*’

Ozyeterlilik, Wood ve Bandura’ya gére “bireyin belli kosullarda, belirli bir

gorevi basariyla yapmak icin gereksinim duydugu motivasyon, biligsel kaynaklar ve

1% Jullian B. Rotter, Social Learning and Clinical Psychology, New Jersey, Prentice-Hall, 1954, pp.

153-155.

'3 Freidman and Schustack, op.cit., pp. 253-255.

%6 A. Bandura, Social Learning Theory, Englewood Clifs, NJ: Prentice Hall, 1977, pp. 24-28’den
Passer and Smith, op.cit., p. 243., Freidman and Schustack, op.cit., p. 260.

147 Jale Minibas Poussard, “Kisisel Yetkinlik Kavram1”, Yonetim ve Organizasyon, Ed. Salih Giiney,
2. Baski, Ankara, Nobel Yaynlari, 2007, ss. 529-530.
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Y eterlilik >Sonug
beklentisi beklentisi

davranis bicimini seferber etme noktasinda kendisine duydugu giiven ve kendisi
hakkindaki kanaati” olarak tanimlanmaktadir.'*® Bu tanima gore bireyin 6zyeterlilik
yargisi, orgiitsel baglamda kisinin kendisine, ise ve is cevresine baglidir. Ozyeterlilik
zamanla edinilen bilgi ve deneyim dolayisiyla dinamik bir 06zellik arzeder.
Ozyeterlilik inanc1 harekete gegirici nitelikte oldugundan, ozyeterlilik degisen

sartlara uyum saglamayi iceren daha karmasik ve iiretken bir siireci yansitir.'*

Bandura 6zyeterliligin, bireyi sonuca ulastiracak olan iki tiir beklentiden biri
oldugunu belirtmistir. S6z konusu bu iki beklentiden digeri ise, asagidaki sekilde de

goriildigii tizere sonug beklentisidir."°

Birey » Davramis ———» Sonug

Sekil 4: Yeterlilik Beklentisi ve Sonu¢ Beklentisi Arasindaki Farkin Sematik

Gosterimi

Kaynak: A. Bandura, “Self-Efficacy, Toward a Unifying Theory of Behavioral Change”,
Psychological Review, 84 (2), 1977, p. 193.

Yukaridaki semaya gore, yeterlilik beklentisi olarak ifade edilen
ozyeterlilik, bireyin kendisini belli sonuglara ulastiracak davranis1 basariyla
yapabilecegi kanaatidir. Yeterlilik beklentisi ile sonug beklentisi birbirinden farklidir.
Ciinkii bireyler, belli bir davranis bigiminin belli sonug¢lar doguracagina inanabilirler,

yani bir sonu¢ beklentisi s6z konusu olabilir. Eger gerekli davranislar

%8 Robert Wood, Albert Bandura, “Impact of Conceptions of Ability on Self-Regulatory
Mechanisms and Complex Decision Making”, Journal of Personality and Social Psychology,
1989, 56 (3), p. 408. ; Alexander D. Stajkovic, Fred Luthans, “Social Cognitive Theory and Self-
efficacy: Going Beyond Traditional Motivational and Behavioral Approaches”, Organizational
Dynamics, 26, 1998, p. 66.

149 Marilyn E. Gist, Terence R. Mitchell, “Self Efficacy: A Theoretical Analysis of Its Determinants
and Malleability”, Academy of Management Review, 1992, 17 (2), pp. 184-185.

130 Albert Bandura, “Self-Efficacy, Toward a Unifying Theory of Behavioral Change”, Psychological
Review, 84 (2), 1977, p. 193.
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yapabileceklerinden siiphe duyarlarsa, yani yeterlilik beklentileri diisiikse, sahip

olduklar1 sonu¢ beklentisi davramslarini etkilemez.""

Bu baglamda, Bandura
ozyeterliligin, sosyal-biligsel teoride, bu teorinin nedensel yapisi acisindan, merkezi
bir rol oynadigini ifade etmistir.”>* Ciinkii ozyeterlilik, gozlemleyerek 6grenmede
motive edicidir.'”® Eger insanlar, arzu ettikleri sonuca ulasmak icin gerekli
davraniglar1 yapabileceklerine inanmiyorlarsa, davranis1 gergeklestirmek icin gerekli
olan motivasyona veya azme sahip olamayacaklardir. Konuyla ilgili bir ¢calismada,
isletme mezunu olup, A ve B olmak {izere iki gruba ayrilan 6grenci toplulugundan,
yonetimsel birtakim kurallar belirlemeleri ve bunlar1 temsili bir 6rgiitte uygulamaya
koymalar1 istenmistir. A grubuna, kendilerinden istenen uygulamay1 yapmalari i¢in,
dogustan gelen yeteneklere sahip olmalar1 gerektigi, aksi taktirde basaramayacaklart;
B grubuna ise, kendilerinden istenen uygulamayi yapabilmeleri icin gerekli
becerinin, deneyim ile kazanilabilecegi sOylenmistir. A grubu hedeflerini diisiik
tutmus, 1y1 bir performans gosterememistir. B grubu ise iddiali hedefler belirlemis ve
basaril1 orgiit stratejileri gelistirmistir. Dolayisiyla Bandura, sosyal-biligsel 6grenme
formiiliine motive edici bir unsur olarak “6zyeterlilik” 6gesini de eklemistir. Cilinkii
ozyeterlilik olmaksizin, insanlarin bir davranisi yapabilmek bir yana, deneme

olasiliklar1 dahi oldukca diisiiktiir.">*

Ayrica insanlarin hangi sorumluluklari
iizerlerine alabilecekleri, ne kadar ¢aba sarfedecekleri, engel veya basarisizliklar
karsisinda ne kadar silire azimli olabilecekleri, basarisizliklarin kendileri agisindan
motive edici ya da moral bozucu olup olmayacadi, kismen Ozyeterliliklerine
baghdir.'> Ozyeterliligi yiiksek olan insanlarm belirgin 6zellikleri ise; yiiksek hedef
belirlemek ve zor gorevleri segmek, iddiali isleri tercih etmek, kendi kendini motive

etmek, hedefini gerceklestirmek i¢in gereken c¢abayr gostermek, engelle

! Ibid.

132 Albert Bandura, “Social Cognitive Theory: An Agentic Perspective”, Annual Review Psychology,
52,2001, p. 10.

153 passer and Smith, loc.cit.

'3 Ereidman and Schustack, op.cit., p. 260.

15 Bandura, “Social Cognitive Theory: An Agentic Perspective”, loc.cit.

46



karsilastiginda miicadeleci olmaktir.'*

Yeterlilik beklentisi ile sonu¢ beklentisi kavramlarim1i  konu alan
arastirmalardan birine'>” gore, iki kavram arasinda yiiksek diizeyde ve anlamli bir
iliski oldugu ve yetenegin ortaya konmasi bakimindan ozyeterliligin daha i1yi bir
tahmin aract oldugu tespit edilmistir. Bir baska arastirmaya'®® gore, yeterlilik
beklentisi, sonu¢ beklentisi ve sonucun birey acisindan degerinin davranisa etkisi
anlamli ve asag1 yukar1 birbirine esittir. Bu unsurlardan her biri, davranisi tahmin

etmede diger iki unsurun etkisi altindadir.

Ozyeterlilik, Luthans tarafindan birgok kaynakta'>® “6zgiiven” olarak da

telaffuz edilmis olan bir kavramdir. Ozellikle spor ve isletme performansina iligkin
uygulama agirlikli alanlarla ilgili calismalarda “6zgiiven” terimi, teorik caligmalarda
ise “Ozyeterlilik” terimi kullanilmis, pozitif psikolojide ise iki terim birbirinin yerine

kullanilmistir.'®

Literatiirde ozyeterlilikle 1lgili, genel 6zyeterlilik ve 6zgilin Ozyeterlilik
olmak tizere ikili ayrim s6zkonusudur. Bandura’nin kavramsallastirdigi, yeterlilik ve
psikoloji alaninda ¢alismalar yapan bilim adamlarinin ¢ogu tarafindan taninmis olan
terim, 6zgiin 6zyeterlilik kavramidir ve bu kavram, bireyin belli kosullarda ve belli
bir goreve veya alana 6zgii sahip oldugu ozyeterliligi ifade etmektedir. Ozgiin
ozyeterlilik kavrami, insanlarin bir alanda kendilerine olan gilivenlerini, daha dnceden
bildikleri ya da hi¢ bilmedikleri baska bir alana kaydiramayabilecekleri varsayimina

dayanir. Ornegin birebir gelistirici olma alaninda kendine giivenen bir lider

156 Luthans, Youssef, Avolio, loc.cit.

137 Martha M. Manning, Thomas L. Wright, “Self-Efficacy Expectancies, Outcome Expectancies, and
the Persistence of Pain Control in Childbirth”, Journal of Personality and Social Psychology, 45
(2), 1983, p. 421.

'8 James E. Maddux, Larry W. Norton, Cal D. Stoltenberg, “Self-Efficacy Expectancy, Outcome
Expectancy, and Outcome Value: Relative Effects on Behavioral Intentions”, Journal of
Personality and Social Psychology”, 51 (4), 1986, p. 783.

'3 Luthans, “Hope, Optimism and Other Business Assets: Why Psychological Capital is so Valuable
to Your Company”, p. 4.; Luthans et. al. “Psychological Capital Development: Toward a Micro
Intervention”, p. 388.; Luthans and Youssef, op.cit., p. 147.; Luthans, Luthans, Luthans, op.cit., p.
45.; Luthans, Youssef, Avolio, op.cit., p. 3.

160 Luthans, Youssef, Avolio, op.cit., p. 37.
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acisindan, topluluk oniinde ilham veren bir konusma yapmak, calisanlar1 anlama ve
gelistirme yetenegi ile ¢cok az ortiisen ve kendine giivenmedigi bir alan olabilir. Bir
baska ifadeyle, 6zgiin Ozyeterlilik, bireyin belli bir gorevi belli bir performans
diizeyinde gereceklestirme yeterliligine sahip olup olmadigi hususundaki siirekli
olmayan inancidir. Ornegin bir satis¢1, bir hafta icerisinde 30.000 dolarlik satis
yapma ihtimalinin %90 olduguna inaniyorsa, bu satiscinin 6zgiin 6zyeterliliginin
yiiksek oldugu seklinde bir degerlendirme yapilir. Ozgiin dzyeterlilik durumsaldir,
degisken ve gelistirilebilir nitelik arzeder. Genel Ozyeterlilik kavrami ise, son
zamanlarda Ozyeterlilik konusu iizerinde ¢alismalar yapan arastirmacilar, 6zellikle
kisilik psikologlar1 tarafindan taninmis olup; insanlarin, farkli alanlarda ortaya
koyacaklar1 performanslar agisindan kendi yeterliliklerine duyduklar1 inanci ifade
etmekte; sahip olduklar1 belli bir géreve veya alana 6zgii olmayan bir vasif olarak
tanimlanmaktadir. Zaman ve duruma bagli olmamasi dolayisiyla bir tiir kisilik
ozelligi sayilmaktadir. Genel 6zyeterliligi yiiksek olan bireyler, ¢esitli durumlarda
basarili olma olasiliklarimin  yiikksek olduguna inanirlar ve bir alandaki

zyeterliliklerini farkl alanlara genelleyebilirler.'®’

Bandura ve diger arastirmacilar her ne kadar ozyeterliligin kisilik 6zelligi
olmadigina dikkat cekseler de bu, Ozgiin Ozyeterliligin asla genellenemeyecegi
anlamina gelmez. Yapilan arastirmalara gore genel 6zyeterliligin, 6zgiin 6zyeterliligi

pozitif etkiledigi; iki kavram arasinda pozitif iliski oldugu belirlenmistir.'® Ozgiin

'*! Donald G. Gardner, J. L. Pierce, “Self Esteem and Self Efficacy within the Organizational Context:
An Empirical Examination”, Group & Organization Management, 23 (1), 1998, pp.50-52. ;
Luthans, Organizational Behavior, p. 294. ; Luthans et. al, Psychological Capital: Developing
the Human Competitive Edge, p. 36. ; Dov Eden, “Means Efficacy: External Sources of General
and Specific Subjective Efficacy”, Work Motivation in the Conext of a Globalizing Economy,
Ed. M. Erez, U. Kleinbeck, H. Thierry, 2001, pp. 73-87; Bandura, A., Social Foundation of
Thought and Action: A Social Cognitive Theory, New Jersey, Prentice-Hall, 1986, p. 13.

12 Dov Eden, “Pygmalion, Goal Setting, and Expectancy: Compatible Ways to Raise Productivity”,
Academy of Management Review, 13, 1988, pp. 639-652 ; Suzanne H. Shelton, “Developing the
construct of general self-efficacy”, PsychologicalReports, 66, 1990, pp. 987-994. ; Gilad Chen,
Stanley M. Gully, Dov Eden, “Validation of a New General Self-Efficacy Scale”, Organizational
Research Methods, 4 (1), 2001, pp. 62-68.
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ozyeterlilik kavrami, belli bir goreve veya alana 06zgii, egitime ve gelisime acik

oldugundan, pozitif 6rgiitsel davranisin 6l¢iitlerine uygun olan kavramdir.'®

Bandura’ya gore insanlarin sahip olduklar 6zyeterliligin dort temel kaynagi

vardir. Bunlar asagida belirtildigi gibidir:'®*

Gergeklesen performans - Kazanilan deneyim: Ozyeterliligi gelistirme yollar:
arasinda en ¢ok denenmis ve etkili oldugu anlasilmis olan yol, bir goérevi
basariyla yapmay1 defalarca denemektir. Fakat basari, 6zyeterlilikle esitlenemez.
Ciinkii 6zyeterliligi etkileyen baska unsurlar, isin zorluk derecesi gibi durumsal
ve bireyin kendi yetenegini nasil algiladig1 gibi biligsel siiregler s6z konusudur.
Buna ragmen basari, ozyeterlilige katkida bulunur ve 6zyeterlilik de sirasiyla
ylksek performansa ve basariya Onayak olur. Bu dongii, diisiik performans
gosterenlerin ya da bir gorevle ilgili hi¢c deneyimi olmayanlarin basarisizliga

mahkum oldugu anlamina gelmez.

Dolayh - Model yoluyla 6grenme: Bazi durumlarda (6rnegin bir isletmenin
biitcesinin kisitli olmasi1 halinde) dogrudan deneyim yerine, biligsel siiregler
araciligiyla, gézlem yoluyla 6grenmede oldugu gibi, baskalarinin deneyimleri,
basarilari, hata ve basarisizliklar1 gozlemlenerek o6zyeterlilik olusturulabilir.
Ornegin birey, kendisine benzeyen bir baskasinin, ¢aba sarfederek basar1 elde
ettigini gozlemlediginde, kendisinin de bu basariy1 gosterebilme kapasitesine
sahip olduguna inanir. Bunun tam tersi durumda ise, gozlemledigi basarisizlik
yliziinden, ayni1 faaliyeti yapabileceginden kusku duyar. Burada model olarak
alman kisi ile gozlemleyen kisi arasinda, demografik ve durumsal faktorler

bakimindan benzerlik olmalidir.

Sosyal ikna - Pozitif geribildirim: Baskalarimin bireyi tesvik etmesi ve
ilerlemesiyle ilgili pozitif geribildirimde bulunmasi, bireyin kendisi hakkindaki

degerlendirmelerini  etkileyebilir. Hatta bu gibi pozitif sdylemler bazi

' uthans, Organizational Behavior, p. 294.
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Bandura, “Self-Efficacy, Toward a Unifying Theory of Behavioral Change”, pp. 195-200. ;

Luthans, Youssef, Avolio, op.cit., pp. 43-48.
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durumlarda, kendi kendini gerceklestiren kehanet olabilir ve bireyin bir seyi
basarabilecegine inanmasini saglayarak, ona 6zyeterlilik kazandirabilir. Ornegin
bagkalar1 tarafindan sdylenen ‘“yapabilirsin®, “ilk denemeye gore oldukga
basarilisin” gibi basarili olacagima yonelik sozler, bireyin ilgili faaliyeti

gerceklestirecegine inanmasini saglayabilir.

* Fiziksel ve psikolojik durum: Pozitif psikolojik durum, iyi hissetmek ve saglik
durumunun iyi olmasi, bireyin bilissel ve duygusal durumuna, 6zyeterliligine ve
beklentilerine pozitif etki eder. Biitiin bunlarin pozitif olmasi, yukarida sayilan
diger ili¢ kaynaga nazaran daha az olsa da Ozyeterlilik lizerinde etkilidir. Fakat
fiziksel ve psikolojik durumun negatif olmasi, 6rnegin saglik durumunun kotii
olmasi, psikolojik ve duygusal durumunun iyi olmamasi bireyin 6zyeterliligini

negatif etkiler.

Ozyeterliligin belirleyicileri arasinda yetenek, beceri, genel fiziksel durum,
performans stratejileri, ¢aba, duygusal durum gibi igsel/ kisisel faktorler ile, isin
ozellikleri ve karmasiklik derecesi, cevresel kosullar gibi digsal faktorler yer
almaktadir.'® Bireyin, sahip oldugu yetenegin bir isi yapabilmek i¢in yeterli olup
olmadigr hususundaki kanaati, yeteneginin dogustan geldigine ya da bilgiyle
gelistirilebilen beceri niteliginde olduguna inanmas1 dzyeterliligi etkiler. Ornegin
yetenegin, bilgi edinerek ve yeterliligi artirarak elde edildigini diisiinenler, bilgi ve
yeterliliklerini gelistirme firsat1 saglayan, iddiali islere talip olurlar.'®® Performans
stratejileri ise, isi biligsel siirecleri kolaylastirabilmek i¢in kiiclik pargalara bdlerek
yapmak gibi analitik stratejiler, karsilasilan zorluklara ragmen yilmamak gibi
psikolojik stratejiler, geribildirim istemek ve diger insanlarla miizakere etmek gibi
davranigsal stratejilerden olusur. Bu stratejiler, performans: kolaylastirabildigi icin

ozyeterliligi etkiler. Fiziksel durum, kisilik 6zellikleri ve ruh hali ise bireyde pozitif

' Gist and Mitchell, op.cit., pp. 196-197.
1% Wood and Bandura, op.cit., p. 407.
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ya da negatif bir uyarilmislik hali yaratarak performansi ve yeterliligi hakkindaki

yargisim etkileyen igsel faktorlerdir.'®’

Ozyeterliligi etkileyen digsal faktdrler ise motivasyon, yetenek, performans
stratejileri gibi igsel faktorleri etkileyerek dolayli etki yapar. Isin bagimsizlik
derecesi, isin basariyla yapilmasi i¢in gereken maddi kaynak, zaman ve personel, isin
karmasiklik diizeyi ve is ¢evresi bireyin Ozyeterlilik yargisimi etkileyen dissal
faktorlerdir. Orgiitsel baglamda ele alindifinda, ¢alisanlar eger isin zor yanlarma
odaklanirlarsa Ozyeterlilikleri azalir, isin yapilabilir yanlarma odaklanirlarsa
ozyeterlilikleri artar.'®® Isin karmasiklig1 kavrami literatiirde gesitli is Ozellikleri ve
kisisel Ozellikler kullanilarak tanimlanmistir. Bunlar, c¢alisanlarin psikolojik
durumlarini, 1§ tatmini, performans ve motivasyon diizeylerini etkileyen, temel is
ozellikleri kapsaminda belirlenmis olan beceri c¢esitliligi, gérevin kimligi ve nemi,
bagimsizlik ve geribildirim; calisanin deneyimi, ilgi alami, dikkat ve hafiza
kapasitesi, sayisal etkinligi gibi kisisel 6zellikler; sonuca birden fazla yoldan
ulagilabilmesi, alternatiflerin ya da sonuclarin belirsizligi, isin alt birimlerinin

celiskili olmasi gibi isin nesnel Szellikleridir.'®

Calisanlarin psikolojik durumlarin
etkileyen temel is 6zellikleri ne kadar giicliiyse, is o Ol¢lide karmasik ve zor kabul
edilir. Dolayisiyla karmasik islerle basa ¢ikabilecegini diisiinen ¢alisanlarin
ozyeterlilikleri artacaktir. Ote yandan, calisan sahip oldugu kisisel ozellikleri
itibartyla kendini yeterli hissettik¢e is karmasikligin1 daha az hissedecek, boylece
ozyeterliligi artacaktir. Calisan isini yaparken isin nesnel 6zelliklerinin ne kadar ¢ok

iistesinden geliyorsa 6zyeterliligi o diizeyde artacaktir.'”

Ozyeterliligi etkilyen digsal faktorlerden bir digeri gevresel kosullardir.
Yukarida “model alma” ve “sosyal ikna” basliklar altinda belirtildigi iizere, bireyin
is ortaminda model alabilecegi, kendisinin isi bagariyla yapmasi yoniinde tesvik eden

ya da kendisine pozitif geribildirim saglayan birinin varligi, motivasyonunu ve

17 Gist and Mitchell, op.cit., p. 195.

1% Ybid, pp. 193-194.

1% Donald J. Campbell, “Task Complexity: A Review and Analysis”, Academy of Management
Review, 1988, 13 (1), pp. 40-43.

7% Minibas Poussard, op.cit., p. 539.
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ozyeterlilikle ilgili yargisimi etkileyen sosyal ¢evre kosullar1 arasinda yer alir. Zira
arastirmalar, ise yeni baglayanlar acisindan, sosyal ¢evreden alinan destek sayesinde
stres diizeyinde azalma, pozitif sonu¢ elde etmede kolaylasma oldugunu
dogrulamakta'”'; Szyeterlilik sayesinde stres diizeyinde azalma oldugunu ortaya

koymaktadir.'”*

Sosyal ¢evrenin yanisira fiziki ¢evre kosullari, is ortaminda dikkat dagitan
unsurlarin olmasi, fiziksel ya da psikolojik tehlike ya da risk faktorleri 6zyeterliligi
etkileyen unsurlar arasinda yer alir. Dikkat dagitan unsurlar ve risk, endise ve
korkuyu artirabilir, bu da basarisizlik diisiincesi, stresin artmasi ve miicadele azminin

azalmasi dolayisiyla 6zyeterlilikte azalmaya yol agabilir.'”

Calisanlarin  6zyeterlilikleri, yukarida sayilan oOzyeterlilik kaynaklar1 ve
ozyeterliligi etkileyen faktorler araciligiyla gelistirilebilir. Ornegin karmasik bir
gorev, daha kiiclik ve yapilmasi daha kolay olan alt bilesenlerine ayrilmak suretiyle
calisanlarin; isin kiigiik parcalarini deneyerek basarip, bu kiicliik basarilar1 yavas
yavas birlestirilerek gorevin tamamini yapabilmek i¢in Ozyeterlilik kazanmalari
saglanabilir. Ayrica senaryo analizleri ve senaryo uygulamalari, Ornek olay
caligmalar1 yapmak; yoneticilerin ¢alisanlarini takdir etmesi; yerinde egzersiz, cocuk
bakimi i¢in olanaklar, calisanlara destek programlari gibi birtakim uygulamalarla
daha elverigli fiziksel ve psikolojik calisma ortami1 saglamak, Ozyeterliligin

gelisimine yardimet olan ydntemler olarak belirlenmistir.'”*

"1 Cynthia D. Fisher, “Social Support and Adjustment to Work: A Longitudinal Study”, Journal of
Management, 1985, 11 (3), p. 39.

172 Steve M. Jex, Paul D. Bliese, “Efficacy Beliefs as a Moderator of the Impact of Work-Related
Stressors: A Multilevel Study”, Journal of Applied Psychology, 84 (3), Jun 1999, p. 349. ; Alan M.
Saks, “Moderating Effects of Self-Efficacy for the Relationship Between Training Method and
Anxiety and Stress Reactions of Newcomers”, Journal of Organiational Behavior, 15 (7),
December 1994, pp. 639-654.

' Gist and Mitchell, op.cit., p. 194.

174 Luthans, Youssef, Avolio, op.cit., pp. 44-49.
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Literatiirde ozyeterlilik ile ilgili kamu yonetimi, psikoloji, isletme, egitim,
saglik bilimleri alanlarinda birtakim calismalar yapilmistir.* Bunlar arasinda
genellikle Ozyeterlilik ile performans arasindaki iliskiyi inceleyen caligmalar
aglrhktadlr.]75 Konuyla ilgili bir meta analizi ¢alismasma gore bu iki degisken
arasinda giiclii ve pozitif bir iliski tespit edilmistir.'”® Is tatmini ile performans
arasinda anlamli pozitif iliski'”’ dolaysiyla, genel oOzyeterlilik ile is tatmini
arasindaki 1iliskinin de pozitif ve anlamli olmasi beklenir. Farkli Kkiiltiirlerde
calisanlarin Ozyeterlilikleri ile is tutumlar1 arasindaki iligkinin incelendigi bir
arastirmada, ABD’deki cesitli firma ¢alisanlarinin 6zyeterlilik ile is tatmini diizeyleri
arasinda pozitif ve anlaml iligki tespit edilmistir.'”™ Cesitli endiistri ve hizmet
isletmelerinde c¢alisanlarla yapilan bir arastirmada, ileri teknoloji iiretimi yapan
isletmede ¢alisanlarin Ozyeterlilikleri ile is tatmini diizeyleri arasinda pozitif ve
anlaml iliski, sigorta isletmesinde ¢alisanlarin 6zyeterlilikleri ile is tatmini diizeyleri

arasinda pozitif ve anlaml iliski tespit edilmistir.'”

'3 Brian Quinn, “Enhancing Academy Library Performance Through Positive Psychology”, Journal
of Library Administration, 42 (1), 2005, p. 79; Stajkovic and Luthans, op.cit., p. 62.

176 Alexender D. Stajkovic, Fred Luthans, “Self-Efficacy and Work Related Performance: A Meta-
Analysis”, Psychological Bulletin, 124, 1998, p. 240.

"7 Timothy A. Judge et. al., “The Job Satisfaction-Job Performance Relationship:A Qualitative and
Quantitative Review”, Psychological Bulletin, 127 (3), 2001, p. 389.; Cheri Ostroff, “The
Relationship Between Satisfaction, Attitudes and Performance: An Organizational Level
Analysis”, Journal of Applied Psychology, 77 (6), 1992, p. 963.

'8 Ered Luthans, Weichun Zhu, Bruce J. Avolio, “The Impact of Efficacy on Work Attitudes across
Cultures”, Journal of World Business, 41, 2006, p. 121.

'" Fred Luthans et. al., , “Positive Psychological Capital: Measurement and Realationship with
Performance and Satisfaction”, Personnel Psychology, 60, 2007, p. 564.

*  Babhsi gecen bu ¢alismalar i¢inde yer alan ve Tiirk¢e olarak yayinlanan aragtirmalarda, orijinali
“self-efficacy” olan kavrama karsilik “6z yeterlik inanc1”, “6z etkinlik”, “6z etkililik”, “6z
yetkinlik”, “yetkinlik beklentisi” ve “kendini yetkin gérme” gibi kavramlar kullanilmistir. Mevcut
kavram karmasasinin 6niine gegmek amaciyla, kullanilan bu terimlerin ingilizce karsiliklari tespit
edilmis, literatiirde mevcut birgok kavramin birbiri yerine kullanildig1 gézlenmistir. Ornegin
etkinlik esasen “efficiency” terimine karsilik gelen ve “sonuca varmak™ seklinde agiklanan bir
kavram iken, “efficacy”nin karsilig1 olarak da kullanilmistir. Sonug olarak “self-efficacy”
kavramina karsilik “6zyeterlilik” terimi kullanilmistir.
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2.3.2 Umut

Tirk Dil Kurumu sézligine gore'™ agiklamasi “ummaktan  dogan
duygu/giiven duygusu” olan umut kelimesi, giinliik dilde genellikle herhangi bir sey
hususunda olumlu beklentileri ifade etmek amaciyla kullanilir. Psikolojik bir
giicolarak ele alindiginda, umut kavrami ve iimitvar kisi, grup ve orgiitlerin sahip
oldugu ozellikler hakkinda birgok yanlis anlama s6z konusudur. Soyle ki, umut
ilehtisniikuruntu, sebepsiz pozitif bir tutum ve hatta hayal birbirine karistirilan

kavramlardir.'®!

Teorik olarak umut kavramai ile ilgili caligmalarin kdkeni 13. ylizyila kadar
uzanmaktadir. Donemin distintirlerinden T. Aquinas’a gore umut; nese, lizlintii ve
korku gibi temel duygulardan biridir. 18. yiizy1l empiristlerinden D. Hume ve D.
Hartley ve 19. yiizyil disiintirlerinden 1. Kant’a gére de umut, insan dogasindaki

temel duygulardan biri olarak nitelendirilmistir.'**

1960’11 yillarda yapilan ¢aligmalarda, umut ile ilgili teoriler, amaca ulasmak
icin sahip olunan pozitif beklentiler iizerine odaklanmistir. Takip eden yillarda
yapilan ¢aligsmalara gére umut kavrami, tek boyutlu olmaktan ¢ikarilmis, bilissel ve
duygusal boyutlara sahip bir kavram olarak tanimlanmistir. Klinik psikoloji
profesorii C. R. Snyder’e gore umut, bireyin sahip oldugu amaca odakli enerji
(vekalet-agency) ile amaci elde etmek icin alternatif yollar planlamasindaki
(pathways) basarisina bagli olan pozitif motivasyonel durum olarak tanimlanmustir.
Bu tanima gore umut; amaca gotiiren yollar ve amaca odakli enerji (vekalet) olmak
iizere iki boyuta sahiptir. Vekalet boyutu, arzu edilen ya da amaglanan sonuca
ulagma istegini ifade eder ve amaca ulasmak i¢in kisiyi motive eder. Alternatif

yollarin belirlenmesi boyutu ise amaca ulagsmada karsilasilabilecek olasi engelleri

'80 TDK, Tiirk Dil Kurumu-Biiyiik Tiirkge Sozliik, (Cevrimigi), http:/tdkterim.gov.tr/bts/ ,
21.11.2009.

Luthans, Youssef, Avolio, op.cit., p. 65.

'82 7 R. Averill, G. Catlin, K. K. Chon, Rules of Hope, New York, Springer-Verlag, 1990.
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ongormeyi ve amaca gotiirecek alternatif yollar1 proaktif olarak belirlemeyi ifade

1
eder.'®

Umut kavraminin sahip oldugu bu iki boyut; kendini yineleyen, birbirini
tamamlayan ve birbiriyle dogru orantili boyutlardir.'"®* Dolayisiyla her iki boyuttan
sadece birinin varlig1 timitvar olmaya yetmez, her ikisinin olmas1 kosuluyla bireyin
{imitvar oldugu s6ylenebilir.'®

Umut teorisine gore insanlar; alternatif bir yol goéremeyip ¢ikmaza
girdiklerinde, sadece “amacina ulagamamis kisiler” olarak degil, ayni zamanda
“Ogrenilmis c¢aresizligin ilk asamasinda olan kisiler” olarak tanimlanabilir.
Dolayisiyla umut; insanlari, hedeflerine ulagsma siirecinde 6grenilmis caresizlige

degil, alternatif yollara yonlendirir.'*®

Umut kavraminin bireyin amaca ulasma istegini ifade eden birinci boyutu
ile, bireyin arzu ettigi bir sonucu elde etmesini saglayacak davranislari
gerceklestirmesi icin gerekli kapasiteye sahip oldugu kanaati olarak tanimlanan
ozyeterlilik arasindaki temel fark; umut kavraminin harekete ge¢me istegi ile,
ozyeterlilik kavraminin ise harekete gegebilme kapasitesi ve yeterliligi ile ilgili
olmasidir. Bandura’ya gore Ozyeterlilik, bir amaca yonelik faaliyete baslamadan
onceki en 6nemli ve son biligsel asamadir. Umut teorisine gore ise, birinci ve ikinci

boyutun her ikisi de ayni derecede dnemlidir."™’

Calisanlarin umut diizeylerinin artirilabilmesi i¢in; hedeflerin etkili olarak
belirlenmesine, belirlenen hedeflere adim adim ulasmaya, katilimci bir is ortamina,

calisanlarin uygun odiillerle o6diillendirilmesine, isletmenin sahip oldugu maddi

'8 C. R. Snyder, Handbook of Hope: Theory, Measures and Applications, San Diego, Academic
Press, 2000, pp. 8-9.

'8 C. R. Snyder, J. D. Taylor, “Hope as a Common Factor Across Psychoterphy Approaches: A
Lesson from Dodo’s Verdict”, Handbook of Hope, Ed. C. R. Snyder, San Diego, Academic Press,
2000, p. 101.

'85 Suzanne J. Peterson, Fred Luthans, “The Positive Impact and Development of Hopeful
Leaders”, Leadership& Organization Development Journal, 24 (1/2), 2003, p. 26.

186 Luthans, Youssef, Avolio, op.cit., p. 67.

'87C. R. Snyder, “Hope Theory: Reinbows in the Mind”, Psychological Inquiry, 13 (4), 2002, p. 258.
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kaynaklara ve yonetimin destegine, calisanlarin yetenek ve giiclii yonlerinin tespit

edilip bunlara uygun bir pozisyonda gorevlendirilmesine ihtiyag vardir:'*®

Etkili hedef belirleme ile performans arasindaki pozitif iliski g6z onilinde
bulunduruldugunda; katilimci bir ortamda belirlenen ve sebepleri rasyonel olarak
aciklanan, 6ziimsenen hedefler, umudun birinci boyutu olan vekalet boyutu ile
baglantili olarak, motivasyon ve daha yiiksek performans saglar. Ayrica belirlenen
hedeflerin Olgiilebilir, iddiali ve ulasilabilir olmas1 gerekir. Uygun hedef belirleme;
motivasyon diizeyi, yapilan se¢imler ve harcanan gayretin yani sira umudun ikinci

boyutunu, yani bireyin hedefe ulastiracak alternatif yollar1 belirlemesini de etkiler.

Hedefe adim adim ulasmaya ¢alismak; zor, uzun vadeli ve cok biiylik
hedefleri, daha kii¢iik parcalara bolmeyi, boylece hedefe kontrol edilmesi daha kolay

asamalar halinde ve umudu gii¢clendirerek ulasmay1 ifade eder.

Umudu gelistirmek i¢in isletmede alt kademeden iist kademeye dogru karar
alma ve iletisim kurma, giiclendirme, yetki artirma gibi katilimct bir ¢alisma ortami
saglamaya yonelik yontemler; calisanlarin daha Ozgiir, giicli ve yetkili karar
almalarina, boylece motive olmalarina ve umudun birinci boyutunun gelismesine,
amaca ulagsmada alternatif yollar belirlemelerine ve bdylece umudun ikinci
boyutunun gelismesine olanak saglar. Katilimc1 bir ortamda c¢alismak; olanaksiz gibi
goriinen seyleri, olanakli hale getirmek i¢in analiz yapmayir ve derinlemesine
diisinmeyi, yani biligsel bir silireci de gerektirir. Son zamanlarda yapilan
arastirmalarda umudun performans, is tatmini ve orgiite baglilik lizerindeki etkileri
incelenmistir. Calisanlarin is tatmini diizeylerinin incelendigi arastirmalara gore,
calisanlarin timitvar olmalar ile i tatmini diizeyleri arasinda pozitif ve anlamli iligki

tespit edilmistir (r;=0,35, r2=0,30).]89

'8 uthans, Youssef, Avolio, op.cit., pp. 68-72.

'8 Fred Luthans et. al., “Positive Psychological Capital: Measurement and Realationship with
Performance and Satisfaction”, p. 541.; V. H. Adams III et. al., “Hope in the Workplace”,
Handbook of Workplace Spirituality and Organizational Performance, Ed. R. A. Giacolone
and C. Jurkiewicz, Sharpe, NewYork, 2003, p. 372.
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233 Iyimserlik

Iyimserlik kavrami Tiirk Dil Kurumu sozliigiine gore “genellikle her
diisiince ve isi iyl olarak degerlendiren bir tutum veya kisilik 6zelligi” ve Felsefe
Terimleri Sozliigiine gore “genellikle herseyi en 1yi yanindan goren, her durumda iyi

bir ¢ikis yolu uman diinya goriisii” olarak tanimlanmaktadir.'*’

Iyimserlik kavrami, umut kavrami gibi giinliik hayatta sik¢a kullanilir. Fakat
pozitif psikolojik sermaye kapsamindaki iyimserlik sadece, gelecekte iyi seyler
olacagina dair bir tahmin veya goriis degildir; iyimserlikte, yasanan olaylar1 ¢esitli

sebeplere dayandirma s6zkonusudur.

Pozitif psikoloji hareketinin onclisii olarak Seligman; “organizmanin
defalarca kagamayacagi ceza/eziyete maruz kalmasi dolayisiyla bu cezadan/eziyetten
kacabilecegi durumda dahi, kontrol edemeyecegini diisiindii§ii i¢in kagmaya
¢alismaktan vazgegmesi” olarak tanimladigi’' 6grenilmis caresizlikle ilgili yaptig
caligmalarda, kontrol edilemeyen soklara maruz kalanlarin 1/3’iinlin asla pes
etmedigini ve dolayisiyla c¢aresizligi 6grenmedigini; insanin c¢aresizlige karsi
savunmasiz olup olmamasinin, ortaya cikan sonucun sebebini neye atfettigini
gosteren “agiklama bigimine” (explanatory style) baghi oldugunu belirtmistir.'**
Boylece 6grenilmis caresizlik ¢alismalarinin dogal bir sonucu olarak, temeli “atifta
bulunma teorisi (attribution theory)”’ne dayanan “aciklama bi¢imi” kavrami ortaya

cikmustir.

Atifta bulunma, davranisin sebebinin agiklanmasidir. Atifta bulunma teorisi
ise insanlarin, kendileri veya bagkalar1 tarafindan ortaya koyulan davranislarin

sebeplerini nasil agikladiklarmi belirleyen teoridir.'”> Atifta bulunma konusunda

Y TDK, loc.cit.

"I Bruce J. Overmier, Martin E. Seligman, “Effects of Inescapable Shock upon Subsequent Escape
and Avoidance Responding, Journal of Comperative and Physiological Psychology, 63 (1), 1967,
p- 29.

Martin E. Seligman, Learned Optimism: How to Change Your Mind and Your Life, NewYork,
Pocket Books, 1998, pp. 43-47.

193 George and Jones, op.cit., p. 121.
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yapilan deneysel calismalara gore, davraniglarin sebepleri sorgulanirken kullanilan
boyutlar; denetim odag, kontrol edilebilirlik, zaman i¢inde degismezlik'**, belli bir

duruma 6zgii veya genellenebilir olma boyutudur.'®?

Denetim odagi boyutu, sosyal
o0grenme teorisinde, bireyin davranisim1 ve basarisini/basarisizligini, igsel ve dissal -
kendi disindaki- sebeplerden hangisine bagladigini ifade eder. I¢sel sebepler, bireyin
yetenegi, zekasi ve sarfettigi caba vb. kisisel sebeplerden olusurken; dissal sebepler,
yapilan isin zorlugu, sans vb. cevresel sebeplerden olusur. B. Weiner tarafindan
tanimlanan kontrol edilebilirlik boyutu ise, davranisin/sonucun bireyin kontroliinde
olup olmadigim1 ifade eder. Soyle ki; birey, elde ettigi sonucu ig¢sel bir sebep olan
yetenegine dayandirabilir, fakat bu ayn1 zamanda genetik olarak ortaya ¢ikan ve
kontrol edilemeyen bir yetenek olabilir. Dolayisiyla birey bdyle bir durumda, igsel
fakat kontrol edilemeyen bir sebebe atifta bulunmus olur. Zaman i¢inde degismezlik,
davranisin sebebinin, sabit ve kalict ya da degisken ve gegici olarak algilanmasim
ifade eder. Belli bir duruma o6zgii olma boyutu ise, davranigin sebebinin duruma 6zgi
ya da bagka davraniglara da sebep olabilecek sekilde genellenebilir olarak algilanip
algilanmadigmi ifade eder. Ornedin basarisizhginin  sebebini o konudaki
yeteneksizligine atfeden bir birey ile diisiik zekasina atfeden birey arasinda, ayni
kosullarda basarili olup olmama bakimindan fark olacaktir. Cilinkii belli bir konudaki
yeteneksizlik, o duruma 6zgii iken; diisiik zeka, sadece o duruma 6zgii degil, baska

pek cok kosulda da performansi olumsuz etkileyen bir sebep olarak diisiiniiliir."”°

Insanlar, davramislarinin  sebeplerini neye atfettikleri ya da nasil
acikladiklarina bagli olarak, iyimser ve karamsar olmak iizere simiflandirilir. Tyimser
bireyler, yasadiklar1 pozitif olaylar1 aciklarken igsel, kalic1 ve genellenebilir
sebeplere; negatif olaylar1 agiklarken ise, dissal, gecici ve duruma 6zgii sebeplere
atifta bulunurlar. Karamsar insanlar ise, iyimserlerin aksine, yasadiklari pozitif

olaylar1 digsal, gecici ve duruma 6zgi olarak; negatif olaylar1 ise igsel, kalici ve

14 Bernard Weiner, “An Attributional Theory of Achievement Motivation and Emotion”,

Psychological Review, 92 (4), 1985, pp. 552-554.
195 Abramson, Seligman, Teasdale, loc.cit.
1% Weiner, op.cit., pp. 550-556.

58



genellenebilir olarak yorumlarlar."”’ Dolayisiyla iyimser bir agiklama bigimine sahip
olan bireyler, gelecek icin iyimser bir bakis acisina sahiptirler. Ornegin,
yoOneticisinden pozitif bir geri bildirim ve takdir alan iyimser ¢alisanlar, bunu sahip
olduklar1 etik anlayisa baglarlar ve bu sebebi genelleyerek, cok calisarak sadece bu

iste degil, sececekleri diger biitiin gorevlerde de basarili olacaklarina inanirlar.'”®

Insanlarin davranislarin ve olaylarin sebeplerini aciklama bigimleri, kendi
Oznel algilama ve yorumlama bicimlerine bagli oldugundan, her zaman gergekci ve
esnek olmayabilmektedir.'”® “Atifta bulunma egilimi” olarak adlandirilan bu durum;
insanlarin bagkasinin basarisizligini i¢sel sebeplere baglarken, kendi basarilarini igsel
sebeplere, basarisizliklarimi ise digsal sebeplere baglama egilimidir.**® insanlarin
olaylar1 dikkatlice incelemeden ve degerlendirmeden kurduklar1 sebep-sonug
iliskileri, istenmeyen ve hatta tehlikeli sonuglar dogrubilmektedir. Ornegin,
genellikle saglikli insanlar, ¢ok stresli islerde ¢alismakta mahsur gormezler, ¢iinkii o
giine kadar stres vb. risklerin iistesinden iyimserlikle gelebildiklerine inanirlar. Bu
stresli iste basarisiz olduklarinda ise, iyimser bakis acisina sahip olduklarindan,
basarisizligin sebebini kendilerine atfetmedikleri i¢in yanlislarindan 6grenme
olasiliklar1 diisiik olur. Ayrica iyimserler, ¢ok calisarak her zaman basarili
olacaklarin1 ve basarilarindan kendilerine pay ¢ikarmalar1 gerektigini diisiinerek,
hayatlar1 ve kaderleri {izerinde ¢ok fazla kontrol olusturmaya c¢alisabilmektedirler.
Sahip olduklar1 bu gibi gercekci olmayan yiiksek beklenti ve baskilar, fiziksel,
psikolojik ve duygusal bazi istenmeyen negatif sonuglar yaratabilmektedir. Oysa
gergekci ve esnek iyimserlik ile daha dogru bir durum degerlendirmesi yapilir ve
buna uygun iyimser ya da karamsar bir agiklama bi¢cimi segilir. Dolayisiyla
psikolojik sermaye acisindan etkin bir iyimserlik i¢in, bu iyimserligin gercekci ve

esnek olmasi gerekir.”!

"7 Seligman, Learned Optimism: How to Change Your Mind and Your Life, loc.cit.
198Luthans, Youssef, Avolio, op.cit., p. 91.

199 Luthans, Youssef, Avolio, op.cit., p. 95.

2% George and Jones, op.cit., pp. 123-124.

201 Luthans, Youssef, Avolio, op.cit., pp. 94-96.
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Pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinden umut ile 1yimserlik arasinda, her
ne kadar bu iki kavram giinliik dilde birbirilerinin yerine kullanilsa da, onemli
farkliliklar vardir. Bunlardan biri, umut kavraminin iki boyutundan biri olan “bireyin
kendisini amaca ulastiracak alternatif yollar1 belirlemesi” boyutunun, iyimserlikte
olmamasindan kaynaklanan farklhiliktir. Bir diger fark ise, iyimserlikte beklenen
sonuclarin kaynagi digsal unsurlar olabilirken; umutta, amaglanan sonuca ulagsma

isteginin bireyin kendisinde olmasidir.”*

Her ne kadar iyimserligin, literatiirde baz1 kaynaklarda zamana bagli olarak
degismeyen bir 6zellige sahip oldugu belirtilmis olsa da, M. Seligman tarafindan
6grenilebilir ve gelistirilebilir oldugu ifade edilmistir.”*® Is ortaminda gercekci ve
esnek iyimserligin gelistirilmesi i¢in benimsenebilecek, S. L. Schneider tarafindan
belirlenen bakis agilari:*** Gegmise karst hosgoriilii olmak, simdiki zamanin degerini
bilmek ve gelecek icin firsat kollamak olarak siralanabilir. Ge¢mise karsi hosgoriilii
olmak, ge¢misteki basarisizliklarin sorumlulugunu reddetmek anlaminda degil,
aksine, kontrol edilebilen ve edilemeyen boyutlariyla birlikte gergek bir durum
degerlendirmesi yapmak anlamindadir. Boylece kaynak ve yetenekler daha dogru
kullanilabilir, daha gercekei ve ulasilabilir hedefler belirlenebilir. Calisanlarin esnek
iyimserlige sahip olmalari, onlarin negatif olaylar lizerinde fazla durmayip, pozitif
olaylara odaklanmalarini saglayacagi icin 6nemlidir. Esnek iyimserlik ise ¢alisanin
iginde yasadigr kosullarin ve zamanin degerini bilmesi ile gelistirilebilir. Ayrica
gelecedi diisiinerek firsat kollamak, calisanlarin, giiclii ve zayif yanlarimi gercekci
olarak analiz edip, bu analiz 15181nda, proaktif olarak gelecege yonelmelerini ifade

2
eder.”®

Cesitli endiistri ve hizmet isletmelerinde ¢alisan 259 kisi {lizerinde yapilan

bir arastirmada, ileri teknoloji liretimi yapan isletmede ¢alisanlarin iyimserlikleri ile

292 Susan M. Jensen, Fred Luthans, “Hope: A New Positive Strenght for Human Resource

Development”, Human Resource Development Review, 1(3), September 2002, p. 309.

293 Luthans, Organizational Behavior, p. 274.

29 Sandra L. Schneider, “In Search of Realistic Optimism”, American Psychologist, 56, 2001, pp.
250-263.

205 Luthans, Youssef, Avolio, op.cit., pp. 102-103.
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1s tatmin diizeyleri arasinda pozitif fakat istatistiksel a¢idan anlamli olmayan iligki
(r=0,17), sigorta isletmesinde calisanlarin 6zyeterlilikleri ile is tatmin diizeyleri

arasinda pozitif ve anlamli iliski (r=0,62) tespit edilmistir.*"°

234 Esneklik

Esneklik; belirsizlik, zorluk, basarisizlik, pozitif olmasmna ragmen
sorumlulugu artiran degisimler, olumlu stres (eustress) yaratan degisiklikler
karsisinda, bireyin kendini toparlama ve 1iyilesme kapasitesi olarak

tanimlanmaktadir.?’’

Esneklik; degisim ve belirsizlik halinde hareket kabiliyetinin yiiksek
olmasini, kendini ayarlayabilmeyi, uyum saglayabilmeyi, siirekli ve hizli ¢oziim
iretebilmeyi kapsar. Cilinkii aksi halde, yasanan degisim ve belirsizlik, uzun

dénemde bireyin sihhati {izerinde psikolojik bir bask1 olusturabilir.**®

Insanlarin esnekliklerini gelistiren faktdrler konusunda yapilan ¢alismalara

gore, ii¢ faktoriin esnekligin gelisiminde etkili oldugu belirlenmistir. Bunlar:**’

e Varliklar: Bir grup insanin 6l¢iilebilir kisilik 6zellikleri ya da i¢inde bulunduklari
ve belli kosullarda, belli pozitif sonucglarin habercisi olan durum olarak
tanimlanir.”'® insanlarin sahip olduklar bilissel yetenekler, mizac, espri anlayis,
kendini pozitif algilama, hayata pozitif bakis, 6z denetim, yaraticilik ve sosyal

iliskiler bu kapsamdadir.

2% Ered Luthans et. al., “Positive Psychological Capital: Measurement and Realationship with
Performance and Satisfaction”, p. 564.

207 uthans and Youssef, op.cit., p. 154. ; Luthans, “The Need For and Meaning of Positive
Organizational Behavior”, p. 702.

28  uthans, Organizational Behavior, p. 280.

209 Luthans, Youssef, Avolio, op.cit., pp. 116-120.

219 A'S. Masten, M. G. J.Reed, “Resilience in Development”, Handbook of Positive Psychology, Ed.
C. R. Snyder, S. J. Lopez, Oxford, UK, Oxford University Press, 2002, p. 76.
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* Risk faktorleri: Istenmeyen bir sonucun biiyiik olasilikla ortaya ¢ikmasina sebep
olan faktdrlerdir®'' Sevilen/deger verilen birinin hayatii  kaybetmesi,
sorumlulugunu bilmeyen anne-baba, maddi olanaksizliklar risk faktorlerine 6rnek

olarak gosterilebilir.

Insanlar karsilastiklar: risk faktdrlerinin iistesinden gelmek icin, sahip olduklari
varliklar1 kullandiklar1 siireci gerektigi gibi tamimlayip yonetebilirlerse,

potansiyellerinin tamamina ulasabilirler.

* Degerler ve inang: Bireyin biligsel yapisina, duygularina ve davranislarina

tutarlilik kazandiran, bunlari sekillendiren ve yonlendiren faktorlerdir.

Insanlar yetenek, deger ve inanglar1 araciligiyla, sahip olduklari sosyal,
biligsel, psikolojik varliklarim1 gelistirirler. Boylece gelisen insan sermayesi, sosyal
sermaye ve psikolojik sermayeleri ile maruz kaldiklar: risk faktorlerinin kontroliinii
ele gecirebilirler. Dolayisiyla insanlarin sahip olduklari esneklik disindaki pozitif
psikolojik sermaye bilesenleri olan ozyeterlilik, umut ve iyimserlik; esnekligin

gelisimini saglayan “varliklar”dan sayilabilir.*?

Orgiitlerin kiigiilme, siire¢ yenileme, dis kaynaklardan faydalanma, kademe
azaltma, stratejik ortakliklar kurma gibi birtakim uygulamalar araciligiyla uyum
saglamaya calistiklar1 acimasiz ve rekabetci is ortaminda esneklik, degisime ayak
uydurmak ve tehditleri firsata ¢evirmek noktasinda ¢alisanlarin zorunlu olarak sahip
olmalar1 gereken bir unsurdur. Cilinkii esnek insanlar zorluklar: bir sigcrama tahtasi
olarak kullanirlar.’"? Zira giiniimiizde 6rgiitler sadece hayatta kalmak icin miicadele
etmek degil, karsilastiklar1 kacinilmaz bir takim zorluklar ve belirsizlikler i¢inde,

rakiplerinden daha hizli biiylimek ve gelismek durumundadirlar. Esnek bireylerin,

2 Ibid

212 Luthans, Youssef, Avolio, op.cit., pp. 120-122.

MR, Tedeschi, C. Park, L. Calhoun, Posttraumatic Growth: Positive Changes in the Aftermath of
Crisis, Mahwah, NJ: Erlbaum, 1998, pp. 1-7.
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karsilastiklar1 risk faktorlerini bir sigrama tahtasi olarak kullanmalari, onlarin

zyeterliliklerini de gelistirebilmelerini saglar.*'

Calisanlarin  sahip olduklar1 varliklarin yani; insan sermayesi, sosyal
sermaye ve esneklik disinda kalan pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinin
zenginlestirilmesi; ¢alisanlarin  karst karsiya kalabilecekleri risk faktorlerinin
azaltilmasi yoluyla esneklik kapasiteleri gelistirilebilir. Ornegin geleneksel egitim ve
gelisim programlari, is rotasyonu, adem-i merkezi ve katilimci yonetim, stratejik
planlama, 6grenen organizasyon ortami olusturma; acik iletisimin gerceklesecegi bir
caligma ortami olusturma, seffaf ve giivenilir iliskiler kurma, takim caligmalar
yapma; ¢alisanlarin saglik sorunlarini, stres vb. psikolojik risklerini en aza indirmeyi
saglayan programlart uygulamaya koyma, c¢alisanlarin esneklik kapasitelerini

gelistirmeleri i¢in kullamlabilecek uygulama ve tekniklerdir.*"

214 C. Ryff, B. Singer, “Flourishing Under Fire: Resilience as a Prototype of Challenged Thriving”,
Flourishing: Positive psychology and the life well-lived, Ed. C. Keyes, J. Haidt, Washington,
DC: American Psychological Association, 2003, pp. 15-16.

213 J F. Horne III, L. E. Orr, “Assessing Behaviors that Create Resilient Organizations”,
Employement Relations Today, 24 (4), 1998, pp.30-39. ; Luthans and Youssef, op.cit., p. 156.
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UCUNCU BOLUM
KiSISEL DEGERLER VE IS TATMINI

Bu calismada, calisanlarin pozitif psikolojik sermayesi ile etkilesim
halindeki degiskenler, ¢alisanlarin isten tatmin olma diizeyi ve sahip olduklari kisisel
degerler olarak belirlenmistir. Dolayisiyla bu bashik altinda oncelikle kisisel
degerlerin pozitif psikolojik sermaye ve is tatmini lizerindeki etkisi ile is tatmini

hakkinda literatiirde yer alan caligma ve arastirmalara yer verilmistir.

3.1 KiSISEL DEGERLER

Calisanlarin  sahip olduklar1 deger profillerini bilmek, Orgiitlerde
motivasyonel siireg, is tatmini ve performans acisindan 6nem arzeder. Ciinkii kisisel
degerler hayatin diger alanlarinda oldugu gibi ¢calisma ortamindaki davranis, tutum
ve tercihlere rehberlik eder ve bunlara tutarlilik kazandirir. Sahip oldugu 6nemden
dolay1 bu aragtirmada degiskenlerden biri olarak ele alinan kisisel degerler konusuna,

deger kavrami ve is degerleri konulariyla birlikte bu baslik altinda yer verilmistir.

3.1.1 Deger Kavrami

Deger kavrami, insan davraniglarimi konu alan biitiin bilimler arasinda
merkezi bir yere sahiptir. Psikolog, sosyolog ve antropologlara gore degerler,
insanlarin davraniglarini segerken ve diizenlerken; kendilerini, baskalarini ve olaylar

degerlendirirken kullandiklar Slgiitlerdir. '

216§ H. Schwartz, “Universals in the Content and Structure of Values: Theoretical Advances and
Empirical Tests in 20 Countries”, Advances in Experimental Social Psychology, 25, 1992, p. 1.
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Deger, “belli durumlarin diger durumlara tercih edilmesi egilimi*'’ veya

“alternatif davranis bi¢cimleri arasindan se¢cim yapmak ve bunlar1 degerlendirmek icin

kullanilan normatif standartlar’*'®

olarak tanimlamistir. G. Hofstede’ye gore, insanlar
zihinsel programlara sahiptirler ve belli kosullarda, belli olaylara kars1 sergiledikleri
davranislar, zihinsel programlama sonucunda ortaya ¢ikar. Zihinsel programlama ise
evrensel, kolektif ve bireysel olmak iizere ii¢ diizeyde gerceklesir. Evrensel diizey,
biitlin insanlar tarafindan paylasilan ve biyolojik sistemin kontoliinde olan giilmek,
aglamak, saldirganlik vb. davranislart kapsar. Kolektif diizey, belli bir grup insan
toplulugu arasinda paylasilan davraniglardir. Ayni dili konusmak, yaslilara saygi
gostermek, benzer yemek yeme aligkanliklari, kolektif diizeyin etkisinde veya aym
grupta olmanin bir sonucu olarak ortaya cikar. Bireysel diizey ise, kalitsal
ozelliklerin de etkili oldugu diizey olup, insanlarin ayni kiiltiir icinde davranislarinin

farklilastig1 diizeydir. Bireyin belli durumlari, diger durumlara tercih etmesi, zihinsel

programlart sonucunda, farkli deger yargilarina bagli olarak ortaya ¢ikar.*'

22
2220 olarak da

“Bir hedefe ya da davranis bi¢imine olan siirekli inang
tanimlanan degerler, genellikle istikrarli ve kalicidir. Insanlar sahip olduklari
degerlerin 6nemli bir boliimiinii, kiiclik yaslarda, aile, 6gretmenler ve arkadaslardan
olusan cevresel faktorler aracilifiyla kazanirlar. Kiiclik yaslarda belli davranis ve
sonuglarin, istenen ve istenmeyen davranig ve sonuclar biciminde kesin olarak

ayrilmasi, kazanilan degerlerin istikrarli ve kalic1 olmasinda belirleyici rol oynar.?*!

Degerler, davranisin 6nciilii oldugundan, bireyin sosyal faaliyet, tutum,
ideoloji, degerlendirme ve ahlaki yargilarinda yani biitiin sosyal davranislarinda

belirleyici rol oynar.***

217 G. Hofstede, “Attitudes, Values and Organizational Culture: Disentangling the Concepts”,
Organization Studies, 19 (3), 1998, p.478.

28\, Rokeach, The Nature of Human Values, New York, Free Press, 1973, p. 3.

1% G. Hofstede, Culture’s Consequences: Comparing Values, Behaviors, Institutions, and
Organizations Across Nations, Second Editon, Lodon, Sage Publication, 2001, pp. 2-5.

220 Kreitner and Kinicki, op.cit., p. 82.

21 Stephen P. Robbins, Organizational Behavior, Eleventh Edition, New Jersey, Person-Prentice
Hall, 2005, p. 70.

222 Rokeach, op.cit., p. 24.
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3.1.2 Kisisel Deger Siniflandirmalar:

Degerler, deneysel yontemlerle incelendigi bir¢ok arastirmada, farkh
bicimlerde siniflandirilmustir.”? Asagida, bu calismada kullanilan simiflandirma

bi¢imi ve bununla ilgili olan siniflandirmalar yer almaktadir.

Degerler konusunda yaptig1 arastirmalariyla taninan psikolog M. Rokeach,
bir toplumda yer alan gruplar arasindaki kisisel deger farkliliklarin1 ortaya ¢ikarmak
icin otuz alt1 kalemden ve iki siniftan olusan bir deger siniflandirmasi yapmistir. Her
biri on sekiz kalemden olusan simiflardan biri “amacsal degerler”, digeri “aragsal
degerler” olarak adlandirilmistir. M. Rokeach’a gore hirs, acik fikirlilik, yeterlilik,
temiz ve diizenli olma, cesaret, bagislayici ve yardimsever olma, nezaket, diiriistliik,
sorumluluk tistlenme, sadakat, entelektiiel olma gibi aragsal degerler; firsat esitligi,
konforlu ve heyecan verici bir hayat, fiziksel ve zihinsel saglik, 6zgiirliik, ailenin ve
ulusun giivenligi, 6z saygi, dogru arkadaslik, mutluluk, sosyal taninma, diinyada
barig, diinyada gilizellik gibi amagsal degerlere ulagsmak i¢in gerekli goriilen

degerlerdir.”**

E. Spranger ile G. W. Allport, P. E. Vernon, G. Linzey arastirmalarinda alt1
kalemden olusan bir deger siniflandirmasi yapmislardir. E. Spranger deneklerini, her
birinde hakim olan degere gore kisilik tiplerine ayirmaya c¢alismis ve herkesin alti
temel kisilik tipinden birine girecegini belirtmistir. Burada esas olan, her bireyin,
kisiligini bicimlendiren baskin degerlere sahip oldugudur. Ayrica bu deger tiirleri,

Rokeach’n siiflandirmasina gore, amagsal degerler smifinda yer alir.”>

33 Rokeach, loc.cit., Eduard Spranger, Types of Men: The Psychology and Ethics of Personality,

Halle, M. Niemeyer, 1928. ; Schwartz, loc.cit.

Rokeach, op.cit., p. 27.

225 p_McDonalds, J. Gandz, “Identification of Values Relevant to Business Research”, Human
Resource Management, 30 (2), 1991, p. 222.

224
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E. Spranger’in deger siniflandirmasinda, alt1 deger tiiriine gore belirlenen

deger tipleri sunlardir:**°

Estetik deger: Bireyin, hayatinin her alaninda giizellik, zarafet, simetri ve
uyumu On planda tutmasini saglar. Estetik degere Oncelik veren bireyler hayata
sanatc1 ruhuyla bakarlar, her seyden zevk/tat almayi, her seyde giizellik bulmay1
gozetirler; sanatm toplum igin bir gereklilik oldugu diisiincesini tasirlar. Ornegin,
bir insanin resim sergilerini gezmesi, eger prestij kazanmak gibi bir sosyal deger

ugruna degilse, onun estetik degeri hakkinda bilgi verir.

Teorik (bilimsel) deger: Bireyin, oncelikli olarak gercegin ortaya c¢ikmasiyla
ilgilenmesini saglar. Teorik degere oncelik veren bireyler, gercege ulagsmak i¢in
nesnelerin giizelligine ve ise yaraylp yaramamasina iliskin yargilardan uzak
durmayi, sadece gozlemleyip, goézlemlerinden bir sonuca varmayi gerektiren
biligsel bir yaklasimi benimserler. Bu yaklasim deneysel, elestirel ve rasyonel bir
yaklasim oldugundan, teorik degere sahip birey ayni zamanda bir entelektiieldir
ve ¢ogu zaman bir bilgin ya da filozof olur. Ayrica teorik degere oncelik veren
bir bireyin hayattaki temel amaci, sahip oldugu bilgiyi bir diizene koymak ve

sistemlestirmektir.

Iktisadi deger: Bireyin maddi fayda saglamaya oncelik vermesine neden olur.
Iktisadi degere oOncelik veren bir birey, mallarin {iretimi, pazarlanmasi ve
tilkketiminde, iktisadi kaynaklarin kullaniminda, maddi zenginlik elde etmede,
kisacas1 i hayatinin her alaninda pratik olan1 ve pratik olmayi tercih eder.
Iktisadi deger, yapilan sanatsal faaliyetler, ticari bir fayda saglamadig takdirde
estetik deger ile catisir. Iktisadi degere dncelik veren bir bireyin kendi kisisel
hayatinda, liiks ile giizelligi karistirmasi olasidir. Insanlarla olan iliskilerinde ise

siyasi degere onem verenler gibi, onlara hilkmetmek ve onlar1 yonlendirmek ya

26G.W. Allport, P. E. Vernon, G. Linzey, A Study of Values, Boston, Houghton Mifflin, 1960, pp.

124-130. ; W. D. Guth, R. Tagiuri, “Personal Values and Corporate Strategy”, Harvard Business
Review, October 1965, pp. 123-132. ; E. Giingér, Ahlak Psikolojisi ve Sosyal Ahlik, Istanbul,
Otiiken, 1997, ss. 11-20.
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da sosyal degere onem verenler gibi, onlara hizmet etmek yerine, onlar1 maddi

zenginlik bakimindan geride birakmaya calisirlar.

* Dini deger: Bireyin “birlik ve teklik”i Oncelikli deger olarak gormesi
anlamindadir. Dini degere Oncelik veren bireyin zihinsel yapisi, siirekli en ytiksek
ve tam anlamiyla tatmin edici degerin olusmasina yonelmistir. Bu kisi mistiktir,
evreni bir biitiin olarak algilamaya calisir, kendisi ile evren arasinda anlamli ve
mistik bir sekilde iligki kurmayi ister. Bu mistiklerden bazilar1 hayatta aktif bir
sekilde yer alir, her olayin ilahi bir tarafi olduguna inanir. Daha ileri boyutta olan
mistikler ise, daha yiiksek bir gerceklikle birlesmek ugruna, hayattan elini etegini

¢cekmeye cabalar, diinya zevke ve hazlarindan feragat eder.

* Siyasi deger: Bireyin “gii¢” unsuruna dnem vermesine sebep olur. Siyasi degere
oncelik veren bir birey i¢in gii¢, sadece siyaset i¢in degil, hayatin her alaninda
cok Onemlidir. Siyasi degere Oncelik veren bir birey, siyaset veya benzeri
etkinliklerde her zaman giiclii ve lider olmay1 ister; gii¢c elde etmeyi, bu giicii

baskalarinin iizerinde kullanmay1 ve baskalarini yonetmeyi sever.

* Sosyal deger: Bireyin insanlar1 sevmeyi ve onlara yardim etmeyi 6n planda
tutmasini saglayan degerdir. Sosyal degere Oncelik veren bir birey, baskalarina
kars1 kibar, 6zverili, cana yakin olmaya ve bencil olmamaya gayret eder; teorik,
iktisadi ve estetik davraniglarin soguk oldugunu ve insani olmadigini diisiiniir.
Siyasi degere Oncelik verenlerin aksine, insan iligkilerinde en 6nemli unsurun
sevgi oldugu kanaatindedir. En katiksiz haliyle bu degere dncelik verenler, kendi

¢ikarim diistinmeyen ve dini degere dncelik veren bireylerle benzerlik arz eder.

* Abhlaki deger:: Ahlak, “insanlar arasindaki iligkileri diizenlemek i¢in koyulmus,

toplumun bireyden uymasini bekledigi kurallar biitiinii” olarak tanimlanir. Bir

- Ahlaki deger; E. Spranger ile G. W. Allport, P. E. Vernon, G. Linzey tarafindan olusturulan alt1
degerden olusan siniflandirmanin kapsaminda yer almamaktadir. E. Giingdr tarafindan yapilan
Degerler Psikolojisi Uzerinde Arastirmalar bashkli ¢alismada, E. Spranger’in diger alt1 deger tiiriine
ilave edilerek incelenmistir
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inan¢ ve diisiince sistemi olan ahlak, neyin iyi neyin kotii oldugunu belirler.
Toplum tarafindan belirlenen sosyal ahlak kurallar1 dogrultusunda birey; olay,
olgu, davranig ve kisileri, 1yi-kotii, dogru-yanlis olarak degerlendirir. Ahlaki
degere Oncelik veren bir birey i¢in ahlaki kurallar, hayatin bir diizene koyulmasi
ve siirdiiriilmesinde en 6nemli degerlerdir. Bu kisiler, baskalariyla uyumlu ve
huzurlu bir hayat yasayabilmek i¢in ahlaka Oncelik verilmesi gerektigi

diisiincesini tasirlar.

Bu tez calismasinin arastirma boliimiinde, yukarida sayilan yedi degerden

olusan Olgek kullanilarak ¢alisanlarin degerler hiyerarsisi tespit edilmistir.

Degerler iizerine yapilan arastirmalara gore degerlerin, orgiitiin etkinligi ile
ilgili stratejik karar alma, kurumsal etik, operasyonel karar alma, kisiler arasi
catigsma, is iligkilerinde kalite, kariyer secimi ve gelisimi, ¢alisanlarin motivasyonu

ve orgiite baglihig1 tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir.**’

3.1.3 Kisisel Degerler ve Is Degerleri

“Hayatta ne i¢in ¢abalamak ve nasil davranmak gerektigi hakkinda kisisel
kanaatler” olarak tanimlanan degerler, orgiitsel davranis alaninda yapilan ¢alismalar
bakimindan da 6nemlidir. Ciinkii degerler, calisanlarin algilarini, davranislarini,
motivasyonlarlm,228 performanslarini ve isten tamin olmalarmi®® etkiler. Degerler,
calisma hayat1 s6z konusu oldugunda, i¢sel ve digsal is degerleri olmak iizere iki
temel grupta ele almabilir:*° is degerleri, calisanlarin isten ne gibi beklentileri
olmas1 gerektigi ve 1is ortaminda nasil davranmasit gerektigi hususundaki
kanaatlerinden olusur; igsel ve digsal is degerleri olmak iizere iki gruba ayrilir. Igsel
15 degerleri, 1sin dogasi ile 1lgili olan degerlerdir. Bu degerlere daha fazla 6nem veren

calisanlar; miicadele gerektiren, ilging, yeni seyler 6grenebilecekleri, 6nemli katkilar

2 McDonalds and Gandz, op.cit., pp. 219-220.
228 Robbins, op.cit., p. 71.

229 Kreitner and Kinicki, op.cit., p. 189.

230 George and Jones, op.cit., pp. 71-74.
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saglayabilecekleri, biitiin potansiyellerini kullanabilecekleri, sorumluluk ytiikleyen ve
ozerklik tantyan, yaratici isleri tercih ederler. Dissal is degerleri ise, isin sonuclariyla
ilgili degerlerdir. Bu degerlere daha ¢cok onem veren caligsanlar ise; yiiksek ticret, is
gilivenligi, statii, sosyal iliskilerin artmasini saglayan, ailelerine ve 6zel zevklerine

daha fazla zaman ayirmasina olanak taniyan isleri tercih ederler.

Is degerleri bir baska acidan amagsal ve aragsal degerler olmak iizere iki
grupta incelenebilir: Amacgsal degerler, Orgiitiin ulasmak istedigi sonuclardir.
Ornegin, bir orgiitte kalite, sorumluluk, yenilik¢ilik, miikemmeliyet, ahlaklilik
amacsal deger olarak kabul edilebilir. Aracsal degerler ise, amacgsal degerlere
ulagmay1 saglayan ve oOrgiitiin calisanlarindan uymalarim1  bekledigi davranig
bicimleridir. Calisanlarin ¢ok c¢alismasi, geleneklere ve otoriteye saygili olmalari,
muhafazakar, temkinli, tutumlu, yaratici, cesur ve diiriist olmalari, risk almalar1 ve
yliksek standartlar1 korumalar1 gibi aracsal degerlere sahip olmalari, orgiitiin istedigi

deger tiirlerine ornek olarak gosterilmektedir.”

Kisisel deger tiirleri ile is degerleri birlikte ele alindiginda, ikisi arasinda
iliski oldugu goriilmektedir. Ornegin yukarida agiklanan igsel is degerleri,
Rokeach’in aragsal degerleri ile; digsal is degerleri ise, amacsal degerler ile
eslestirildiginde, 1is degerlerinin kaynagimin kisisel degerler oldugu ortaya
cikmaktadir. Benzer sonug, aragsal ve amagsal is degerleri ile aragsal ve amagsal
kisisel degerler arasindaki eslestrimede de elde edilebilir. Ornegin ¢ok calismak,
sorumluluk sahibi olmak, yaratic1 ve cesur olmak, aracsal degerlerden tiiretilmis is
degerleridir. Is degerleri ile Spranger’in kisisel deger tiirleri arasinda eslestirme
yapildiginda, ornegin yiiksek iicret ve statii gibi digsal is degerlerinin kaynaginin
iktisadi deger oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Bireylerin sahip olduklar1 deger
sistemlerinin, ¢aligma ortamindaki inang, deger ve davramislara Onciiliik ettigi

gercegi, bu eslestirmeleri olagan kilmaktadir.

21 George and Jones, op.cit., pp. 535-536.
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Is degerleri ile kisisel degerler arasindaki iliskinin incelendigi bir
arastirmada, Rokeach’in kisisel degerleri ile iliskisi incelenen degiskenlerden biri
“orgiitsel inang sistemi’dir. Orgiitsel inang sistemine gdre; calisma, bireyin iginde
bulundugu grup ya da orgiitiin gelismesine ve kendisinin Orgiitte terfi etmesine
katkida bulunuyorsa anlamlidir, dolayisiyla amag¢ degil, aragtir. Ayrica ¢alisma,
bireyin kisisel cabasindan ziyade, grup veya orgiit normlarina adapte olmasina,
arkadaslariyla uyumlu bir sekilde calisabilmesine baghidir. Bu aragtirmada elde
edilen bulgulara gore; oOrgiitsel inang¢ sistemi ile heyecan verici bir hayat, esitlik,
diirtistliik, itaatkar ve nazik olma degerleri arasinda pozitif iliski; giizel bir diinya,
yeterlilik, 6zsaygi ve mantikli olma degerleri arasinda ise, negatif iliski tespit
edilmistir.”* Dolayistyla rgiitsel inang sisteminin siyasi, iktisadi ve ahlaki deger ile
dogru orantili oldugu; estetik ve teorik deger ile ters orantili oldugu sonucuna

varilabilir.

3.2 IS TATMINI

Is tatmini, orgiitsel arastirmalar cercevesinde, son elli yillik siire igerisinde
en Onemli arastirma konular1 arasinda yer almis ve kapsamli bir bigimde
incelenmistir. Is tatminini konu alan arastirmalarda genellikle is tatmini ile
performans, orgiite baglilik, orgiit kiiltiiri, motivasyon, liderlik 6zellikleri, is kalitesi,
bilgi, beceri, calisma kosullar1 gibi unsurlar arasindaki iligkiler incelenmis, is

tatminini belirleyen faktorler tespit edilmeye ¢alisiimistir.

Bu boliimde is tatmininin tanimi, is tatminini etkileyen faktorler, is tatmini

ve is tatminsizligi sonuglarina yer verilmistir.

2 A. Furnham, “Work Related Beliefs and Human Values”, Journal of Personality and Individual

Differences”, 8, 1987, p. 627. ; R. A. Buchholz, “The Belief Structure of Managers Relative to
Work Concepts Measured by a Factor Analytic Model”, Personnel Psychology, 30, 1977, p. 571.
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3.2.1 Is Tatmini Kavrami

Calisanlar; isleri, meslek hayatlar1 ve calistiklar1 6rgiitlerle ilgili hususlarda
farkli tutum ve bakis acilarina sahiptirler. Tutum, “bireyin bir nesne veya duruma

karsi, belli bir davranis bi¢imiyle tepki vermesini 6nceden hazirlayan inanglarin,

99233

siirekli olarak organize edilmesi ya da “bireyin g¢evresindeki canli ya da cansiz

234 Is

tutumu ise, “calisanlarin mevcut isleri ve orgiitleriyle ilgili nasil davranacaklarina

herhangi bir konuya kars1 sahip oldugu bir tepki 6negilimi” olarak tanimlanir.

iliskin duygu, inang ve diisiincelerinin toplam1” olarak tanimlanir. Orgiitler acisindan
i tatmini ve Orgiitsel baghilik olmak iizere iki oOnemli is tutumu vardir.”*?
Uygulamalara ve yapilan aragtirmalara gore is tatmini, ¢calisanlarin ige karsi tutumlari

A s 2
arasinda en merkezi yere sahiptir.”

Is tatmini, “calisanin isinden bekledigi seyler ile isinin kendisine sundugunu
diisiindiigii seyler arasindaki iliskiden olusan bir fonksiyon™ olarak tanimlanmistir.>*’
Birgok arastirmaci tarafindan kullanilan ve E. A. Locke tarafindan yapilmis olan
tanima gore is tatmini, “bireyin isini veya is deneyimini degerlendirmesi neticesinde
sahip oldugu pozitif duygu veya hosnutluk hali”dir.**® Bu tanimda hem bilisin hem
de duygularin 6nemine deginilmistir. Tutumlar, dolayisiyla is tatmini; bilissel,
duygusal ve davranigsal olmak iizere ii¢ bilesenden olusur. Bilissel unsur, ¢alisanin
151 veya oOrgiitiiyle ilgili dogru olarak bildiklerini; duygusal unsur, ¢alisanin isi veya
orgitiiyle ilgili duygularini; davranigsal unsur ise, ¢alisanin isinde veya orgiitiinde
nasil davranacagi hakkindaki diislincesini ifade eder. Bu bilesenlerin her biri,

239

digeriyle iliski ve etkilesim i¢indedir.””” Soyle ki, bireyin bir konu hakkindaki

bildikleri (biligsel unsur), ondan hoslanmasin1 gerektiriyorsa, birey o konudan

233 Hofstede, “Attitudes, Values and Organizational Culture: Disentangling the Concepts”, p.478.

234 Baysal ve Tekarslan, op.cit., s. 253.

233 George and Jones, op.cit., p. 74.

201 M. Saari, T. A. Judge, “Employee Attitudes and Job Satisfaction”, Human Resource
Management, 43 (4), 2004, p. 395.

»7D. B. Lund, “Organizational Culture and Job Satisfaction”, Journalof Business & Industrial
Marketing, 18 (3), 2003, p. 222.

8B A. Locke, “The nature and causes of job satisfaction”, Handbook of I/O Psychology, Ed. M. D.
Dunnette, Chicago: Rand-McNally, 1976, p. 1304’ten Saari and Judge, loc.cit.

3% George and Jones, op.cit., pp. 75-76; Baysal ve Tekarslan, op.cit., s. 255.
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hoslanir (duygusal unsur) ve bunu sozleri veya davranislariyla gosterir (davranigsal
unsur). Tutumlarn tespit ederek, davranislart dnceden tahmin etme; tutum degisimi
siirecinin O0grenilmesi ile davraniglart kontol altina alma ve yonlendirme olanag:
vardir.**’ Dolayisiyla isletmelerde c¢alisanlarin tutumlar1 arastirilarak, is tatmin

diizeyleri hem tahmin edilebilir, hem de yonlendirilebilir.

Literatiirde is tatmini ile ilgili calismalarin bir kisminda**'

is tatmini konusu
tek boyutlu bir olgu olarak incelenmigken, baz1 ¢alismalarda®? isin farkli yiizlerinin
ele alindig1 cok boyutlu bir olgu olarak incelenmistir. Calisanin aldig1 iicret/maas,
yaptig1 igin nitelikleri, ¢alisma kosullari, ¢alisma saati, is arkadaglari, kurdugu
iletisim, caligti@1 Orgiitiin politika ve yontemleri, kisisel gelisim ve terfi olanagi,
giivenlik ve denetim gibi isin farkli yOnlerinden/yiizlerinden duyulan tatmin

diizeylerinin toplami “genel is tatmini” olarak adlandirilmaktadir.**

Genel is tatmininin, igin farkli yonlerinden duyulan tatmin toplamina esit
olup olmadig1 konusunda yapilan bazi deneysel caligmalara gore ise**, genel is
tatmini Olcegi ve isin farkli yonlerinden duyulan is tatmini 6l¢iimiinde kullanilan
Olcek ayni sonucu vermedigi, genel is tatmininin daha kompleks oldugu bulgusu elde

edilmigtir.**

% Baysal ve Tekarslan, loc.cit.

%1 G. H. Tronson, et.al., “Constitution of a Job in General Scale: A Comparison of Global, Composite,

and Specific Measures”, Journal of Applied Psychology, 74, pp. 193-200, 1989. ; C. Cammann,

et.al., Assessing the Attitudes and Perceptions of Organization Members, John Wiley & Sons

Inc., 1983, pp. 71-138. ; T. Oshagbemi, “Overall Job Satisfaction: How Good are Single Versus

Multiple-Item Measures?”, Journal of Managerial Psychology, 14 (5), 1999, pp. 388-403

P. E. Spector, “Measurement of human service staff satisfaction: Development of the Job

Satisfaction Survey”, American Journal of Community Psychology, 13, 1985. ; P. C. Smith, L. M.

Kendall, C. L. Hullin, The Measurement of Satisfaction in Work and Retirement: A Strategy

for the Study of Attitudes, Rand McNally: Chicago, IL, 1969. ; D. J. Weiss, et.al., Manual for

the Minnesota Satisfaction Questionnaire, University of Minnesota, Minneapolis, 1967. ; J. R.

Hackman, G. R. Oldham, “Development of Job Diagnostic Survey”, Journal of Applied

Psychology, 60, 1975, pp. 159-170.

AL Skalli, I. Theodossiou, E. Vasileiou, “Jobs as Lancaster Goods: Facets of Job Satisfaction and
Overall Job Satisfaction”, The Journal of Socio- Economics, 37, 2008, pp. 1906-1907. ; P. E.
Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause, and Consequences, Sage
Publications, 1997, p.3.

244 Smith, Kendall, Hulin, loc.cit. ; J. B. Jr. Rounds, E. B. Sloan, R. V. Davis, L. H. Lofquist, “Work
Adjustment Project Follow-Up Study: Preliminary Findings”, Paper Presented at the 84th Annual
Meeting of the American Psychological Association, September 3-7, 1976.

5y Scarpello, J. P. Campbell, “Job Satisfaction: Are all the Parts There?”, Personnel Psychology,
36, 1983, pp. 577-600.
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Genel is tatmini yaklagimi, calisanlarin nihai tutumlarinin 6l¢iilmek
istenmesi halinde, ornegin calisanlarin isini sevmesi ya da sevmemesinin etkileri
belirlenmek istendiginde kullanilir. Is yonleri/ is yiizleri yaklagimi ise, ¢aliganlarin
isin hangi yoniinden tatmin olduklarini belirlemek i¢in kullanilir. Bazi aragtirmalarda
ise, i tatmini konusundan resmin genelini gorebilmek amaciyla iki yaklagim birden

kullanilir.**

3.2.2 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

“Bireyin isini veya is deneyimini degerlendirmesi neticesinde sahip oldugu
pozitif duygu veya hosnutluk hali” olarak yapilan is tatmini taniminda, yukarida da
belirtildigi {iizere, 1§ tatmininin biligsel ve duygusal yonlerinin ikisine de
deginilmistir. Ciinkii insan psikolojisinde, bilis ile duygular arasinda varligi
yadsinamayan bir bag vardir. Dolayisiyla isin degerlendirilmesinde hem duygulari
hem de bilisi/diisiinceleri degerlendirmeye dahil etmek gerekir.”*” Fakat is tatminini
Slgerken genellikle bilissel ve davramssal boyutlar iizerinde duruldugundan,®*® is
tatmini Ol¢limiinde cogunlukla ¢alisma arkadaslari, ticret, terfi, denetim, iletisim, is
tirii gibi ¢alisma kosullarmin ya da is yonlerinin degerlendirilmesine odaklanan
Slgekler kullamlmaktadir.** Ozellikle son 30 yilda yapilan arastirmalarda ise, is
tatminini etkileyen faktorler arasinda pozitif ve negatif duygu durumu ve ruh hali

gibi duygusal faktorler de incelenmeye baslanmistir.

Aymi siirecte kisilikle ilgili faktorler ve degerler de is tatmini ile ilgili
arastirmalarda etkisi incelenen faktorler arasinda yer almistir. Kisisel ozellikler;
biligsel, davranigsal ve duygusal siiregler iizerinden tutumlari etkiledigi icin, kisilik

ozelligi faktorii ile is tatmini iliskisinin incelenmesi anlamli ve onemlidir.**’ Degerler

246 Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause, and Consequences, p.3.

7 Saari ve Judge, loc. cit.

248 A, P. Brief, H. M. Weiss, “Organizational Behavior: Affect in the Workplace”, Annual Review
Psychology, 53,2002, pp. 282-283. ; T. A. Judge, R. Ilies, “Affect and Job Satisfaction: A Study of
Their Relationship at Work and at Home”, Journal of Applied Psychology, 89 (4), 2004, p. 661.

2 Spector, “Measurement of human service staff satisfaction: Development of the Job Satisfaction
Survey”, loc.cit. ; Smith, Kendall, Hullin, loc.cit., ; Weiss, et.al., loc.cit. ; J. R., Hackman and
Oldham, op.cit., pp. 159-170.

20T AL Judge, A. D. Heller, M. K. Mount, “Five-Factor Model of Personality and Job Satisfaction: A
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ise, davraniglarin Onciilii niteligini tasidigr ve kisisel beklentileri etkiledigi i¢in is

tatminini etkileyen faktorler arasinda sayilmalidir.

Literatiirdeki bu gelismeler dogrultusunda, is tatminini etkileyen faktorler;
kisilikle ilgili faktorler, kisisel degerler, is ve calisma kosullariyla ilgili faktorler,

demografik faktorler olarak incelenmistir.

3.2.2.1 Kisilik ile Tlgili Faktorler

99 251

Kisilik, “bireyin sahip oldugu psikolojik 6zelliklerinin bir biitlin ya da

“bireyin kendisinden kaynaklanan tutarli davranis bicimleri ve kisilik i¢i siirecler™®*
seklinde tanimlanabilir. Giinlimiize kadar kisilik konusunda benimsenen c¢esitli
yaklagimlara gore; kisiligin genetik, kiiltiir, sosyal cevre, 6grenme, kisisel tercihler,
bilingalt1 ile 1ilgili mekanizmalar ve biligsel siire¢ler olarak sayilabilecek

53

degiskenlerin bir fonksiyonu oldugu sdylenebilir.>® Literatiirde, kisilikle ilgili

yaklagimlar asagidaki siralandigi gibidir:254

* S. Freud, benimsedigi psikanaliz yaklasimina gore, insandaki biling dis1
mekanizmalart serbest cagrisim ve riiya analizi yontemleriyle incelemis,
davraniglarin ardinda psikoseksiiel gili¢lerin oldugunu iddia etmistir.

e C.Jung, A. Adler, K. Horney ve E. Erikson’un Onciiliigiinii yaptiklar1 neoanalitik
yaklagimda davranisin ve kisilik gelisiminin, biling dis1 belirleyicilerden ziyade
psikososyal giicler tarafindan belirlendigi; kisinin gecmisinden ziyade gelecege
yonelik amag, istek ve beklentilerinden etkilendigi; kisinin istekleri

dogrultusunda hareket ederek kendi kaderinde belirleyici rol oynadig1 dolayisiyla

Meta-Analysis, Journal of Applied Psychology, 87,2002, p. 536.

S. P. Robbins, Essentials of Organizational Behavior, Eight Edition, New Jersey, Pearson-
Prentice Hall, 2005, p. 34.

Jerry M. Burger, Kisilik, cev. I. Deniz, E. Sarioglu, Istanbul, Kakniis Yayinlari, 1 Basim, 2006, s. 23.

251

252

233 Hergenhahn and Olson, op.cit., p. 6.
2% Schultz ve Schultz, op.cit., pp. 327, 379, 412-440, 498-518, 529, 562, 571, 604. ; Hergenhahn and
Olson, op.cit., pp. 2-6. ; Friedman ve Chustack, op.cit., pp. 8-11, 247-260.
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kisiligin kendi kendini sekillendirmeye yonelik yaratici bir glice sahip oldugu
ileri stiriilmiistiir.

e B. F. Skinner, J. Dollard, N. Miller, E. L. Thorndike, J. Watson, 1. P. Pavlov’un
onciiliik ettikleri ve insanlarin gézlemlenebilen davraniglari iizerinde arastirmalar
yaptiklar1 davraniscilik  yaklasiminda giidiileme, pekistirme ve Ogrenme
deneyimlerinin kisiligi etkiledigi savunulmustur.

e E. C. Tolman, G. Kelly, A. Bandura, J. Rotter’in onciiliikk ettikleri biligsel ve
sosyal-biligsel yaklasimda, 6grenme stirecinde hafiza, beklenti, hedef vb. bilissel
unsurlarin devreye girdigi ve Ogrenme igin pekistirmenin zorunlu olmadigi,
dolayisiyla biligsel mekanizmanin kisilik gelisiminde etkili oldugu, davranisin
icsel ve digsal sebeplere baglanarak iyimser veya karamsar kisilige sahip
olunacagi savunulmustur.

* A. Maslow, C. Rogers ve E. Froom’un Onciiliigiinii yaptigr hiimanistik
yaklasimda, her bireyin 6zgiir iradeye sahip oldugu, i¢inde bulundugu kosullar ne
olursa olsun, bu kosullara yiikledigi anlamin ve sahip olacagi kisiligin kendi

Ozgiir iradesine bagli oldugu savunulmustur.

Kisisel farkliliklarin i tatmini {izerindeki etkisini konu alan ¢aligmalar,
1920’11 yillarda yapilan Hawthorne arastirmalarina dayanmaktadir. Fakat o yillarda
cevresel faktorlerin is tatminine etkisi lizerine yapilan calismalar daha fazladir.
1980’11 yillarin ortalarinda ise, kisilik ile is tatmini etkilesimi konusunda yapilan

arastirmalara yogunlasilmistir.>

Kisilikle ilgili genetik egilimler, kisilik Ozellikleri, pozitif ve negatif
duygusal yatkinlik, 6z benlik degerlendirmesi faktorleri ile is tatmini arasindaki

iliskiyi Olgen aragtirmalar asagida incelenmistir.

3.2.2.1.1 Genetik Egilimler

235 Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause, and Consequences, p.50.; A. P.
Brief, L. Roberson, “Job Attitude Organization: An Exploratory Study”, Journal of Applied
SocialPsychology, 19, 1989, p. 717.
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Genetik egilimlerin is tatmini ile iligkisini inceleyen calismalarda anlamli
sonuglar elde edilmistir. Roethlisberger, siirekli sikayet ettikleri i¢in “kronik
sikayetciler” olarak tamimladiklar1 bazi bireylerin, islerinden kronik olarak
memnuniyetsiz olduklarini belirtmistir.”° Isverenlerini ve/veya is tiirlerini degistiren
calisanlarin is tatminindeki istikrarini, ticret ve mesleki statii gibi ¢alisma kosullarinm
sabit tutarak Olcen bir arastirmada; islerini degistiren insanlarin is tatmini
diizeylerinde tutarlilik oldugu bulgusu elde edilmistir. Boylece kisiligin is tatminini
etkileyen Oonemli bir faktdr oldugu, bazi insanlarin yaptiklari isi sevmeye yatkin
olduklar1 sonucuna varilmustir.”>’ 34 adet tek yumurta ikizi tizerinde yapilan bir
arastirmaya gore, 1is tatminindeki degisimin %30’unun genetik faktorlerden
kaynaklandig1; ikizlerin genetik yapilarina uygun isleri tercih ettikleri bulgusuna
ulagilmustir.”® 95 tek yumurta ve 80 ¢ift yumurta ikizi iizerinde yapilan arastirmaya
gore, genetik faktorlerin igsel is tatminine etkisi anlamli iken, digsal is tatminine
etkisi anlamsiz ¢ikmustir. 1236 tek yumurta ve 1165 c¢ift yumurta ikizi iizerinde
yapilan bir bagka arastirmaya gore ise, genetik faktorlerin genel is tatmini iizerindeki

anlaml etkisi oldugu bulgusuna ulagilmustir.’

3.2.2.1.2 Kisilik Ozellikleri

Kisilikle ilgili faktorler ile is tatmini iliskisi ¢ercevesinde ele alinan diger
degisken, kisilik Ozellikleridir. Kisilik piskolojisi alaninda yapilan ¢aligsmalarda
kisilik 6zellikleri yaklasimi, zaman ve degisen sartlar karsisinda siireklilik arzeden,

giivenilir bir sekilde olciilebilen, kisisel farkliliklar1 ortaya ¢ikarabilen bir yaklasim

PR . Roethlisberger, Management and Morale, Cambridge, MA: Harward University Press,
1941°den, Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause, and Consequences,
loc.cit..

7B, M. Staw, J. Ross, “Stability in the Midst of Change: A Dispositional Approach to Job
Attitudes”, Journal of Applied Psychology, 70, 1985, p.469.

8 R. D. Arvey, et.al., “Job Satisfaction: Environmental and Genetic Components”, Journal of
Applied Psychology, 74 (2), 1989, p. 187.

2R, D. Arvey, et.al., “Genetic Influences on Job Satisfaction and Work Values”, Personality and
Individual Differences, 17 (1), 1994, p. 21.
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oldugundan yaygin olarak kullanilmistir.®  Yirminci ylzyilin ikinci yarisindan
itibaren kisisel 6zelliklerin boyutlarini belirlemek iizere faktor analizleri yapilmis ve
farkli sayida faktorlerden olusan 6lcekler olusturulmustur.”®' Temeli W. T. Norman
tarafindan atilan beg faktor teorisine dayanan bes faktor kisilik modelinin, son otuz
yilda kisilik ile ilgili ¢alismalarda kisiligin en onemli yonlerini agiklayabilen model
oldugu hususunda fikir birligi saglanmstir.*®* Costa ve McCrae®®, bes faktor kisilik
modelini olusturan ve duygusal tutarsizlik, disadoniikliik, agiklik, uyumluluk,
sorumluluk olarak adlandirilan bes ana boyutu, otuz alt boyutta incelemek suretiyle
bir kisilik envanteri olusturmuslardir. Modelde yer alan boyutlar soyle
tanimlanmistir’®: Duygusal tutarsizlik korku, iiziintii, 6fke ve sugluluk gibi negatif
duygular1 yasamaya yatkin olmak; disadoniikliik genellikle pozitif, sosyal, enerjik,
neseli ve cevresindeki insanlara karsi ilgili olmak; aciklik, yaratici, merakli,
arastirmact olmak, kisisel duygu ve diisiincelerine yonelmek; uyumluluk, fedakar,
giivenilir ve uysal olmak, baskalarmin ihtiyaglarimi gozetmek ve igbirligi yapmak;

sorumluluk, itaatkar, diizenli ve basartya yonelimli olmaktir.

Genel is tatmini ile bes boyutlu kisilik 6zellikleri arasindaki iligkileri
inceleyen arastirmalar lizerinde yapilan bir meta analizine gore, is tatmini ile en
istikrarli ve giiclii negatif iliskiye sahip olan kisilik 6zelligi duygusal tutarsizliktir;
disadoniikliik ile is tatmini arasinda da pozitif ve giiclii bir iligski vardir. Duygusal
tutarsizlig1 olan kisiler negatif bir mizaca sahip olduklarindan, duygusal bakimdan

tutarli olanlara nazaran daha negatif olaylar yasarlar, ¢iinkii kendileri negatif

260 A H. Buss, “Personality as Traits”, American Psychologist, 44, 1989, p. 1378.
21 H. J. Bysenck, “The Organization of Personality”, Journal of Personality, 20 (1), 1951, p. 101. ; R.
B. Cattell, “Validation and Intensification of The Sixteen Personality Factor Questionnaire”,
Journal of Clinical Psychology, 12 (3), 1956, p. 205.
22 W. T. Norman, “Toward an Adequate Taxonomy of Personality Attributes: Replicated Factor
Structure in Peer Nomination Personality Ratings”, Journal of Abnormal and Social Psychology,
66, 1963, p. 574. ; L. R. Goldberg, “An Alternative Description of Personality: The Big-Five
Factor Structure”, Journal of Personality and Social Psychology, 59, 1990, pp. 1216-1229. ; R. R.
McCrae, O.P. John., “An Introduction to the Five-Factor and Its Applications”, Journal of
Personality, 60 (2), 1992, p. 175.
263 paul T. Costa Jr., Robert R. McCrae, “Domain and Facets: Hierarchical Personality Assessment
Using the Revised NEO Personality Inventory”, Journal of Personality Assessment, 64 (1), 1995,
p.21.
Joyce E. Bono, et.al., “The Role of Personality in Task and Relationship Conflict”, Journal of
Personality, 70 (3), 2002, pp. 318-320.
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duygular1 besleyen olaylar1 secerler. Bu durum, onlarin is tatminlerini de azaltir. Disa
doniik bireyler ise, duygusal tutarsizligi olan bireylerin aksine, pozitif duygular

yasamaya egilimlidirler ve bu durum is tatminlerini pozitif etkiler.**

Literatiirde kisiligin duygusal tutarsizlik boyutu, negatif duygusal
yatkinligin temel kaynagi olarak tarif edilirken; disa doniikliik boyutu, pozitif
duygusal yatkinlikla iliskilendirilmistir. Clinkii negatif duygusal yatkinlig1 yiiksek
olan bireyler anksiyete, depresyon, kin giitme, sucluluk vb. negatif duygu
durumlarin1 yasamaya egilimli olup, kendileri ve cevresel kosullarla ilgili negatif
yorumlar {ireten bir biligsel sisteme sahiptirler. Pozitif duygusal yatkinlig1 yiiksek
olan bireyler ise, kendilerini neseli, coskulu, kendinden emin, aktif ve enerjik olarak

tanimlamaya egilimlidirler.*®

Kisilikle 1ilgili faktorlerden biri olan ve kisilik boyutlariyla yukarida
bahsedildigi gibi iliskilendirilen duygusal yatkinlik, teorisyenler tarafindan is tatmini
ile soyle iliskilendirilmistir: Yiiksek negatif duygusal yatkinliga sahip bireyler,
cevrelerini negatif algilama egiliminde olduklarindan, is ile ilgili durumlar1 ve
islerini de negatif algilama egilimindedirler ve bu egilim is tatminsizligini
beraberinde getirir.”®” Teorik temelleri olusturulan duygusal yatkinlik ile is tatmini
iligkisi, 1s tutumlar1 alaninda yapilan ¢calismalarda arastirilmistir. Bazi arastirmalarda,
negatif duygusal yatkinlig1 yiiksek olan bireylerin is tatmin diizeylerinin diisiik
olmaya, pozitif duygusal yatkinlig1 yiiksek olan bireylerin i tatmin diizeylerinin

yiiksek olmaya egilimli oldugu sonucuna varilmstir.”®® Genel is tatmini yerine, isin

2% Judge, Heller, Mount, op.cit. pp. 531, 534.

266 Judge, Heller, Mount, op.cit. p. 531. ; D. Watson, L. A. Clark, A. Tellegen, “Development and
Validation of Brief Measures of Positive and Negative Affect: The PANAS Scales”, Journal of
Personality and Social Psychology, 54 (6), 1988, p. 1063. ; Brief and Weiss, op.cit, p. 284. ; D.
Watson, A. Tellegen, “Toward a consensual structure of mood”, Psychological Bulletin, 98, 1985,
p. 219.

7P Moyle, “The Role of Negative Affectivity in the Stress Process: Tests of Alternative Models”,
Journal of Organizational Behavior, 16, 1995, p. 648.; 1. Levin, J. P. Stokes, “Dispositional
Approach to Job Satisfaction: Role of Negative Affectivity”, Journal of Applied Psychology, 74,
1989, p. 753.

28 R. Cropanzano, K. James, M.A. Konovsky, “Dispositional Affectivity as a Predictor of Work
Attitudes and Job Performance”, Journal of Organizational Behavior, 14, 1993, p. 595. ; Agho, A.
0., C. W. Mueller, J. L. Price, “Determinants of Employee Job Satisfaction: An Empirical Test of
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farkli yonlerinden duyulan tatmin ile duygusal yatkinliklar arasindaki iligkinin
incelendigi bir arastirmadan elde edilen bulgulara gore, denetim, is arkadaslar1 ve
isin kendisinden duyulan tatmin ile negatif duygusal yatkinlik arasinda anlamli ve
negatif iligki bulunmus; iicret ve terfi olanaklarindan duyulan tatmin ile negatif
duygusal yatkinhk arasinda ise anlamli iliski bulunamamustir.”®® 27 arastirma
iizerinde yapilan bir meta analizine gore, pozitif ve negatif duygusal yatkinlik ile is
tatmini arasinda anlamli iligki oldugu tespit edilmistir.’”® Arastirma sonuglari,
duygusal yatkinligin genel olarak is tatmini ile anlamli iliskili oldugunu

gostermektedir.

3.2.2.1.3 Oz Benlik Degerlendirmesi

Oz benlik degerlendirmesi (Core self evaluation) kavrami, Judge, Locke ve
Durham tarafindan, is tatmini ve is performansini yordayan ve belli bash kisilik
ozelliklerinden olusan bir faktor olarak literatiire kazandirilmistir. Bu arastirmacilar
bireylerin kendileri hakkindaki temel degerlendirmeleri olarak tanimlanan 6z benlik
degerlendirmesinin dort bilesene sahip oldugunu belirtmislerdir. Her biri birer kisilik
ozelligi olan bu bilesenler; 6zsaygi, genel Ozyeterlilik, duygusal tutarlilik ve igsel
denetim odagidir.”’' Bu bilesenlerden genel ozyeterlilik, i¢sel denetim odagi ve
duygusal tutarlilik kavramlari, tezin ilgili basliklar1 altinda tanimlanmistir. Ozsaygi
kavram ise, bireyin kendisine bir insan olarak verdigi degeri; kendisini yetenekli,

272

onemli ve degerli bir kisi olarak gorme derecesini ifade eder.””” Bir kisilik 6zelligi

olan duygusal tutarsizligin, negatif duygusal yatkinligin kaynagi oldugu ve is tatmini

a Causal Model”, Human Relations, 46, 1993, p. 1007.

291 B., Necowitz, M. Roznowski, “Negative Affectivity and Job Satisfaction: CognitiveProcesses
Underlying the Relationship and Effects on Employee Behaviors”, Journal of Vocational
Behavior, 45, 1994, p. 270.

270 James J. Connolly, C. Viswesvaran, “The Role of Affectivity in Job Satisfaction: A Meta

Analysis”, Personality and Individual Differences, 29, 2000, p. 265.

T. A. Judge, et.al., “The Core Self Evaluation Scale: Development of A Measure”, Personnel

Psychology, 56,2003, p. 303. ; T. A Judge, et.al., “Dispositional effects on job and life satisfaction:

The role of core evaluations”, The Journal of Applied Psychology, 83, 1998, p. 18.

Gardner, Pierce, op.cit., p. 49. ; T. A. Judge, J. B. Bono, “Relationship of Core Self-Evaluations

Traits—Self-Esteem, Generalized Self-Efficacy, Locus of Control, and Emotional Stability-With

Job Satisfaction and Job Performance: A Meta-Analysis”, Journal of Applied Psychology, 86 (1),

2001, p. 80.
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ile arasinda giiclii ve negatif iliski oldugu, yukarida ilgili konu baslig1 altinda
belirtilmistir. Dolayisiyla duygusal tutarlilik ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski

vardir.

Yapilan deneysel arastirmalar, 6z benlik degerlendirmesi kavraminin
gecerliligini destekler niteliktedir. Yani Ozsaygi, genel Ozyeterlilik, duygusal
tutarlilik ve i¢sel denetim odagi bilesenlerinin, 6z benlik degerlendirmesi degiskenini
aciklama ve yordama bakimindan yeterli olduklari, ayrica 6z benlik degerlendirmesi
kavraminin bir st diizey faktor olarak is tatmini ile iliskilendirilebilecegi sonucuna
ulagilmustir.>” Séz konusu dort kisilik 6zelligi arasinda 6zsaygi ve dzyeterliligin, 6z
benlik degerlendirmesini en iyi yordayan bilesenler oldugu bulgusuna ulasilmstir.>™*
Oz benlik degerlendirmesi ve is tatmini arasindaki iliskinin incelendigi arastirmalara
gore, 6z benlik degerlendirmeleri pozitif olan ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri yiiksek

olmaktadir.?”

3.2.2.2 Kisisel degerler

Degerler, calisanlarin yaptiklar1 isin sonucu hakkindaki ve is ortaminda
nasil davranmalar1 gerektigi hususundaki kanaatlerini yansittigi i¢in is tatmini
iizerinde etkilidir. Ornegin giiclii i¢sel is degerlerine sahip bir calisanin kisisel acidan
anlamli ve cazip olan, fakat daha fazla calismay1 gerektiren ve karsiliginda maddi
kazanci diisiik olan bir isten tatmin olma diizeyi, zayif igsel is degerlerine sahip bir
calisana nazaran daha yiiksek olacaktir. Giiglii dissal degerlere sahip bir ¢alisanin ise,

maddi kazanci yiiksek fakat tekdiize bir isten tatmin olma diizeyinin, zayif dissal is

BT A. Judge, A. Erez, J. E. Bono, “The Power of Being Positive: The Relation Between Positive

Self-Concept And Job Performance”, Human Performance, 11, 1998, p. 167. ; T. A., Judge, A.

Erez, J. E. Bono, C. J. Thoresen, “Are Measures of Self-Esteem, Neuroticism, Locus of Control,

and Generalized Self-Efficacy Indicators of a Common Core Construct?”, Journal of Personality

and Social Psychology, 2002, 83 (3), p. 693. ; Judge, et. al., “Dispositional Effects on job and Life

Satisfaction: The Role of Core Evaluations”, p. 17. ; Judge and Bono, op.cit., p. 80.

Judge, et. al., “Dispositional effects on job and life satisfaction: The role of core evaluations”,

loc.cit.

275 Ibid. ; T. A. Judge, et.al., “Core Self-Evaluations and Job and Life Satisfaction: The Role of Self-
Concordance and Goal Attainment”, Journal of Applied Psychology, 90 (2), 2005, p. 257.
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degerlerine sahip bir ¢alisana nazaran, daha yiiksek olmasi olasidir.”’® is degerleri ile
kisisel degerler arasinda var olan ve daha dnce deginilen iligki dolayisiyla, iktisadi ve
siyasi degere Oncelik veren bir ¢alisanin yiiksek maddi kazang ve statii elde etmesini

saglayan bir isten daha ¢ok tatmin olmasi olasidir.

Calisanlarin is tatminini, kisisel degerlerini, is degerlerini ve motivasyonunu
konu alan aragtirmalarda, kisisel degerler ile is tatmini arasinda anlamli iligki tespit
edilmistir. Literatiirde kisisel degerler arasinda yer alan “sosyal taninma (sayginlik),
0zsaygi, bilgelik, entelektiiel olma, hirsli olma, geleneksellik, kurallara uyma,
gilivenlik, giic” degerleri ile is tatmini arasinda pozitif ve anlaml iligki oldugu
bulgusu elde edilmistir.’’” Kisisel degerler ve is tatminini konu alan bir baska
arastirmaya gore, i$ tatminini olusturan tcret, terfi, denetim, is arkadaslari, is ve
ozelliklerinden duyulan tatminin tamami lizerinde pozitif etkiye sahip olan deger
tiirleri, “basari, sorumluluk sahibi olma, bagimsizlik, topluma faydali olma, statii

kazanma, sosyal taninma” degerleridir.>”®
, SOSY

276 George ve Jones, op.cit., p. 82.

27788, Choo, H. Hendrik, I. C. Keng-Howe, “Life Values and Job Satisfaction: Comparing Local
Managers to the Japanese and ChineseExpatriates in Singapore”, International Journal of Business
Studies, 17 (1), June, 2009, p. 77. ; D. Diskiene, V. Gostautas, “Relationship Between Individual
and Organizational Values and Employees’ Job Satisfaction”, Current Issues of Business and Law,
5(2), 2010, p. 295.

278 Robert Knoop, “Work Values and Job Satisfaction”, The Journal of Psychology, 128 (6), 1994, pp.
688-689.
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3.2.2.3 s ozellikleri

Is ozellikleri modeli, isin iyi bir sekilde tasarlanmasi, orgiit ve caliganlar
acisindan istenen sonuglarin elde edilmesi igin gerceklestirilen is tasarimi
yaklagimlarindan birisidir. Bu yaklasim, calisan ile yaptig1 isin 6zellikleri arasindaki
iliskinin 6nemini esas alir. Hackman ve Oldham’a gore’”, modelde bes temel is
ozelligi vardir ve bunlar, caliganlar agisindan ii¢ 6nemli psikolojik durumun ortaya
cikmasina katkida bulunur. Bu psikolojik durumlar ise, kisisel ve orgiitsel cikti
olarak; is tatmininde, i¢sel is motivasyonunda ve performansta artigi, ise gelmeme ve
isten ayrilma oranlarinda azalis1 beraberinde getirir. Model, bilgi ve becerinin
smirlarmi zorlayici ve ilging isleri tercih eden bireylerin, bes temel 6zelligi iceren ve
karmasik isleri yaptiklarinda daha mutlu ve motive olacaklarini ortaya koyar.* Is

ozellikleri modeli asagidaki sekilde gosterildigi gibidir:

TEMEL iS OZELLIKLERI ONEMLI PSIKOLOJIK BIiREYSEL VE ORGUTSEL
DURUMLAR CIKTILAR

. 3
Beceri ¢esitliligi Isin birey igin anlam Yiiksek i¢sel i motivasyonu
Gorev kimligi tagimasi deneyimi
Gorevin dnemi Yiiksek diizeyde is performansi
Bagimsizlik > Isin sonuglarindan sorumluluk >

alma deneyimi Yiiksek diizeyde is tatmini
Geribilditim——— p Is faaliyetlerinin sonuglari Diisiik oranda ise gelmeme ve

hakkinda bilgi sahibi olma ) diigiik oranda isten ayrilma

Araci degiskenler:

* Genel tatmin

* Bilgi ve beceri

* Geligme ihtiyacinin giicii

Sekil 5: is Ozellikleri Modeli

Kaynak: R.J.Hackman and G.Oldham, Work Redesign, MA: Addison Wesley, 1980, p.96.

27 J. R. Hackman, G. R. Oldham, “Motivation Through the Design of Work: Test of A theory”,
Organizational Behavior and Human Performance, 16, 1976, pp. 255-256.
280 Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause, and Consequences, pp. 33-34.
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Is ozelliklerinden beceri cesitliligi, bir isi tamamlayabilmesi igin ¢alisanin
sahip olmas1 gereken farkli beceri ve yetenekleri; gérev kimligi, ¢alisganin isin ne
kadarlik bir boliimiinii yaptigini ve biitiin i¢indeki yerini; gérevin énemi, isin Orgiit
ya da toplum acgisindan Onemini; bagimsizlik, ¢alisanin isi yaparken sahip oldugu
ozgurligii; geribildirim 1ise, c¢alisganin gosterdigi performans hakkinda 1
arkadaslarindan, denetcilerden, miisterilerden elde ettigi objektif bilgiyi ifade
etmektedir. Modele gore, beceri c¢esitliligi, gorev kimligi ve gorevin Onemi
yukseldikge, isin ¢alisan i¢in anlami artmaktadir. Otonomi arttik¢a, calisan yaptigi
isin sorumlulugunu iistlenmekte; geribildirim ise, calisanin isi ne derece 1y1 yaptigin

anlamasini saglamaktadir.

Yapilan arastirmalara gore, bu psikolojik durumlarla is tatmini, igsel
motivasyon, performans dogru orantili olarak; ise gelmeme ve isten ayrilma ise ters
orantili olarak degismektedir.”®' Bagimsizlik ve beceri gesitliligi®®*, is ozellikleri
modelinden bagimsiz olarak yapilan ¢alismalarda, is tatmini saglayan is 6zellikleri
arasinda sayilmistir. Bu arastirmalara gore kisisel becerileri kullanma firsat1 veren ve
is tizerinde kisisel kontrol kurma firsati taniyan isler, ¢alisanin is tatminine katkida

283
bulunur.

Bes temel is 6zelliginin, ¢alisanlar agisindan ne derece motive edici oldugu
ve is tatminini ne diizeyde artirdig1 arac1 degiskenlere baglidir. Ornegin calisan
kendisine verilen isi yapmak icin yeterli diizeyde bilgi ve beceriye sahip olmali,

Herzberg’in hijyen faktorleri olarak adlandirdigr ve is tatminsizligini Onlemeyi

1 G. Johns, J. L. Xie, Y. Fang, “Mediating and Moderating Effects in Job Design”, Journal of
Management, 18, 1992, pp. 657-676. ; Hackman and Oldham, “Motivation Through the Design of
Work: Test of A theory”, pp. 255-258. ; R. W. Renn, R. J. Vanderberg, “The Critical Psychological
States: An Underrepresented Component in Job Characteristics Model Research”, Journal of
Management, 21 (2), 1995, p. 279.; Y. Fried, G. R. Ferris, “The Validity of the Job Characteristics
Model: A Review and Meta-Analysis”, Personnel Psychology, 40 (2), 1987, p. 287. ; B. T. Loher,
et.al., “A Meta-Analysis of the Relation of Job Characteristics to Job Satisfaction”, Journal of
Applied Psychology, 70 (2), 1985, p. 280.

82, Glisson, M. Durick, “Predictors of Job Satisfaction and Organizational Commitment in Human
Service Organizations”, Administrative Science Quarterly, 33, 1998, p. 61.

3P, Warr, “Well-Being and the Workplace”, Well-Being: The Foundations of Hedonic
Psychology, Ed. D. Kahneman, E. Diener, N. Schwarz, NewY ork: Russell Sage Foundation, p.
392.
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saglayan (iicret, giivenlik vb.) faktorlerden bir dereceye kadar tatmin olmali ve giiclii
bir gelisme ihtiyacina ve yiikselme istegine sahip olmalidir.”* Ayrica ¢alisanin sahip
oldugu degerler, dini inan¢ ve etnik temel de, modelde yer alan is 6zelliklerinin
calisanlar iizerindeki etkisini yordayici niteliktedir. Ornegin kirsal kokenli degerlere
ve gii¢lii dini inanca sahip olan c¢alisanlar, temel 6zellikleri yiiksek diizeyde olan

isleri tercih etmektedirler.™

3.2.2.4 Ucret, Odiil ve Ek Olanaklar

Klasik yonetim teorisinde ve motivasyon tekniklerinde iizerinde Gnemle
durulan para, is tatmini agisindan 6nemli bir faktér olmakla birlikte; ticret diizeyi,
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iicret artis1, ek olanaklar ve yonetim boyutlarindan olusan ¢ok boyutlu™” ve biligsel

olarak karmasik bir gidiileyicidir.”*’

Para, farkli insanlar agisindan farkli anlamlar tasir ve duygusal, sembolik ve
davranigsal olmak iizere ii¢ bilesenden olusur. Duygusal a¢idan para, bazilarina gore
yl, 6nemli, ¢ekici, degerli iken; bazilarina gore seytani, utandirict ve faydasizdir.
Sembolik acidan para; basari, taninma, statii, sayginlik, 6zgiirliik, kontrol ve giicii
sembolize eder. Davranigsal olarak, para biriktirme ve yatirim yapma gibi eylemlere
konu olur.®®® Farkli iilkelerde yapilan bir arastirmaya gore, yiiksek gelirin is
tatminine etkisi, Birlesik Devletler ve Biiylik Britanya’da anlamsiz iken, Rusya ve
Dogu Avrupa iilkelerinde anlamli ve yiiksek ¢ikmustir.”® Bu farklilik, paranin
insanlar icin tasidig1 anlama ve insanlarin paray1 hangi boyutuyla degerlendirdigine

baghdir.

%5 L. McShane, M. A. Von Glinow, Organizational Behavior, Irwin McGraw-Hill, 2000, p. 114.

25D, L. Nelson, J. C. Quick, Organizational Behavior, 3.Ed., South Western College Publishing,
2000, p. 473.

20T A. Judge, “Validity of the Dimensions of the Pay Satisfaction Questioannaire: Evidence of
Differential Prediction”, Personnel Psychology, 46, 1993, pp. 335-337.

87 Luthans, Organizational Behavior, pp. 133, 213.

288 T_R. Mitchell, A. E. Mickel, “The Meaning of Money: An Individual Difference Perspective”,
Academy of Manage ment Review, 24 (3), 1999, p. 569.

BN Sousa-Poza, A. A. Sousa-Poza, “Well-Being at Work: A Cross-National Analysis of the Levels
and Determinants of Job Satisfaction”, Journal of Socio-Economics, 29, 2000, pp. 530-532.
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Yapilan aragtirmalar, ticret diizeyi ile is tatmini arasinda™’; iicret disinda

saglanan esnek olanaklar ile is tatmini arasinda™'

anlamli ve pozitif iliski oldugu
ortaya koymaktadir. Ucret diizeyinden ve farkliliklarindan daha énemli olabilecek
unsur, ddeme prosediiriindeki esitliktir. Insanlar maaslarmmn adil bir sekilde
yonetilmesini saglayan politika ve prosediirler olduguna inanmalidir. Ciinki
iicretlendirme siireci, is tatmini iizerinde ticret diizeyinden daha biiyiik bir etkiye

292 17 .o
2 Ucret calisanlarin moralini*”

sahip olabilmektedir. , odil sistemi calisanlarin
isletmeye giivenini** etkilediginden, iicret ve 6diil sisteminin objektif ve adil olmas1
gerekir.® Zira, 183 c¢alismay1 kapsayan bir meta analizine gore, orgiitlerde
dagitimsal adalet kapsaminda yer alan ticret ve 6diil dagitiminin ve islemsel adalet
kapsaminda yer alan 6dil degerlendirmesinin adil olmasi ile is tatmini arasinda

pozitif ve anlamli bir iliski tespit edilmistir.**®

Odiiliin calisan tatminine pozitif etki edebilmesi, calisanin ihtiyac ve
istekleriyle 6diil arasinda uyum olmasina baghdir. Zira baz1 ¢alisanlar icin iicret artisi
motive ediciyken, bazilari i¢in olmayabilmektedir. Dolayisiyla odiillerin calisanlar
acisindan ne anlama geldigi sorgulanirken, ddiile ne kadar deger verildigi konusu goz

ard1 edilmemelidir.>’

3.2.2.5 Terfi Firsat1

Isletmeler terfi islemini, verimli ¢alisanlarmin daha ¢ok ¢aba sarfetmelerini

saglayan bir giidiileyici olarak kullanirlar. Eger verilen terfi, calisan agisindan 6nemli

20 R. W. Rice, S. M. Philips, D. B. McFarlin, “Multiple Discrepancies and Pay Satisfaction”, Journal
of Applied Psychology, 75, 1990, p. 386. ; Warr, op.cit., p. 392.

! Warr, loc.cit., ; A. E. Barber, R. B. Dunham, R. A. Formisano, “The Impact of Flexible Benefits on

Employee Satisfaction: A Field Study”, Personnel Psychology, September, 1992, p. 55.

Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause, and Consequences, p. 42.

293 JC. Smith, “Pay Cuts And Morale: A Test of Downward Nominal Rigidity”, Warvick Economic
Research Paper, 2002, p. 13.

24D, L. Ferrin, K. T. Dirks, “The Use of Rewards to Increase and Decrease Trust: Mediating
Processees and Differential Effects”, Organization Science, 14 (1), 2003, p.18.

¥3Y. Cohen-Charash, P. E. Spector, “The Role of Justice in Organizations A Meta-Analysis”,
Organizational Behavior and Human Decision Precesses, 86 (2), 2001, p. 278.

267 A. Colquitt, et.al., “Justice at the Millenium: A Meta-Analytic Review of 25 Years
Organizational Justice Research”, Journal of Applied Psychology, 86 (3), 2001, p. 436.

2TC.N. Greene, “The Satisfaction-Performance Controversy”, Business Horizons, October 1972, p.
38.
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bir degere sahipse, etkili olabilir. Aksi taktirde isletmeler caba ve verimliligi

ddiillendirmek igin terfi yerine, iicret artirma yolunu tercih ederler.”®

Literatiirde is tatminini etkileyen faktorler ile ilgili bir¢cok arastirma yapilmis
olmasina ragmen, terfi firsatlarinini ig tatminindeki roliine ¢ok az yer verilmistir.
Yapilan en kapsamli arastirma sonuglari ise sdyledir: ABD’de 1989-1990 yillarina
ait verilerle, yaklasik 10.000 kisi lizerinde yapilan bir arastirmaya gore, terfi ile is
tatmini arasinda anlamli ve pozitif iliski tespit edilmistir.*”> 1996-2006 yillarmna ait
verilerle, yaklasik 13.000 kisi {izerinde yapilan boylamsal arastirmaya gore,
calisanlarin ge¢mis 2 yil iginde aldiklar1 terfi ve gelecek 2 yil igerisinde almay1
bekledigi terfi, is tatminini pozitif etkilemektedir.’” ingiltere’de 1991-1995 yillarina
ait verilerle, yaklasik 6.000 kisi lizerinde yapilan arastirmaya gore de, terfi ile is

tatmini arasinda anlamli ve pozitif iliski tespit edilmistir.301

Calisanlara verilen terfinin adil olmasi, is tatminini etkileyen bir baska
degiskendir. Orgiitlerde adalet ve is tatmini konusunda yapilan arastirmalara gore,

terfinin adil olmas ile is tatmini arasinda pozitif ve anlaml iliski vardir.’*

Luthans’in terfi ve i tatmini iligkisi konusunda dikkat ¢ektigi hususlardan
biri, terfinin is tatmini lizerindeki etkisinin degisken olmasidir. Buna sebep olarak,
terfinin farkli sekillerde ve farkli ddiillerle birlestirilerek ¢alisanlara verilmesini
gostermektedir. Ornegin kidem esasma gore terfi eden bir c¢alisanin, performans
esasina gore terfi eden bir c¢alisana gore daha diisiik 1s tatmini yasayacagini
belirtmistir. Luthans’in dikkat c¢ektigi bir diger husus ise, son zamanlarda
yayginlagsan Orgiit yapisi ve stratejisi geregi, calisanlarin terfiye verdikleri 6nemin

azalmas1 hususudur. Basik oOrgiit yapisi ve beraberinde g¢alisanlar1 gliclendirmeye

28y, D. Kosteas, “Job Satisfaction and Promotions”, Industrial Relations, 50 (1), 2011, p. 175.

29 M. R. Pergamit, J. R. Veum, “What ise a Promotion?”, Industrial and Labor Relations Review, 52
(4), 1999, p. 581.

39 K osteas, op.cit., pp. 192-193.

3% Marco Francesconi, “Determinants and Consequences of Promotins in Britain”, Oxford Bulletin of

Economics and Statistics, 63 (3), 2001, p. 279.

Cohen-Charash and Spector, loc.cit.,; M. L. Ambrose, R. Cropanzano, “A Longitudinal Analysis

of Organizational Fairness: An Examination of Reactions to Tenure and Promotion Decisions”,

Journal of Applied Psychology, 88 (2), 2003, p. 266.
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yonelik stratejilerin uygulandigi orgiitlerde ¢alisanlar, hiyerarsik basamaklar tek tek
cikmak seklinde terfi etmenin gecerliligini yitirdigini bilmekte ve artik bunu
istememektedirler. Terfi etmekten ziyade, yaptiklart isin pozitif bir ¢evreye sahip
olmasi, entelektiiel olarak gelisme ve becerileri gelistirme firsatt vermesi 6nemli hale

gelmektedir.*”?

3.2.2.6 Denetim

Denetim is tatmini iizerinde etkisi olan &nemli faktdrlerden biridir. Is
tatminini etkileyen denetim sekillerinden biri calisan-odakli denetimdir. Calisan-
odakli denetim seklini benimseyen denet¢i, ¢calisanin isinde ne kadar iyi oldugunu
kontrol eder, calisana tavsiyede bulunur ve resmi diizeyde iletisim kurarak yardimci

olur.>*

Bu denetim tiirli, i3 tatmini iizerinde etkilidir, ¢iinkli yOneticilerin ilgisiz
olmasi, kendilerini dnemsememeleri, ¢alisanlarin isyerinde motivayon ve tatmin
sorunu yasamalarinda en yaygin sebeplerden biri olarak goriilmektedir.*®® Yapilan
arastirmalarda, destekleyici bir denetimin, c¢alisanlarin is tatmini ile pozitif iliskili

oldugu bulgusuna ulasiimistir.’*®

Is tatmini saglayan diger bir denetim sekli ise katilimci denetimdir.
Katilimc1 denetim, calisanlarin kendi islerini etkileyecek kararlara katilimci
olmalarini saglayan yoneticilerin gergeklestirdigi denetim seklidir.>”” Yoneticiler, isle
ilgili olan ya da olmayan sebeplerden 6tiirii stres altinda olan, iste yasadiklar1 hayal
kirikliklari, verilen sézlerin tutulmamasi gibi sebeplerden o6tiirii motivasyonlari
diisen, sahip olduklar1 pozitif enerji negatif davranislara donilisen ve tatminsizlikleri

artan c¢alisanlara, katilimci ve miizakere esasina dayanan bir ¢alisma ortami

303 Luthans,Organizational Behavior, p. 213.

% Ibid.

393N Nicholson, “How to Motivate Your Problem People?”, Motivating People,January, 2003, pp.
59-60. ; Luthans,Organizational Behavior, loc.cit.

3% J_E. Poulin, “Job Task and Organizational Predictors of Social Worker Job Satisfaction Change: A
Panel Study”, Administration in Social Work, 18 (1), 1994, p. 21. ; B. J. Babin, J. S. Boles, “The
Effects of Perceived Co-Worker Involvement and Supervisor Support on Service Provider Role
Stress, Performance and Job Satisfaction”, Journal of Retailing, 72 (1), 1996, pp. 57-75.; Warr,
op.cit.,1999

307 Luthans,Organizational Behavior, loc.cit.
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saglayarak tatmin ve motivasyon diizeylerini artirabilirler.**® 106 calismay1 kapsayan
bir meta-analizine gore, katilimci bir ¢alisma ortamu is tatmini {izerinde pozitif etkiye
sahip olmakla birlikte, denet¢i tarafindan olusturulan katilimer iklimin, ¢alisanlarin is
tatmini {izerindeki etkisi, calisanlarin 6zgiin bir karara katiliminin is tatmini

tizerindeki etkisinden daha giiclidiir.*”’

Katilimc1 denetim bi¢iminin, ¢alisanlarin is tatmini lizerinde olumlu etkisini
ortaya koyan arastirmalar olmasina ragmen, kiiltiirel degerlerdeki farkliliklar Grgiitiin
denetim/yonetim bi¢cimi belirlenirken dikkate almmalidir. Ciinkii Amerikan
kiiltiirinii esas alan yonetim teorileri, baska tilkelerde faaliyet gosteren orgiitlerde her
zaman etkin bir sekilde uygulanamayabilir.*'® Ornegin, gii¢ mesafesinin yani ‘toplum
tarafindan normal kabul edilen insanlar arasindaki esitsizlik derecesi’nin yiiksek
oldugu toplumlarda faaliyet gosteren orgiitlerde katilime1 denetim, uygun bir denetim

bigimi degildir.*"

3.2.2.7 Sosyal Etki

Is arakadaslari, insanlarin ait olduklar1 gruplar ve icinde biiyiiyiip
yasadiklari kiiltiir, ¢alisanlarin is tatminini etkileyen faktdrlerdir. Is arkadaslari, ayni
tir islerde calisan ve ¢ogunlukla ayni egitimi almak gibi ortak paydaya sahip kisiler
oldugundan, ¢alisanin is tatminini belirleyen 6nemli faktorlerden biri olabilmektedir.
Ozellikle ise yeni baslayan, is ve orgiitle ilgili heniiz bilgi sahibi olmayanlarin is
tatmini ve islerinden zevk almalar1 agisindan, is arkadaslarinin isten duyduklari

tatmin diizeyi 6nemli bir belirleyici olabilmektedir.”'?

398 Nicholson, op.cit., p.65. ; S. Kim, “Participative Management and Job Satisfaction: Lessons for
Management Leadership”, Public Administration Review, 62 (2), March 2002, p. 231.

39 K. L. Miller, P. R. Monge, “Participation, Satisfaction, and Productivity: A Meta-Analytic Review”,
Academy of Management Journal, 29 (4), 1986, pp. 727-734.

19 Hofstede, Culture’s Consequences: Comparing Values, Behaviors, Institutions, and
Organizations Across Nations, pp. 373-375.

3B, L. Kirkman, D. L. Shapiro, “The Impact of Cultural Values on Job Satisfaction and
Organizational Commitment in Self-Managing Work Teams: The Mediating Role of Employee
Resistance”, Academy of Management Journal, 44 (3), 2001, p.565.

312 George and Jones , op.cit., p.82
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Yardimsever ve isbirligi yapmay1 seven is arkadaslar1 ya da takim iiyeleri
calisan agisindan dayanisma, destek, Oneride bulunma ve yardim kaynagi
oldugundan, galisanin is tatminini etkileyen faktorler arasinda yer alir. Iyi bir ¢alisma
grubu ya da etkin bit takim, yapilan isi daha zevkli hale getirir. Bu, is tatmini i¢in
zorunlu bir faktor degildir. Fakat calisanlar birbirleriyle gecinemiyorlarsa, bu durum

is tatminini negatif etkileyebilir.*"?

Calisanin icinde biyiidiigli ve yasadig kiiltiir, is tatminini etkileyen
faktorler arasindadir. Farkli kiiltiirler iizerinde yapilan bir arastirma sonuglarina gore
calisan, bireyselciligin agir bastig1 bir kiiltlirel ortamda biliyiimiisse, kendi ¢ikarlarin
toplum veya grup cikarlarindan {istiin tutacagi, is arkadaslariyla isbirligi ve
dayanismadan yana olmayacagi i¢in takim ¢alismasina yanasmaz. Bu durumda,
kendisini takimin bir pargasi olarak goren calisanlara nazaran daha disiik is

tatminine sahip olur.’'*

3.2.2.8 Demografik Faktorler

Is tatminini etkileyen demografik faktorler cinsiyet ve medeni hal, yas,

egitim diizeyi ve 1 deneyimidir.

3.2.2.8.1 Cinsiyet ve Medeni Hal

Kadin ve erkekler arasinda is tatmini bakimindan fark olup olmadigini konu
alan bir¢ok arastirmada birbiri ile tutarsiz sonuglar elde edilmistir. Baz1 arastirmalara
gore kadin calisanlarin is tatmin diizeyi yliksek, bazilarina gore erkeklerin i tatmin
diizeyi yiiksek ¢ikmis®'®; bazilarina gore ise kadin ve erkek calisanlar arasinda is

tatmini bakimindan anlamli fark bulunamammhr.“6

313 Luthans, Organizational Behavior, p. 214.

1% Kirkman and Shapiro, loc.cit.

313C. Chiu, “Do Professional Women Have Lower Job Satisfaction than Professional Men? Lawyers
as a Case Study”, Sex Roles, 38, 1998, p. 521. ; G. A. Forgionne, “Differences in Job Motivation
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1997°de Uluslar arasi Sosyal Arastirma Programi (International Social
Survey Program) ¢ergevesinde 21 iilkede 15.324 calisandan elde edilen verilere gore,
21 iilkenin 4’iinde kadin calisanlarin is tatmini, erkek calisanlarin is tatmininden
anlamlh diizeyde farkli ¢ikmistir. S6z konusu 4 {ilke arasinda ilk sirada Biiyiik
Britanya, ikinci sirada ise ABD yer almaktadir. Diger bir¢ok iilkede ise erkeklerin is
tatmin diizeyleri, kadinlarin 1§ tatmini diizeyine nazaran daha yiiksektir. Emek
piyasasinda licretlendirme ve terfi olanagi bakimindan cinsiyet ayirimciligi yapilmasi
ve igyerinde tacize ugrama gibi olumsuzluklara ragmen, kadinlarin is tatmin
diizeyinin erkeklerin is tatmin diizeyinden yiiksek ¢ikmasi bir paradoks olarak
degerlendirilmistir. Fakat bu paradoks, s6z konusu arastirmanin sonuglarina gore,
tim diinya iilkelerine mal edilmeyip, bir Anglosakson fenomeni olarak

yorumlanmustir.>”

Avrupa Birligine iiye olan 14 tilkeden, 1994-2001 yillar1 arasinda Avrupa
Hanehalki Toplum Paneli (European Household Community Panel) g¢ercevesinde
toplanan verilere gore; calisanlara esit firsatlar sunan bir rejime sahip olan
Danimarka, Finlandiya ve kismen Hollanda’da kadin ve erkek c¢alisanar arasinda is
tatmini bakimindan anlamli farklilik ortaya ¢ikmamistir. 14 iilkenin ¢ogunda kadin
calisanlarin is tatmini diizeyi, erkeklere nazaran daha yiiksek ¢ikmistir. Bu bulgu,
emek piyasasina giriste ve girdikten sonraki siirecte, kadinlar acisindan kisitlamalar
arttikga, kadinlarin is tatmin diizeyinin erkeklere gore daha yiiksek olacag,
dolayisiyla yukarida bahsi gegcen paradoksun belirginlesecegi  seklinde

yorumlanmustir.*'®

Kadmlarin ev disinda tstlendigi birden fazla rol nedeniyle davranislar

degisiklik arz ettigi i¢in, kadin ve erkeklerin is tatminini etkileyen faktorlerin farkl

and Satisfaction among Female and Male Managers”, Human Relations, 35, 1982, p. 101.

316p L. Smith, S. J. Smits, F. Hoy, “Employee Work Attitudes: The Subtle Influence of Gender”,
Human Relations, 51, 1998, p. 649. ; D. B. Smith, W. T. Plant, “Sex Differences in the Job
Satisfaction of University Proffesors”, Journal of Applied Psychology, 67 (2), 1982, p. 249.

317 Sousa-Poza, A., A. A. Sousa-Poza, “Taking Another Look at the Gender/Job-Satisfaction
Paradox”, Kyklos, 53 (2), 2000, pp. 140, 148, 149.

1% Lutz Kaiser, “Gender Job Satisfaction Differences Across Europe: An Indicator for Labour Market
Modernization”, DIW Working Paper, 1876, 2005, pp. 15-17.
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olabilecegi o6ne sirilmistir.’"® Clark, 1997°de Ingiltere’de yaklasik 10.000
calisandan elde edilen veriler dogrultusunda, bahsi gegen paradoksun, kadin
calisanlarin ~ beklentilerinin  erkeklere = goére daha  diisik  olmasindan

% Cinkii kadmlar ig ortaminda kendilerini

kaynaklanabilecegini belirtmistir.”
erkeklerle kiyaslamazlar, yani referanslar1 yine kadinlardir. Souza-Poza ve Souza-
Poza, bu paradoksun, kadinlarin is yerinde taktir edilmeye, takim caligmasina, insan
iligkilerine erkeklerden daha ¢ok Onem vermelerinin sebebiyet verebilecegini

belirtmistir.**!

Bununla birlikte, yas, profesyonel konumda ya da yonetici konumunda
calisma, egitim diizeyi gibi faktorlerin cinsiyet ile is tatmini iliskisini etkiledigi
ortaya ¢cikmistir. SOyle ki, e8itim diizeyi yiiksek olan kadinlarin aldiklar1 iicretten
tatmin olmadiklar1 ve fiziksel is ¢evrelerinden de memnun olmadiklari, dolayisiyla
kadin ve erkek calisanlar arasindaki is tatmini farkliliginin, diisiik egitim diizeyine
sahip ¢alisanlar arasinda daha anlamli oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica genglerin,
egitim dilizeyi yiiksek olanlarin ve yonetici konumunda calisanlarin is tatmin

diizeylerinin cinsiyete gore degismedigi tespit edilmistir.>**

Medeni hal degiskeninin is tatminine etkisi de yine farklilik arzetmektedir.
Bazi aragtirma sonuglarina gore, evli ¢calisanlarin bekarlara nazaran tatmin diizeyleri
daha ytiiksek iken, bir¢ok arastirmada evli ve bekarlar arasinda is tatmini bakimindan

anlamli fark tespit edilememistir.’*’

G P. Fournet, M. K. Distefano, M. W. Pryer, “Job Satisfaction: Issues and Problems”, Personnel
Psychology, 19 (2), 1966, p. 170.

320 Andrew. E. Clark, “Job Satisfactio and Gender: Why are Women so Happy at Work?”, Labour

Economics, 4, 1997, pp. 364-365.

Sousa-Poza and Sousa-Poza, “Taking Another Look at the Gender/Job-Satisfaction
Paradox”, p. 147.

322 Clark, loc.cit. ; T. Bas, K. Ardig, “The Impact of Age on the Job Satisfaction of Turkish
Academicians”, Gazi Universitesi, I.IB.F. Dergisi, 3, 2002, p. 89. ; R. Bilgic, “The Relationship
Between Job Satisfaction and Personal Characteristics of Turkish Workers”, The Journal of
Psychology, 132 (5), 1998, p. 549.; Anthea Long, “Happily Ever After? A Study of Job

Satisfaction in Australia?”, The Economic Record, 81(255), December 2005, pp. 303-321. ;
Kaiser, loc.cit.

3 M. S. Saiyadain, “Personal Characteristics and Job Satisfaction: India-Nigeria Comparison”,
International Journal of Psychology, 20, 1985, p. 144.
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3.2.2.8.2 Yas

Calisanlarin is tatmini ile yaslar1 arasindaki iliskiyi konu alan arastirmalara
gore farkli sonuglar elde edilmistir. Baz1 arastirmalarda yas ile is tatmini arasinda

pozitif iligki oldugu,324 bazilarinda ise anlamli iliski olmadig1 tespit edilmistir.**’

Baz1 aragtirmalara gore, is tatmini ile yas arasindaki iliski U seklindeki
egriye benzer. Yani gen¢ ve yash calisanlar, orta yaglilara nazaran daha yiiksek is
tatminine sahiptirler. Bu benzerligi ilk ortaya ¢ikaran 1957 yilindaki arastirmalariyla
F. Herzberg ve arkadaslar1 olmustur. Bu arastirmaya gore, genclerin is hayatinin ilk
yillarinda sahip olduklari moral, birkag yil sonra azalir. Yirmili yaslarin sonu veya
otuzlu yaslarin basinda en disiik seviyededir. Bu yaslardan itibaren tekrar
yikselmeye baslar, dolayisiyla genel is tatmini de artar. Sonraki yillarda yapilan
arastirmalardan bazilar1 tatmin ile yas degiskeni arasindaki U seklinde iliskiyi
destekler niteliktedir.*® Ozellikle maddi agidan tatmin edici olan, Sgrencilik
doneminin ardindan issizlik sikintis1 ¢ekmeden, sosyal konumlarinda 6nemli bir

ilerleme saglayan bir iste ¢alismalari, genclerin tatmin diizeylerinin ilk yillarda

yiiksek olmasina sebep olarak gosterilebilir.*?” Orta yasin iistiindeki ¢alisanlarda is
tatmininin daha yiiksek olmasina sebep olarak; bu kisilerin iste daha kidemli ve
deneyimli olmalar1 dolayisiyla isin onlar agisindan daha cazip ve tatmin edici olmasi,

beklentilerinin azalmasi gosterilebilir.**®

324 T. Oshagbemi, “Satisfaction with Co-Workers’ Behavior”, Employee Relations, 22 (1), 2000, p.
99. ; C. N. Weaver, “Job satisfaction in the United states in the 1970s”, Journal of Applied
Psychology, 65, 1980, p. 364. ; R. Lee, E. R. Wilbur, “Age, Education, Job Tenure, Salary Job
Characteristics and Job Satisfaction: A Multi-Variate Analysis”, Human Relations, 38 (8), 1985, p.
782. ; Bas ve Ardig, loc.cit.

339 J. Sarker, A. Crossman, P. Chinmeteepituck, “The Relationships of Age and Length of Service
with Job Satisfaction: An Examination of Hotel Employees in Thailand”, Journal of Managerial

Psychology, 18,2003, p. 745. ; Bilgic, loc.cit.

326 Clark, loc.cit. ; A. Clark, A. Oswald, P. War, “Is Job Satisfaction U-Shaped in Age?”, Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 69 (1), 1996, pp. 57-81.

3271, 0. Okpara, “The Relationship of Personal Characteristics and Job Satisfaction: A Study of
Nigerian Managers in the Oil Industry”, Journal of American Academy of Business, 10 (1), 2006,
pp. 49-58.

328 Clark, Oswald, War, op.cit., pp. 75-76.
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3.2.2.8.3 Egitim Diizeyi

Calisanlarin 1§ tatmini ile egitim diizeyleri arasindaki iliskinin incelendigi
arastirmalarda da, is tatminini etkileyen diger demografik faktorlerde oldugu gibi
farkli sonuglar elde edilmistir. Bazilarina gore; egitim diizeyi diisiik olan c¢alisanlarin
isten tatmin olma diizeylerinin digerlerine nazaran daha yiiksek oldugu, ayrica kadin
ve erkek calisanlar arasindaki tatmin farkliliginin da ozellikle diisiik egitim
diizeyindeki ¢alisanlar arasinda daha anlamli oldugu sonucuna varilmistir.>* Bunun
sebebi, sosyal ve ekonomik sartlar1 elverdigi ol¢iide egitimini silirdliirmiis ve yiiksek
egitim almis kisilerin bakis agilarinin digerlerine nazaran farkli olmasi olabilir. Soyle
ki; 1s hayatina kiigiik yasta baslamaktansa, daha uzun egitim gérmenin maliyetine
katlanan ve aldig1 egitimle nitelikli is giicii olarak is hayatina atilan bireylerin,
yaptiklar1 yatirnm ve harcadiklari zamanin karsiligi olarak iicret ve diger ¢alisma
kosullarindaki beklentileri yiiksek olmaktadir.>*® Bu durum, egitim diizeyi yiiksek
calisanlarin isten tatmin olmalarmi zorlastirmaktadir. Asir1  egitimin, Batih
toplumlarda daha iyi bir hayatin anahtar1 olarak goriilmesine ragmen, is
tatminsizliginin de Otesinde kisisel mutsuzluga, toplumsal huzursuzluga,

yabancilasmaya ve bozulmaya sebep olabilecegi belirtilmistir.*’

Egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iligkinin yorumlanmasinda, yas
faktorii géz ardi edilmemelidir. Genel egitim seviyesinin artmasi dolayisiyla geng
calisanlarin {liniversite mezunu olma olasiliklar1 daha yiiksek olup, yaslilarin ise
ilkokul diizeyinde egitim sahibi olma olasliklar1 yiiksektir. Bu durumda, diisiik
egitim diizeyindeki calisanlarin morallerinin yiiksek olmasiin sebebi, egitim

diizeyinden ziyade yas faktorii olabilir.**?

329 Long, loc.cit. ; D. Sinha, K. C. Sarma, "Union Attitudes and Job Satisfaction in Indian Workers",
Journal of Applied Psychology, 46 (4), 1962, p. 247.

39H. izgar, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, Konya, Egitim Kitabevi Yayinlari:19, 2003, ss. 149-150.

By, Ganzach, “Intelligence, Education and Facets of Job Satisfaction”, Work and Occupations, 30
(1), February 2003, pp. 97-98.

332 Fournet, Distefano, Pryer, loc.cit.
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Egitimin i tatmini iizerinde dolayli pozitif etkisi ise, egitim seviyesi
yikseldik¢e daha iyi sartlarda ve daha doyurucu islerde ¢alisma olanaginin artmasi
dolayisiyla gerceklesmektedir.>

3.2.2.8.4 Is Deneyimi

Baz1 arastirmalara gore 1s tatmini ile deneyim arasinda pozitif iliski tespit

edilmistir.***

Bu durum ¢aligma hayatina yeni atilan, i deneyimi olmayan kisilerin
gercekei olmayan beklentilerinden kaynaklanabilmektedir. Bazi calisanlar is
deneyimleri arttikga ve buna bagli olarak beklentilerini i hayatinin ger¢eklerine gore
ayarladik¢a isten tatmin olabilmekte; bazilar1 ise gecen yillara ragmen beklentilerini
degistirmemekte, dolayistyla is tatminsizligi ile yasamay1 6grenmektedir. Ayrica yas
faktorliniin 1s tatmini ile pozitif iliskisi de deneyim ile agiklanabilir. Soyle ki;
calisanlar zamanla iste deneyim kazandikca (ki bu siirecte yaslanirlar),

performanslari artar ve bu da is tatmini tizerinde pozitif etki yaratir.>*

3.2.3 Is Tatmininin Potansiyel Sonuclari

Calisanlarda is tatmini ya da tatminsizligine bagli olarak ortaya ciktigi
varsayilan bircok davrams ve sonu¢ vardir. Is tatmininin bu varsayimsal
sonuglarinin, is tatmini ile iliskili oldugu kanitlanmis olmakla birlikte, bunlarin is

tatmini ile sebep-sonug iliskisi olup olmadig: saptanabilmis degildir.**®

Calisanlarda is tatminsizligi nedeniyle ortaya c¢ikan davranmislar, bir baska

ifadeyle is tatminsizligini ifade bi¢imleri dort ana grupta toplanmistir. Bunlar

333 Ibid., p. 98.

33 Oshagbemi, op.cit., p. 220. ; Okpara, loc.cit.

33 F. Sevimli, O. F. Iscan, “Bireysel ve Is Ortamina Ait Etkenler A¢isindan Is Doyumu”, Ege
Akademik Bakis Dergisi, 5 (1-2), 2005, s. 57.

336 Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause, and Consequences, p. 55

95



asagidaki sekilde de gorildiigi ilizere isten ayrilma, kayitsiz kalma, sounlari

seslendirme ve sadakattir.>*’

AKTIF
Isten ayrilma Sorunlar1 seslendirme
YIKICI YAPICI
Kayitsiz kalma Sadakat
PASIF

Sekil 6: Tatminsizlige Kars1 Calisan Davramslar:

Kaynak: C. E. Rusbult, D. Farrell, G. Rogers, A. G. Mainous III, “Impact of Exchange
Variables on Exit, Voice, Loyalty, and Neglect: An Integrative Model of
Responses to Declining Job Satisfaction”, Academy of Management Journal, 31
(3), 1988, p. 601.

Bu dort davranis grubunun, birbirleriyle sistematik olarak iliskili oldugu
saptanmistir. Bu iliskiye gore, is tatminsizligi karsisinda sergilenen isten ayrilma,
kayitsiz kalma, sorunlar1 seslendirme ve sadakat davraniglar1 aktif-pasif ve yikici-

yapici boyutlara gore farklilasmaktadir:>>®

e Isten ayrilma: Calisanin is tatminsizligi dolayisiyla sergiledigi aktif ve yikic1 bir
davramstir. Istifa etmek, baska bir ise gecmek, baska bir is aramak ya da istifa

etmeyi diisiinmek gibi 6rgiitten ayrilmaya yonelik faaliyetleri igerir.

37C.E. Rusbult, D. Farrell, G. Rogers, A. G. Mainous III, “Impact of Exchange Variables on Exit,
Voice, Loyalty, and Neglect: An Integrative Model of Responses to Declining Job Satisfaction”,
Academy of Management Journal, 31 (3), 1988, pp. 601-602.

338 Dan Farrell, “Exit, Voice, Loyalty, and Neglect as Responses to Job Dissatisfaction: A
Multidimensional Scaling Study”, Academy of Management Journal, 26 (4), 1983, p. 596.
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* Kayitsiz kalma: Calisanin is tatminsizligi dolayisiyla sergiledigi pasif ve yikici
bir davranistir. Pasif davranarak kosullarin daha kotiiye gitmesine géz yummayi
ifade eder. Kayitsiz kalma durumunda, kronik devamsizlik, ise ge¢ gelme,
gosterilen ¢cabanin azalmasi ve hata oranlarinin artmasi s6z konusudur.

* Sorunlan seslendirme: Calisanin is tatminsizligi dolayisiyla sergiledigi aktif ve
yapici bir davranistir. Aktif ve yapict bir sekilde kosullar iyilestirmeye calismay1
ifade eder; tstlerle sorunlari ve Onerileri tartismayi, sendikal faaliyetlerde
bulunmayn igerir.

e Sadakat: Calisanin is tatminsizligi dolayisiyla sergiledigi pasif ve yapict bir
davranigtir. Pasif olmakla birlikte iyimser bir sekilde kosullarin iyilesmesini
beklemeyi, orgiitii disardan yapilan elestirilere karsi savunmayi, orgiitiin ve
yoneticilerin dogru kararlar aldiklarina ve herseyi yoluna koyacaklarina inanmay1

ifade eder.

Is tatmini ile iliskili oldugu belirlenen sonuglardan biri calisanlarn
performansidir. Geleneksel anlayisa gore, mutlu bir ¢alisanin verimli olmasi ve
dolayisiyla is tatmini ile performans arasinda pozitif iligki olmasi beklenir.**
Yaklasik otuz y1l 6nce yapilmis 74 calismay1 kapsayan bir meta analizinde, is tatmini
ile performans arasinda varsayilan pozitif iliski tespit edilmistir.>** Yakin zamanda
yapilan, 312 6rnegi ve 54.417 kisiyi kapsayan bir meta analizine gore ise, 1§ tatmini
ve performans arasindaki iligki daha yiiksek c¢ikmistir. Bu analizdeki korelasyon
degerinin, eski analiz sonucundan daha yiiksek ¢ikmasina sebep olarak, eski analizde

genel is tatmini diizeyinden ziyade, isin farkli yonlerinden duyulan tatminin

incelenmis olmasi gésterilmistir.341

Judge, Thoresen, Bono ve Patton yaptiklar1 nitel analizde, is tatmini ve
performans iligkisini aciklamak {izere kullanilabilecek farkli  modeller

belirlemislerdir. Bu modeller hakkindan yaptiklar1 literatiir taramasinda, bazi

3 Ibid.

30 M. T. Iaffaldano, P. M. Muchinsky, “Job Satisfaction and Job Performance: A Meta-Analysis”,
Psychological Bulletin, 97, 1985, p. 251.

Judge, et.al., “The Job Satisfaction-Job Performance Relationship: A Qualitative and Quantitave
Review”, p. 376.

341
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arastirmalarin modelleri destekledigini, bazilarinin ise desteklemedigini tespit
ettikleri i¢in, modellerin gegerliliginin net olarak onaylanmadigin belirtmislerdir.***
Birbiriyle celisen bu bulgular, is tatmini ve performans arasindaki ilsikiyi inceleyen
ve farkli sonuclar elde edilen arastirmalardan kaynaklanir. Dolayisiyla tatmin ve
performans iligskisi hakkindan varilabilecek en dogru yargi su olmalidir: Bu iki
degisken birbirleriyle iligkikidir fakat aralarindaki korelasyon degisken olup,

geleneksel anlayista varsayildig1 kadar kuvvetli degildir.**?

Judge, Thoresen, Bono ve Patton’un analizinde yer alan modellerden bir
kismi, is tatmini ve performans iliskisinin tek yonlii oldugunu gosteren bu modellere
gdre ya is tatmini peformansi dogurur, ya da performans is tatminini dogrurur.*** iki
degisken arasindaki nedensel iliskiyi ortaya koymak {izere yapilan boylamsal bir
arastirmaya gore, 1§ tatmininin performansi etkilemesi, tam tersi bir nedensel
iliskinin ortaya ¢ikmasindan daha olasidir.’* Bu bulguya ragmen, is tatmininin is
performansini saglamasi olas1 olmakla birlikte, tam tersi de olabilir. Islerinden mutlu
olan insanlarin motivasyonlarinin daha yiiksek olmasi, daha ¢ok caligmalar1 ve
dolayisiyla daha 1yi performans gostermeleri beklenir. Bununla birlikte, performansi
daha 1yi olan g¢alisanlarin islerini daha ¢ok sevmeleri olasidir, ¢iinkii ¢alisanlar iyi
performanslarindan 6tiiri ¢ogu zaman odiillendirilirler.**® Calisanlarin aldiklari
odiiller, tatmin ve performans arasindaki iliskiyi etklileyen degiskenlerden biridir.
Cinkii 15 tatmini ile performans arasindaki korelasyon, iyi performansin
odiillendirildigi islerde, odiillendirilmedigi islere nazaran, daha yiiksek cikmustir.>*’

Ayrica, calisanlarin adil bir bi¢cimde odillendirildiklerini hissetmeleri, tatmin

2 Ibid, pp. 376-407.

343 Luthans, Organizational Behavior, p. 215; Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment,

Cause, and Consequences, pp. 55-57.

Judge, et.al.,, “The Job Satisfaction-Job Performance Relationship: A Qualitative and

Quantitave Review”, loc.cit.

3 D. J. Koys, “The Effects of Employee Satisfaction, Organizational Citizenship Behavior, and
Turnover on Organizational Effectiveness: A Unit-Level, Longitudinal Study”, Personnel
Psychology, 54,2001, p.101.

346 Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause, and Consequences, p. 56.

37T R. Jacobs, T. Solomon, “Strategies for Enhancing the Prediction of Job Perfomance from Job
Satisfaction”, Journal of Applied Psychology, 62 (4), 1977, p. 417.
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diizeylerinin artmasini ve artan is tatmini de daha ytiksek performans gostermelerini

saglayacaktir.***

Tatmin ve performans iliskisini etkileyen degiskenleden digeri ise,
calisanlarin becerileri ile isin gerektirdikleri arasinda uyum saglanmasidir. Cilinkii
calisanlarin becerileri ile 13 uyumu saglandiginda performansin arttifi gozlenmis;
islerini daha iyi sekilde yapabilen ve daha 1yi performans gosteren calisanlarin, daha

yiiksek is tatmini duymaya egilimli olduklar1 belirtilmistir.>*’

Judge, Thoresen, Bono ve Patton’un yaptiklar nitel analizde®’, belirlenen
modellerden digeri ise, is tatmini ve performans arasinda kosullu iliskiyi esas alir.
Karsilikli iligkiye dayanan bu modelde ileri siirtilen teoriye gore, kosullu iligki is
tatmini tiirline gore belirlenir. Eger digsal is tatmini varsa, is tatmini performansi

artirir; fakat eger icsel 1§ tatmini varsa, performans is tatminini artirir.

Is tatmini ve bireysel performans arasindaki iliskinin 6lciildiigii

arastirmalara gore, iki degisken arasinda zayif ve dolaysiz pozitif iliski ortaya

51

¢ikmistir.' Bununla birlikte, calisanlarm is tatmin diizeylerinin yiikselmesi,

devamsizlik ve isten ayrilma oranlarinda®** azalmayi sagladigi igin, dolayli olarak da
olsa bireysel performanslarini artirmaktadir. Is tamininin bireysel performansa

3

dogrudan pozitif etkisi olmasa da, bolim®> ve &rgiit diizeyinde performansi

dogrudan etkiledigini tespit eden arastirmalar vardir.*>*

¥ Luthans, Organizational Behavior, loc.cit.

D, F. Caldwell, C. A. O’Reilly, “Measuring person-job fit with a profile-comparison process”,
Journal of Applied Psychology , 75 (6), 1990, pp. 648-657.

%0 Judge, et.al., “The Job Satisfaction-Job Performance Relationship: A Qualitative and
Quantitave Review”, p. 379.

31 M. M. Petty, W. G. McGee, J. W. Cavender, “A Meta-Analysis of the Relationships Between
Individual Job Satisfaction and Individual Performance”, Academy of Management Review, 9 (4),
1994, pp. 714-716. ; Ostroff, op.cit., p. 964.

332 G. Barber, “Correlates of Job Satisfaction Among Human Service Workers”, Administration in
Social Work, 10, 1986, p. 25. ; Agho, Mueller, Price, op.cit., p. 1007. ; Warr, op.cit., p. 392. ; J. K.
Harter, F. L. Schmidt, T. L. Hayes, “Business-Unit-Level Relationship Between Employee
Satisfaction, Employee Engagement, and Business Outcomes: A Meta-Analaysis”, Journal of
Applied Psychology, 87,2002, p. 268.

333D, J. Adsit, M. London, S. Crom, D. Jones, “Relationship Between Employee Attitudes, Customer
Satisfaction and Departmental Performance”, Journal of Management Development, 15 (1), 1996,
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Literatiirde is tatmini ile iligkilendirilen kavramlardan bir digeri Orgiitsel
vatandaslik davramsidir. Orgiitsel vatandashik davranisi (OVD), goniilliiliige bagh
olan, bi¢cimsel 6diil sisteminde dogrudan ve tam olarak dikkate alinmayan, fakat bir
biitiin olarak ele alindiginda oOrgiitiin fonksiyonlarin1 etkin bir bicimde yerine

getirmesine yardimer olan davramslardir.>> OVD, bir¢ok arastirmaci tarafindan bes
boyutlu bir model olarak kabul gormiistiir. Yapilan meta analizlerine gore,” soz
konusu bu bes boyut, OVD degiskenini en iyi agiklayan boyutlardir ve OVD bir iist
diizey faktor olarak orgiitsel davranislar ile iliskilendirilebilir. OVD’nin bu boyutlar;
fedakarlik, genel uyum (vicdanlilik), vatandaglik erdemi, sportmenlik ve nezakettir.
Fedakarlik, yeni ise baglayanlar1 zorunluluk olmasa da yonlendirmek ve agir is yiikii
altinda calisanlara yardim etmek gibi bagkalarma goniillii olarak yapilan yardimi;
genel uyum (vicdanhlik), dakik olmak ve zamani bosa harcamamak gibi iyi bir
calisan tanimina uyan davranmiglar sergilemeyi; vatandaslik erdemi, oOrgiitle ilgili
konulara yapict ve sorumlu bir katilim saglamayi; sportmenlik, kiiciik ve gecici
kisisel sorunlar ve istenmeyen durumlar karsisinda sabirli olmayi; nezaket, is
arkadaglarindan kaynaklanan sorunlar1 engellemek ve harekete gecmeden Once
bagkalarinin fikrini almak gibi davranislar1 ifade eder.””’

Yukarida belirtilen boyutlar1 ve goniilliiliik esasina dayandigi gergegi goz
oniinde bulunduruldugunda, OVD’nin is tatmini ile iliskili oldugu sdylenebilir. Bir
baska ifadeyle, islerinde mutlu olan insanlar, orgiitte yapmakla gorevli olduklari
islerin oOtesinde, kendilerinden istenmedigi halde orgiit faydali olmak isteyebilirler.

358

Yapilan arastirmalarda™® is tatmini ve OVD arasinda anlamli ve pozitif iliski oldugu

p. 62.

Sousa-Poza, Sousa-Poza, “Taking Another Look at the Gender/Job-Satisfaction Paradox”, pp. 135-

136. ; Ostroff, op.cit., p. 963.

3 D.W. Organ, Organizational Citizenship Behaviour: The Good Soldier Syndrome, Lexington
Books, Lexington, M.A: D.C. Heath, 1988, p. 4’ten Luthans, Organizational Behavior, p. 219.

30T A LePine, A. Erez, D. E. Johnson, “The Nature and Dimensionality of Organizational
Citizienship Behavior: A Critical Review and Meta-Analysis”, Journal of Applied Psychology,
February 2002, p. 52. ; B. J. Hoffman, et. al., “Expanding the Criterion Domain? A Quantitative
Review of the OCB Literature”, Journal of Applied Psycholgy, 92 (2), 2007, p. 555.

337 LePine, Erez, Johnson, op.cit., p. 53. ; Hoffman, et. al., op.cit., pp. 555-556. D. W. Organ, K.
Ryan, “A Meta-Analytic Review of Attitudinal and Dispositional Predictors of Organizational
Citizienship Behavior”, Personnel Psychology, 48, 1995, p.782.

38 1 ePine, Erez, Johnson, op.cit., pp. 52-65. ; T. S. Bateman, D. W. Organ, “Job Satisfaction and the
Good Soldier: The Relationship Retween Affect and Employee Citizenship”, Academy of
Management Journal, Vol. 26, No.4, 1983, p. 592. ; Organ and Ryan, loc.cit.
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tespit edilmistir. Ayrica OVD’nin is tutumlar1 (is tatmini ve orgiite baglhlik) ile
iligkisi, formal olarak gostermek zorunda oldugu performans (zorunlu performans)

ile is tutumlari arasindaki iliskiden daha giiclii oldugu tespit edilmistir.**’

Kisilik ozellikleri ile iliskilendirildiginde OVD, isbirligi yapmay1 istemek,
yardimseverlik, bagkalar1 i¢in kaygilanmak, vicdanli olmak gibi kisilik 6zelliklerini

%0 OVD’nin orgiite ve bireye yonelik davranislar olmak iizere iki grupta

yansitir.
incelendigi bir arastirmada, her iki davranig grubunun farkli potansiyel belirleyicileri
oldugu tespitedilmistir. Bireylere yonelik davranislarin, empati kurma ve bagkalar
icin kaygilanma ozelligi ile; orgiite yonelik davraniglarin ise, iste esitlik algist ve

1

taninma istegi ile anlamli iligkiye sahip oldugu tespit edilmistir.* Isyerinde

algilanan adalet ile OVD arasinda anlaml iliski oldugu®®?, islemsel adaletin algilanan

orgiitsel destek araciligi ile OVD’yi pozitif etkiledigi*® tespit edilmistir.

Literatiirde 1s tatmini ile iligkilendirilen kavramlardan biri olan devamsizlik
ile ilgili teoriler, 1§ tatmininin, ¢alisanin devamsizlik karari {izerinde ¢ok énemli rolii
olduguna; isini sevmeyen insanlarin, ise gelmekten kacmak isteyecekleri iddiasina
dayanir. Is tatmini ile devamsizlik arasindaki iliskiyi konu alan ¢alismalarda, bu iki
degisken arasindaki iliski negatif fakat diisiik diizeyde ciktigindan, bu iddiay:

destekleyen deneysel kamitlar bulmak oldukca zordur.***

3% Hoffman, et. al., loc.cit.

30 uthans, Organizational Behavior, p.220

1B, L. McNeely, B. M. Meglino, “The Role of Dispositional and Situational Antecedents in

Prosocial Organizational Behavior: An Examination of the Intended Beneficaries of Prosocial

Behavior”, Journal of Applied Psychology, 79, 1994, p. 836.

Organ and Ryan, loc.cit.; B .J. Tepper, E. C. Taylor, “Relationships Among Supervisors’ and

Subordinates’ Procedural Justice Perceptions and Organizational Citizenship Behaviors”, Academy

of Management Journal, 46 (1), 2003, p. 105.

3% R. H. Moorman, G. L. Blakely, B. P. Niehoff, “Does Perceived Organizational Support Mediate
the Relationship Between Procedural Justice and OCB”, Academy of Management Journal, 41 b(3)
1998, p. 351.

¥4 K. D. Scott, G. S. Taylor, “An Examination of Conflicting Findings on the Relationship Between
Job Satisfaction and Absenteeism: A Meta-Analysis”, Academy of Management Journal, 28 (3),
1985, p. 599. ; D. Farrel, C. L. Stamm, “Meta-Analysis of the Correlates of Employee Absence”,

Human Relations, 41, 1988, pp. 211-227. ; R. D. Hackett, “Work Attitudes and Employee
Absenteeism: A Synthesis of the Literature”, Journal of Occupational Psychology, 1989, p. 235.;
Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause, and Consequences, p. 59.
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Is tatmini ile devamsizlik arasinda iliskinin zayif olmasinin sebeplerinden
biri, devamsizlig1 is tatmini disinda etkileyen baska faktdrlerin olmasidir. Insan, ise
gelmek istememenin disinda, hasta oldugu igin, aile iiyelerinden biri hasta oldugu
i¢cin, yorgun oldugu i¢in ya da kisisel isleri dolayisiyla devamsizlik yapabilir. Bu
sayilan sebepler arasinda, ise gelmek istememenin disindaki sebepler is tatmini ile
iligkili olmak zorunda degildir. Dolayisiyla is tatmininin roliinii anlayabilmek i¢in,

ise gelmemenin olasi diger sebepleri géz 6niinde bulundurulmalidir.*®

Steers ve Rhodes, 104 deneysel ¢alismayi inceleyerek, calisanlarin diizenli

olarak devamsizlik yapmalarmin sebeplerini iki grupta toplamistir*®®:

Tablo 2: Devamsizhg Etkileyen Faktorler

Ise devam etme motivasyonunu etkileyen Ise devam etme yeterliligini etkileyen
faktorler faktorler

e s tatmini * Hastalik ve kazalar

*  Orgiitiin devamsizlik politikasi e Ulastirma sorunlari

* Diger faktorler * Ailevi sorumluluklar

Kaynak: Jennifer M .George, Gareth R. Jones, Understanding and Managing
Organizational Behavior, Fourth Edition, New Jersey, Pearson-Prentice Hall,
2005, p. 90.

363 Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause, and Consequences, p. 60.
3% R. M. Steers, S. R. Rhodes, “Major Influences on Employe Attendance: A Process Model”,
Journal of Applied Psychology, 63 (4), 1978, p. 391.
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Yukaridaki tabloda da goriildiigii tizere, devamsizlig etkileyen faktorler, ise
devam etme motivasyonunu ve yeterliligini etkileyen faktorler olmak iizere ikiye
ayrilmistir. Bu gruplandirma ayni zamanda devamsizligin, goniillii ve gonilli

olmayan devamsizlik olarak gruplandirilmasidir.

Is tatmini, bu faktorler arasinda, ise devam etme motivasyonunu etkileyen
yani goniilli devamsizliga sebep olan faktorler arasinda yer almaktadir.*®’ Bu
faktorlerden orgiitin devamsizhik politikasi, yapilan arastirmalarda®®® devamsizlik
iizerinde etkisi tespit edilmis faktordiir. Bu arastirmalara gore, ¢alisanin devamsizlik
davranigi, ayni grupta ya da orgiitte ¢alistig1 is arkadaslarinin devamsizliklariin

siirekliligine, faydasi ve maliyeti hakkindaki diisiincesine baglidir.**

2370 olarak

Is tatmini, “bir caliganin, calistig1 drgiitten kalici olarak ayrilmasi
tanimlanan isgiicii devir hizini etkileyen faktorler arasinda yer alir. Is tatmini diizeyi
arttikca isgiicii devir hiz1 azalmaktadir. Is tatmininin yan1 sira, isgiicii devir hiz1
etkileyen faktorler arasinda yas, isletmedeki gorev siiresi, orgiitsel baglilik, genel
ekonomik durum gibi degiskenler de yer alir. Bir¢ok calisan, mevcut islerinden
tatmin olsalar da, daha iyi kosullarda calisabilecekleri baska oOrgiitlere ge¢gmek
isterler. Fakat bircogu da islerinden tatmin olmadiklar1 halde, isletmelerin kii¢iildiigii,

baska isletmelerle birlestigi veya baska isletmeler tarafindan ele gecirildigi bir

ekonomik ortamda, mevcut iglerinde kalmak durumundadirlar.®”’

Calisanlarin goniillii olarak isten ayrilmasi, orgiitiin siirekliligini tehdit ettigi
ve orgiite pahaliya mal oldugu icin yoneticiler agisindan dnemlidir. Ornegin isgiicii

devir hizindaki artis, yeni eleman alimi ve egitimi gibi dogrudan maliyetlere;

37 Steers and Rhodes, loc.cit..

38 3 E. Mathieu, S. S. Kohler, “A Cross-Level Examination of Group Absence Influences on
Individual Absence”, Journal of Applied Psychology, 75, 1990, p. 217. ; J. J. Martocchio, “The
Effects of Absence Culture on Individual Absence”, Human Relations, 477, 1994, p. 243.

369 Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause, and Consequences, p. 62

370 George and Jones, op.cit., p. 90.

3" Luthans, Organizational Behavior, loc.cit.
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rakiplere kaptirilan isler, insan sermayesinin kaybedilmesi, mevcut ¢alisanlarin moral

diizeylerinin azalmasi gibi dolayli maliyetlere sebep olmaktadir.’’

372 Kreitner and Kinicki, op.cit., p. 214.
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DORDUNCU BOLUM

POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYENIN DEGERLER
HIYERARSISI BAKIMINDAN IS TATMININE ETKISINi
BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

4.1 ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin temel amaci; calisanlarin pozitif psikolojik sermayesinin is
tatminine etkisini tespit etmektir. Bu temel amacin yaninda, PPS ile is tatmini
arasindaki iligkinin, PPS’nin doért bileseninin her birinin ayr1 ayri is tatmini ile

iliskisinden daha gii¢lii olup olmadigini belirlemek amaglanmaktadir.

Kisisel degerler; davranislarin onciillerinden biri ve kiiltiirin en temel 6gesi
olarak calisanlarin algilarini, motivasyon, performans ve is tatmini diizeylerini
etkileyen, is degerleri ile iligkilendirilen ve uyumlu olmasit gereken faktorler
oldugundan c¢alisanlar ve Orgiitler agisindan onem arzeder. Degerlerin, davranisin
onciillerinden biri olmasi dolayisiyla is tutumlarindan biri olan is tatmini tizerinde
belirleyici rol oynayacagi ve PPS ile iliskili olacag: diisiintilerek, PPS ve is tatmini

ile arasindaki iligkileri incelemek, bu arastirmanin ikincil derecedeki amacidir.

4.2 ARASTIRMA DEGISKENLERI

Aragtirmada kullanilan degiskenler: PPS, Ozyeterlilik, umut, iyimserlik,
esneklik, estetik deger, teorik deger, iktisadi deger, dini deger, siyasi deger, sosyal

deger, ahlaki deger, 15 tatminidir.
Yapilan analizlerde;

* PPS bagimsiz degiskendir.
* PPS’nin dort bileseni olan 6zyeterlilik, umut, iyimserlik ve esneklik, is tatminine

etkisi incelenen bagimsiz degiskenlerdir.
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* Demografik faktorler bagimsiz degiskendir.

* Kisisel degerler bagimsiz degiskendir.

* Is tatmini bagimli degiskendir.

*  PPS’nin dort bileseni arasindaki etkilesiminin incelendigi durumda; 6zyeterlilik,

umut ve iyimserlik bagimsiz, esneklik ise bagimli degisken olarak ele alinmaistir.

4.3 ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Yukarida agiklanan amaclar ve literatiir taramasindan elde edilen teorik bilgi

dogrultusunda belirlenen hipotezler sunlardir:

H1: Calisanlarin PPS diizeyi ile is tatmini diizeyi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski

vardir.

H2: Calisanlarin PPS diizeyi ile is tatmini diizeyi arasindaki iliski, PPS’nin dort

bileseninin her birinin ayri ayr1 is tatmini ile iligskisinden daha giicliidiir.
H3: Calisanlarin 6zyeterlilik, umut ve iyimserlikleri, esnekliklerini pozitif etkiler.

H4: Calisanlarin kisisel degerleri, PPS ile is tatmini iligkisini moderatér olarak

etkiler.

HS: Calisanlara iligkin demografik faktorler, PPS ile is tatmini iliskisini moderator

olarak etkiler.

4.4 ARASTIRMA YONTEMI

Pozitif psikolojik sermeye diizeyi ile is tatmini degiskenleri arasindaki
sebep-sonug iliskisini, degerler hiyerarsisi bakimindan belirlemek amaciyla nedensel

arastirma yapilmistir.
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4.4.1 Ana Kiitle Secimi

Aragtirmada, makine sektoriinde faaliyet gOsteren, 1951 yilinda faaliyete
baslayan ve zamanla faaliyetlerini zenginlestiren, koklii bir kamu kurulusu keyfi

ornekleme yontemiyle ana kiitle olarak belirlenmistir.

Ana kiitle seciminde, incelenen isletmenin; koklii ve basarili bir kurulus
olmasi, calisanlarin 6zellikle teknik bilgiye sahip olmalarini gerektiren faaliyetleri
gerceklestirmesi ve isgiicli devir hizinin diisiik olmasi dolayisiyla oturmus ve
istikrarli bir yapiya, giiclii bir kiiltiire ve degerlere sahip olmasi, veri toplama

bakimindan kolay erisilebilir olmas1 gibi faktorler g6z oniinde bulundurulmustur.

Arastirmanin yapildigr tarih itibariyla, toplam 1.205 kisinin istihdam
edildigi, sermayesi 80 milyon TL, yatirinm harcamalar1 tutar1 10.9 milyon TL olan bu
kurulus, alaninda yurt i¢i miisterilerine liretimin ve teknik destek hizmetinin yani
sira, yurt disina da mal ihracati yapmakta; proje, danigsmanlik ve teknik destek
hizmeti sunmaktadir. 2009 yilindaki cirosu 133 milyon TL, ihracat tutar1 yaklasik 32
milyon Euro olan kurulus, Istanbul Sanayi Odasi tarafindan belirlenen Tiirkiye'nin
500 Biiyiik Sanayi Kurulusu listesine gore, kamu kurumlari arasinda en biiylik 14.
sanayi kurulusu olurken, tim kamu ve 6zel sanayi kuruluslar1 arasinda 370. sirada
yerini almistir. 2010 yilinda ise kurulusun cirosu 116 milyon TL’ye diismiis, ISO

sanayi kurulusglar1 siralamasindaki yeri ikinci 500°de 45. siraya gerilemistir.

4.4.2 Veri Toplama Yontemi ve Siireci

Aragtirmada tiim veriler, ana kiitle olarak secilen kamu kurulusu ¢alisanlari

ve yoneticileriyle anket yapilmak suretiyle toplanmistir.

Anket uygulamasina gecilmeden Once pilot calisma yapilmak suretiyle
Olceklerde gerekli diizenlemeler yapilmistir. Pilot arastirma, arastirmanin yapildigi
kurulusta calisan rastgele secilmis 50 kisiye uygulanan, “degerler hiyerarsisi” ve

“psikolojik  sermaye” anketine verilen cevaplardan elde edilen verileri
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kapsamaktadir. Amag, asil arastirmadan Once bir 6n arastirma yapmak suretiyle

Slgeklerde gerekli diizenlemeleri yapmaktir.*”

Ana kiitle olarak aliman kamu kurulusunda, 2009 yilinda arastirmanin

yapildig1 donemdeki veriler itibariyla 1.205 kisi ¢alismaktadir.

Veri analizinde belli istatistik tekniklerinin uygulanabilmesi i¢in gerekli
olan asgari 0rnek biiytlikligi, %95 giiven araliginda 1.205 kisiden olusan bir anakiitle

icin 292 kisi olarak tespit edilmistir.

Aragtirmaya veri toplamak amaciyla ii¢ Ol¢ekten olusan, 500 adet anket
formu, calisanlar tarafindan doldurulmasi i¢in kurumun ilgili boliim yéneticilerine,
formlar hakkinda gerekli bilgiler verilerek dagitilmistir. Dagitimi takip eden 25
giinltik siire igerisinde anket formlar1 (yillik izinlerini kullanmakta olan personel
haricindeki) gérevi basinda bulunan 478 calisan tarafindan cevaplandirilmistir. Ilgili
boliim yoneticilerinde biriktirilen ¢alisanlar tarafindan doldurulmus anket formlari

toplanmustir.

Uygunluk agisindan degerlendirilen anket formlarinin toplam 28 tanesi
uygun sekilde doldurulmadigi icin degerlendirme kapsami disinda tutulmustur.
Dolayisiyla degerlendirmeye alinmasi uygun bulunan 450 anket formu, istatistiksel

analizler icin gerekli asgari sinirin (292) iistiindedir.

Verilerin yeniden kodlanmas1 asamasinda, pozitif psikolojik sermaye (PPS)
olceginde yer alan 13., 20. ve 23. ifadeler tersine puanlama yapilmasi gereken sorular
oldugundan, yeniden kodlanmak suretiyle analize uygun hale getirilmistir. Ornegin

bu sorulara verilen cevaplar 1=5, 2=4, 3=3, 4=2, 5=1 seklinde tersine puanlanmstir.

373 Pilot aragtirmaya iliskin ayrintili bilgiye “Psikolojik sermaye 6lgegi” ve “Degerler hiyerarsisi
Olcegi” bagliklarinda yer verilmistir.
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4.4.3 Demografik Degiskenler

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin mesleki konum, yas, cinsiyet, egitim
durumu, is deneyimi ve medeni hal degiskenlerine gore dagilimlar1 asagida basliklar

halinde sunulmustur.

4.4.3.1 Mesleki Konum Dagilim

Mesleki konum dagilimi bakimindan, yapilan frekans analizi neticesinde
elde edilen Tablo 3’te de goriildiigl lizere, cevaplayicilarin 267’si is¢i, 183’ memur

olarak istihdam edilmektedir.

Tablo 3: Katihmcilarin Mesleki Konumlarina Gore Dagilimi

Mesleki Konum Sikhk Yiizde (%)
Isci 267 59.3
Memur 183 40.7
Toplam 450 100.0

Aragtirmaya konu olan kurumdaki mevcut is¢i ve memur sayisinin, anket
cevaplayicilarina da yansimis oldugu, dolayisiyla isci sayisinin daha ytiksek oldugu
godzlemlenmektedir. Iscilerin %95°ten fazlasi vasifli is¢idir. Muhasebe, Pazarlama,
Kalite-Kontrol, Bilgi-Islem, Satin alma, Arastirma-Gelistirme bdliimlerinde ¢alisan
memurlar ise, kendi aralarinda miidiir, daire baskani, teknik ve idari sef, uzman,

giivenlik gorevlisi olarak ayrilmaktadir.
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4.4.3.2 Yas Dagilim

Anket formlarmi cevaplayan katilimecilarin yas dagilimi incelendiginde,

yapilan frekans analizi neticesinde Tablo 4 elde edilmistir.

Tablo 4: Katihmcilarin Yaslarina Gore Dagilimi

Yas kategorisi Sikhik Yiizde (%)
20-29 17 3.8
30-39 176 39.1
40-49 187 41.6
50-59 64 14.2
>59 6 1.3
Toplam 450 100.0

Tablo verilerine gore katilimcilarin %43’ 40 yasindan kiigiik olup, cogu 40-50 yas

arasindadir.

4.4.3.3 Cinsiyet Dagilimi

Anket formlarmi cevaplayan katilimcilar cinsiyet dagilimina gore
gruplandirildiginda, yapilan frekans analizi neticesinde elde edilen Tablo 5 ortaya

cikmistir. Buna gore katilimcilarin sadece %35,8°1 kadindir.

Tablo 5: Katihmcilarin Cinsiyete Gore Dagilim

Cinsiyet Sikhk Yiizde (%)
Kadin 26 5.8
Erkek 424 94.2
Toplam 450 100.0

Anket katilimcilarinda ortaya c¢ikan bu heterojen dagilim, firmanin
genelinde de s6z konusudur. Zira firma calisanlart cinsiyetleri itibariyla
incelendiginde, 2009 rakamlarina gore, ¢alisanlarin sadece %4,2’sinin kadin oldugu
ortaya ¢cikmaktadir. Bunun nedeni, isletmenin makine sektoriinde yer almasi, yapilan

faaliyetlerin makine bakim, onarim, liretim ve tasarimina yonelik olmasidir.
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4.4.3.4 Egitim Durumu Dagilim

Anket formlarim1 cevaplayan katilimcilar egitim durumlarina gore
incelendiginde, frekans analizi neticesinde ortaya ¢ikan Tablo 6’da da belirtildigi
iizere, lise mezunlarmin %351’lik oranla cogunlukta oldugu, ardindan ilkégretim,
lisans, yliksek okul mezunlarimin geldigi, yiiksek lisans mezunlarinin ise, azinlikta
oldugu goriilmektedir. Ilkogretim mezun oram, firmada calisan is¢i sayisinin

fazlaligindan kaynaklanmaktadir.

Tablo 6: Katihmcilarin Egitim Durumuna Goére Dagilim

Egitim durumu Sikhk Yiizde (%)
[lkogretim 103 22.9
Lise 229 50.9
Yiiksek okul 41 9.1
Lisans 46 10.2
Yiiksek lisans 31 6.9
Toplam 450 100.0

4.4.3.5 1Is Deneyimi Dagilhim

Ankete katilanlarin 13 hayatinda gecirdikleri siire dagilimlari, yapilan

frekans analizi neticesinde ortaya ¢ikan Tablo 7°de belirtilmistir.

Tablo 7: Katihmcilari is Hayatindaki Cahsma Siireleri (Yil)

Siire (y1l) Sikhik Yiizde (%)

3 yildan az 5 1.1

3-5 yil arasi 8 1.8

6-10 y1l aras1 46 10.2
11-15 yil aras1 115 25.6
16-20 y1l aras1 82 18.2
21-25 yil aras1 93 20.7
25 yildan fazla 101 22.4
Toplam 450 100.0
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Tabloya gore 11-15 yil boyunca ¢alisanlar ¢ogunlukta olup bunu, yakin bir
oranla 20 yildan fazla is deneyimi olan ¢alisanlar takip etmektedir. Dolayisiyla

deneyimli calisanlarin istihdam edildigi sonucuna varilabilir.

4.4.3.6 Firmada Calisma Siiresi Dagilimi

Ankete katilanlar1 mevcut isyerlerinde gegirdikleri calisma siireleri
bakimindan degerlendirmek i¢in yapilan frekans analizi neticesinde elde edilen Tablo
8’e gore, katilimcilarin ¢ogunlugu 11-15 yil arasi siire zarfinda, ana kiitle olarak
alman kurumda calismaktadir. Bunu, 20 yildan fazla siire zarfinda bu kurumda

calisanlar takip etmektedir.

Tablo 8: Katihmcilarin Firmadaki Deneyim Siireleri

Siire (y1l) Sikhik Yiizde (%)

3 yildan az 8 1.8

3-5 yil arasi 14 3.1

6-10 y1l aras1 59 13.1
11-15 y1l aras1 169 37.6
16-20 y1l aras1 57 12.7
21-25 yil aras1 72 16.0
25 yildan daha fazla 71 15.8
Toplam 450 100.0

Tablo 12 ile Tablo 13 werileri birlikte ele alindiginda, ¢alisanlarin
cogunlugunun is hayatindaki deneyiminin biiylik bir kismini, mevcut kurumda

calisarak edindikleri sonucuna varilabilir.

4.4.3.7 Medeni Hal Dagilim

Ankete katilan calisanlarin medeni hallerine iligkin frekans analizi

neticesinde elde edilen Tablo 9’a gdre, katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu evlidir.
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Tablo 9: Katihmcilarin Medeni Hallerine Gore Dagilimlar:

Medeni Hal Sikhik Yiizde (%)
Evli 386 85.8
Bekar 49 10.9
Dul 15 33
Toplam 450 100.0

4.4.4 Olcekler

Aragtirmada veri toplamak amaciyla kullanilan olgekler, literatiirde ilgili
konularda yapilan benzer arastirmalarda kullanilmis olan ve arastirma amacina
uygun nitelikteki Olceklerdir. S6z konusu olgeklere iliskin ayrintili bilgiye, pilot
arastirma sonuclarina dayanarak yapilan diizenelemelere, giivenilirlik ve normal

dagilim analizlerine asagida yer verilmistir.

4.4.4.1 s Tatmini Olcegi

Calisanlarin is tatmini diizeyleri, T. Oshagbemi tarafindan kulanilmis olan

374

olgcekle™ ™ tespit edilmistir.

Arastirmada katilimcilarin islerinin hangi yonlerinden tatmin olduklarina
degil, islerinden ne kadar tatmin olduklarina 6nem verilmis olmasindan dolay1 genel

1s tatmini 6l¢limii yapilmistir.

Olgekte375, calisanlarin is tatmini diizeylerini 6lgmek amaciyla 4 soru yer
almaktadir. Her bir soru i¢in birbirinden farkli 1’den 5’e kadar segenek igeren Olgek

kullanilmastir.

37 T, Oshagbemi, “Overall Job Satisfaction: How Good are Single Versus Multiple-Item Measures?”,
pp- 388-403.
373 Bknz. EK: Olgek-1: “Is Tatmini Olgegi”.
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Bu aragtirmada katilimcilara uygulanan is tatmini 6lgeginin giivenilirlik

analizine iliskin bulgular soyledir:

Tablo 10: Is Tatmini Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Soru silindiginde | Soru silindiginde | DUZeItilmis deger- | o, ilindiginde

toplam N

alfa ortalamasi alfa varyansi alfa degeri

korelasyon

1.soru 11.7400 3.4712 .5282 6115
2.soru 11.6533 4.8595 3165 7254
3.soru 11.4733 3.4837 5431 .6008
4.soru 11.8600 3.4792 5728 .5807

Giivenilirlik (Alfa) Degeri=.7017

Tablo 10°da belirtildigi iizere, is tatmini Olgeginin giivenilirlik diizeyi
%70’tir. 2.sorunun Olgekten cikarilmasi halinde bu oran %72 olacagindan, 2.soru

Olcekten c¢ikarilmistir. Bu durumda 6lgek iyi derecede giivenilirdir.

Arastirmanin bagimli degiskeni olan “calisanlarin is tatmini diizeyi’ni 6lgen
4 sorudan®’® 2. soru haricindeki 1., 3. ve 4. sorulara iliskin carpiklik-basiklik
degerleri, Tablo 11°de belirtildigi tlizere, +/-2.0 araliginda olup, bunlar yapilacak

analizlere uygundur. 2. soru ise normal dagilmadigindan analizlere uygun degildir.

37 Bknz. EK: Olgek-1: “Is Tatmini Olgegi”.
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Tablo 11: Is Tatmini Degiskenine liskin Tamimlayici istatistikler

1. 2. 3. 4.
Isinizden tatmin Isiniz Isinizi Diger insanlara

oldugunuz hakkindaki degistirme kiyasla isiniz

zamanin miktar1 | duygularimz konusunda ne hakkindaki
nedir? nedir? hissediyorsunuz? | diisiinceniz nedir?
Katilimei sayisi 450 450 450 450
Aritmatik ort. 3.84 3.92 4.10 3.72
Ortanca (Medyan) 4.00 4.00 4.00 4.00
Tepe degeri (Mod) 4 4 4 4
Std. Sapma 934 .648 917 .892
Carpikhk -.886 -1.259 -1.093 -.637
Basikhik 702 2.892 1.187 .820
Min.deger 1 2 1 1
Maks.deger 5 5 5 5

4.4.4.2 Psikolojik Sermaye Olgegi

Psikolojik sermaye Ol¢iimii i¢in kullanilan bu 6l¢ek Luthans, Avolio, Avey
ve Norman®”’ tarafindan gelistirilmistir. Olcegin bu arastirmada kullanilmasi ve
uyarlama caligmas1 i¢in gerekli izinler, arastirmaci tarafindan yazarla yapilan

yazisma ile alinmistir.

Olgek’™ 24 sorudan olusmakta; pozitif psikolojik sermayenin dort
bileseninin (6zyeterlilik, umut, iyimserlik ve esnekligin) esit agirlikta olmasi i¢in her
birinin tespitine yonelik, bu bilesenleri en 1yi temsil ettigine inanilan 6’sar soru
bulunmaktadir. Su halde 1-6 arasi sorular “Ozyeterlilik” alt dlgcegine; 7-12 arasi
sorular “umut” alt 6lgegine; 13-18 aras1 sorular “esneklik” alt 6lgegine; 19-24 arasi

sorular “iyimserlik” alt 6l¢egine aittir.

Dort bileseni temsilen se¢ilen 24 kalemden olusan 6lgekte, her bir soru i¢in

(secenekleri; 1= “Beni hi¢ tanimlamiyor”, 2= “Beni biraz tanimliyor”, 3=

377 Luthans, et. al., “Positive Psychological Capital: Measurement and Realationship with
Performance and Satisfaction”, pp. 541-572.
378 Bknz. EK: Olgek-2: “Psikolojik Sermaye Olgegi”
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“Kararsizim”, 4= “Beni 1yi tanimliyor”, 5 “Beni ¢ok iyi tanimliyor” olmak iizere)

besli Likert 6l¢egi kullanilmistir.

Psikolojik sermaye Olgeginde diizenleme yapma geregi olup olmadigini
belirlemek amaciyla aragtirmanin yapildig: isletmede calisan 50 kisi {izerinde pilot
arastirma yapilmistir. PPS anket formuna katilimcilarin verdigi cevaplarin faktor
analizine tabi tutulmasi i¢in 6ncelikle PPS sorularinin analize uygun olup olmadigim
tespit etmek amaciyla KMO ve Bartlett’s testi yapilmistir. Testin sonuclarina gore;
KMO degeri = 0,801 > 0,50 ve Bartlett P = 0,00 < 0,05 sartlarinin her ikisi de
saglanmistir. Dolaysiyla 50 kisilik anket faktor analizi i¢in yeterli olup, daha fazla

anket yapilmasina gerek yoktur ve bu soru grubu faktor analizine uygundur.

Tablo 12: KMO and Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklemin uygunlugu testi .801
Yaklasik ki-kare 1108.270
Bartlett Kiiresellik testi df (serbestlik derecesi) 276
Sig (kuyruk olasilig1) .000

Ayrica biitlin sorularin anti-image korelasyon degerlerinin 0,05’in iistiinde
oldugu goézlenmistir (tamami 0,90’dan biiyiiktiir). Dolayistyla biitiin sorular modele
dahil edilmistir. Cevaplayicilarin, sahip olduklar1 pozitif psikolojik sermaye diizeyini
belirlemek amaciyla olusturulmus pozitif psikolojik sermaye (PPS) anket formuna 50
kisinin  verdigi cevaplar faktor analizine tabi tutuldugunda, asagidaki
“Doniistiiriilmiis Bilesen Matrisi’nde de goriildiigii lizere, ankette yer alan 24 ifade

6’11 gruplar halinde 4 kategoride toplanmistir.
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Tablo 13: Doniistiiriilmiis Bilesen Matrisi

Ifadelerin orijinal . Bilesenler
olcekte buluninasn PPiiaﬁle;)elEen 1- i 2- ? 3- . 4-
gereken kategoriler Esneklik | Ozyeterlilik Umut | lyimserlik
Esneklik 14. ifade 832 277 121 179
Esneklik 15. ifade .828 -.003 .166 139
Esneklik 17.ifade .824 211 287 .028
Esneklik 13. ifade 742 .309 .011 217
Esneklik 16. ifade .736 .149 .188 139
Esneklik 18. ifade .621 362 412 .062
Ozyeterlilik 3. ifade 224 752 182 350
Ozyeterlilik 4. ifade 318 728 362 262
Ozyeterlilik 1. ifade 421 679 .305 119
Ozyeterlilik 5. ifade 508 585 226 .166
Ozyeterlilik 2. ifade 491 570 .381 .108
Ozyeterlilik 6. ifade 472 S13 .366 206
Umut 10. ifade 265 .107 805 253
Umut 12. ifade .024 311 775 .164
Umut 11. ifade 250 151 .761 322
Umut 9. ifade 379 236 750 .163
Umut 8. ifade 153 557 707 .108
Umut 7. ifade 214 .585 705 .007
Tyimserlik 20. ifade .031 .094 .109 803
Tyimserlik 22. ifade 012 436 254 .681
Tyimserlik 19. ifade 432 .101 408 .641
Tyimserlik 21. ifade .386 532 .194 .614
Tyimserlik 24. ifade 448 .349 127 612
Tyimserlik 23. ifade .051 292 214 .540

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi

Su halde 24 ifadenin her biri, orijinal 6l¢ekte bulunduklar1 kategoridedir.
Soyle ki; 1-6 arasi ifadeler “Ozyeterlilik” kategorisinde, 7-12 arasi ifadeler “umut”
kategorisinde, 13-18 arasi ifadeler “esneklik™ kategorisinde, 19-24 arasi ifadeler ise

“tyimserlik™ kategorisindedir.

Yapilan pilot caligmadan elde edilen verilere uygulanan faktor analizi
neticesine gore cevaplayicilar, PPS anket formundaki ifadeleri aynmi anlamda
algilamislar  ve  olmasi1  gereken kategoriler (alt Olcekler) acisindan
degerlendirmislerdir. Dolayisiyla PPS 06l¢egi bu haliyle, temel arastirmada

kullanilabilir niteliktedir.
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Tablo 14: Psikolojik Sermaye -Pilot Arastirmada Faktorlerin Aciklayiciik

Diizeyi
Bilesen Baslangic 6zdegerleri Deger karelerinin doniisiim toplamlari
Toplam % Varyans Toplam % Toplam % Varyans Toplam %
1 12.655 52.728 52.728 12.655 52.728 52.728
2 2.224 9.268 61.997 2.224 9.268 61.997
3 1.633 6.805 68.802 1.633 6.805 68.802
4 1.208 5.033 73.835 1.208 5.033 73.835
5 967 4.028 77.863
6 .807 3.364 81.227
7 .642 2.673 83.900
8 .561 2.338 86.238
9 492 2.050 88.288
10 442 1.840 90.128
11 346 1.440 91.568
12 323 1.348 92.915
13 306 1.274 94.190
14 241 1.004 95.193
15 214 .892 96.085
16 201 .838 96.924
17 192 799 97.723
18 158 .656 98.379
19 .103 428 98.807
20 .087 364 99.171
21 .084 349 99.520
22 .061 252 99.773
23 .038 158 99.931
24 .017 .069 100.000

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi

Yukaridaki tabloya gore dort faktoriin aciklayicilik diizeyi %74 olarak

belirlenmistir.
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4.4.4.2.1 Olcegin Giivenilirligi

Yapilan literatiir taramasi neticesinde, farkli Ornekler iizerinde pozitif
psikolojik sermaye 6l¢eginin kullanildig1r Luthans ve calisma arkadaslarinin yaptigi
calismada®”, PPS 6lceginin giivenilirligine ait alfa degeri %89, PPS’nin alt 6lcekleri
olan ozyeterlilik, umut, esneklik ve iyimserlik 6l¢eklerinin giivenilirliklerine ait en
yliksek alfa degerleri ise sirasiyla %85, %80, %72 ve %79 diizeyinde ve dolayisiyla

1yi derecede giivenilir olduklar tespit edilmistir.

Bu tez calismasi i¢in yapilan arastirmada, katilimcilara uygulanan PPS
6lceginin alt bilesenlerine iligskin giivenilirlik diizeyini tespit etmek amaciyla yapilan

giivenilirlik analizi neticesinde elde edilen bulgular asagidaki tabloda verilmistir:

379 Luthans, et. al., “Positive Psychological Capital: Measurement and Realationship with
Performance and Satisfaction”, p. 555.
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Tablo 15: Psikolojik Sermaye Alt Olgeklerine iliskin Giivenilirlik Analizleri

ifade ifade Diizeltilmis ifade
silindiginde alfa | silindiginde alfa deger- toplam silindiginde alfa
ortalamasi varyansi korelasyon degeri

Katihmer 450 450 450 450
sayisl
Ozyeterlilik
(O7)].ifade 18,9467 34,7277 ,8167 9375
Oz- 2.ifade 19,0267 33,0104 ,8473 ,9339
0Oz-3.ifade 19,3044 33,3392 ,8374 ,9350
Oz- 4.ifade 19,1556 33,0849 ,8727 ,9307
Oz- 5.ifade 19,1844 34,6853 ,8275 ,9363
Oz- 6.ifade 19,0378 34,2012 ,8058 ,9387
Ozyeterlilik Giivenilirlik (Alfa) Degeri = ,9456
Uf‘““ ) 18,7622 28,8186 ,8262 ,9304
7.ifade
U-8.ifade 18,6667 29,1448 ,8517 9275
U-9.ifade 18,6689 29,4157 ,8095 ,9324
U-10.ifade 18,6822 28,4534 ,8540 ,9270
U-11.ifade 18,8044 28,1309 ,8295 ,9303
U-12.ifade 18,8822 30,1932 , 7761 ,9364
Umut Giivenilirlik (Alfa) Degeri = ,9416
Esneklik
(E) 13.ifade 18,4600 27,4071 ,6882 9132
E-14.ifade 18,2356 24,6215 ,7986 ,8985
E-15.ifade 18,3289 25,3704 ,7703 ,9024
E-16.ifade 18,2733 25,5309 ,7955 ,8989
E- 17.ifade 18,1644 25,2602 ,8043 ,8976
E-18.ifade 18,3489 25,9782 ,7449 ,9058
Esneklik Giivenilirlik (Alfa) Degeri =,9178
Iyimserlik
() 19.ifade 18,8222 24,7701 , 7187 ,9051
1-20.ifade 18,9200 27,3165 ,6566 9133
I-21.ifade 18,8644 22,3936 ,8581 ,8845
1-22.ifade 18,7822 23,6808 ,8079 ,8922
1-23.ifade 18,8489 25,0729 ,7389 ,9021
1-24.ifade 18,7067 23,9182 ,7882 ,8951

iyimserlik Giivenilirlik (Alfa) Degeri = ,9146

Katilimcilara uygulanan PPS 6lgegine iliskin gilivenilirlik diizeyini tespit

etmek amaciyla yapilan glivenilirlik analizi neticesinde elde edilen bulgular soyledir:
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Tablo 16: Psikolojik Sermaye Olcegine iliskin Giivenilirlik Analizi

ifade ifade Diizeltilmis ifade
silindiginde alfa | silindiginde alfa deger- toplam silindiginde alfa
ortalamasi varyansi korelasyon degeri

Katihimer 450 450 450 450
sayisl
Ozyeterlilik
(Oz)L.ifade 85,9911 493,0021 ,8016 9725
Oz- 2.ifade 86,0711 486,3602 ,8360 9722
Oz-3.ifade 86,3489 489,7956 ,7884 ,9726
Oz- 4.ifade 86,2000 487,9243 ,8339 9722
Oz- 5.ifade 86,2289 493,9720 ,7892 ,9726
Oz- 6.ifade 86,0822 489,8796 ,8154 9724
Ufnut Gl 86,2444 493,6239 ,7925 ,9726
7.ifade
U-8.ifade 86,1489 496,2072 ,7863 ,9726
U-9.ifade 86,1511 495,4159 ,7881 ,9726
U-10.ifade 86,1644 492,5119 ,8096 ,9724
U-11.ifade 86,2867 491,4121 ,7879 ,9726
U-12.ifade 86,3644 500,7800 ,7115 9732
Esneklik
(E) 13.ifade 86,4733 505,4837 ,6567 ,9736
E-14.ifade 86,2489 491,0203 8117 9724
E-15.ifade 86,3422 497,2590 ,7294 9731
E-16.ifade 86,2867 496,7083 , 7723 9727
E- 17.ifade 86,1778 495,2779 ,7859 ,9726
E-18.ifade 86,3622 498,3473 , 7347 ,9730
Iyimserlik
(@) 19.ifade 86,2089 498,0721 , 7365 9730
i-20.ifade 86,3067 511,1752 ,6209 ,9738
i-21.ifade 86,2511 488,7943 ,8334 9722
i-22.ifade 86,1689 495,5349 ,7698 9728
i-23.ifade 86,2356 502,0157 ,6984 ,9733
i-24.ifade 86,0933 496,6861 ,7509 ,9729
Psikolojik Sermaye Giivenilirlik (Alfa) Degeri = ,9739

Tablo 15 ve Tablo 16’da belirtildigi lizere ozyeterlilik, umut, esneklik ve
tyimserlik alt olgeklerinin ve PPS o0lgeginin bir biitiin olarak giivenilirlik (alfa)

degerleri %90’1n lizerindedir. Dolayisiyla bu 6lgekler yiiksek derecede giivenilirdir.

PPS’nin alt bilesenlerini olusturan 6zyeterlilik, umut, iyimserlik ve esneklik
degiskenlerine iliskin carpiklik-basiklik degerleri, Tablo 17°de belirtildigi tizere, +/-

2.0 araliginda olup, bunlar yapilacak analizlere uygundur.
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Tablo 17: Psikolojik Sermaye Degiskenine iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

Ozyeterlilik Umut Esneklik Iyimserlik
Katilimei sayisi 450 450 450 450
Aritmatik ort. 3.8219 3.7489 3.6604 3.7648
Ortanca (Medyan) 43333 4.1667 4.0000 4.1667
Tepe degeri (Mod) 4.50 4.50 4.00 4.33
Std.sapma 1.15719 1.07128 1.00556 98211
Carpiklik -1.137 -1.064 -1.139 -1.090
Basikhk -.016 -.023 479 -.078
Min.deger 1.00 1.00 1.00 1.33
Maks.deger 5.00 5.00 5.00 5.00

4.4.4.2.2 PPS Olceginin Faktoriyel Gecerliligi

Pozitif psikolojik sermaye (PPS) dl¢ceginde yer alan sorulara katilimcilarin
verdigi yamitlarin faktér analizine tabi tutulmasi i¢in Oncelikle PPS sorularinin
analize uygun olup olmadigimi tespit etmek amaciyla KMO ve Bartlett’s testi
yapilmistir. Testin sonuglarina gore; KMO degeri = 0,967 > 0,50 ve Barlet P < 0,05
sartlarinin her ikisi de saglanmistir. Dolayisiyla 450 kisilik anket faktor analizi i¢in
yeterli olup daha fazla anket yapilmasia gerek yoktur ve bu soru grubu faktor

analizine uygundur

Tablo 18: KMO and Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklemin uygunlugu testi 967
Yaklasik ki-kare 10521.282
Bartlett' kiiresellik testi df (serbestlik derecesi) 276
Sig (kuyruk olasilig1) .000

Ayrica biitlin sorularin anti-image korelasyon degerlerinin 0,05’in iistiinde
oldugu goézlenmistir (tamami 0,90’dan biiyiiktiir). Dolayistyla biitiin sorular modele

dahil edilmistir.
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Cevap

formlari

faktor

analizine

tabi  tutuldugunda,

asagidaki

“Doniistiiriilmiis Bilesen Matrisi’nde de goriildiigii tizere, dlgekte yer alan 24 ifade

6’11 gruplar halinde 4 kategoride toplanmistir.

Tablo 19: PPS Doniistiiriilmiis Bilesen Matrisi (N=450)

ifadelerin

Bilesenler
orijinal olcekte PPS’yi blgen
bulunmas: ifadeler 1- N 3- .+
gereken Umut Ozyeterlilik Esneklik Iyimserlik
kategoriler

Umut 8.ifade 755 328 .195 325
Umut 10.ifade 731 .263 379 274
Umut 12.ifade 722 254 136 352
Umut 7.ifade J15 416 244 235
Umut 11.ifade 703 .248 321 339
Umut 9.ifade 691 238 456 221
Ozyeterlilik 3.ifade 338 756 218 294
Ozyeterlilik 4.ifade 361 15 323 292
Ozyeterlilik 5.ifade .248 706 410 244
Ozyeterlilik 1.ifade .350 676 281 325
Ozyeterlilik 2.ifade .396 .630 404 267
Ozyeterlilik 6.ifade 330 596 .395 342
Esneklik 14.ifade .190 566 512 394
Esneklik 18.ifade 361 236 728 .188
Esneklik 16.ifade 311 .301 .688 .288
Esneklik 17.ifade 362 242 .680 331
Esneklik 13.ifade .176 .350 673 .164
Esneklik 15.ifade 136 411 635 .329
Tyimserlik 20.ifade 232 255 121 704
Tyimserlik 23.ifade 288 162 316 700
Tyimserlik 22.ifade 338 358 200 700
Tyimserlik 24 .ifade 260 304 .302 697
Tyimserlik 21.ifade 344 337 363 670
Tyimserlik 19.ifade 326 .196 482 526
Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi

Analize gore 24 ifadenin her biri, oryjinal Olgekte bulunduklar

kategoridedir, yani her 6 ifade 4 fakorden birine yiiklenmistir. Soyle ki; 1-6 arasi

ifadeler 6zyeterlilik kategorisinde, 7-12 aras1 ifadeler umut kategorisinde, 19-24 aras1

ifadeler ise iyimserlik kategorisindedir. Esneklik kategorisinde 14. soru disindakiler

bu faktore dahil olup, 14.soru 0,566 degerle ozyeterlilik faktoriine, 0,512 degerle
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kendi grubuna dahildir. Aradaki fark ¢ok yiiksek olmadigindan 14. soru da kendi

kategorisine yani esneklik faktoriine dahil edilmistir.

Su halde yapilan faktér analizine gore; katilimcilarin PPS 6lgegindeki

ifadeleri aym1 manada algiladiklar1 ve olmasi gereken kategoriler (alt olcekler)

acisindan degerlendirdikleri ifade edilebilir.

Tablo 20: Psikolojik Sermaye-Faktorlerin Aciklayicilik Diizeyi

Baslangic 6zdegerleri

Deger karelerinin doniisiim toplamlar:

Bilesen
Toplam % Varyans Toplam % Toplam % Varyans Toplam %
1 15.007 62.529 62.529 4.791 19.962 19.962
2 1.205 5.019 67.548 4.603 19.180 39.142
3 1.027 4278 71.826 4.482 18.676 57.818
4 .893 3.720 75.545 4255 17.727 75.545
5 .603 2.512 78.057
6 542 2257 80.314
7 476 1.982 82.296
8 469 1.955 84.250
9 .398 1.658 85.908
10 363 1.514 87.422
11 333 1.388 88.810
12 320 1.332 90.142
13 285 1.188 91.330
14 272 1.132 92.462
15 245 1.019 93.480
16 228 .949 94.430
17 221 921 95.351
18 207 .863 96.214
19 188 783 96.997
20 161 671 97.668
21 157 .653 98.321
22 150 .625 98.946
23 135 562 99.508
24 118 492 100.000

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi

Tablo 20°de yer alan faktorlerin aciklayicilik diizeyine gore 4 faktoriin

aciklayicilik diizeyi %75,5 olarak belirlenmistir.
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4.4.4.3 Degerler Hiyerarsisi Olcegi

Calisanlarin sahip oldugu degerlerin, her bir ¢alisan tarafindan nasil bir

hiyerarsik siraya koyuldugunu tespit etmek amaciyla, E. Spranger ile Allport,

Vernon, Linzey*™ tarafindan kullanilmis olan ve 6 kalemden olusan Slgege, ahlaki

degerin de eklenmesiyle toplam 7 deger tiiriinden olusan bir degerler hiyerarsisi

Olcegi kullanilmistir.*®’

Olgekte insanin hayatta ideal edinebilecegi 14 degisik ifade bulunmaktadir

ve bunlar asagidaki gibi 1’den 14’e kadar sira ile yazilmistir:

—

Yalansiz bir diinya
Glinahlardan arinma
Ekonomik bagimsizlik

Konforlu bir hayat

Vicdan huzuru

A A o

—_
—_ O

. Esitligin saglanmasi

. Gergek dostluk

_
W N

. Hiirriyet i¢in miicadele

—_—
A

. Insanlara yardim

Herseyin 6l¢iilii ve ahenkli olmasi

Obiir diinyay1 kazanmak

Biitiin ger¢eklerin bilinmesi

Cahillikten arinmis bir diinya

. Glzelliklerle dolu bir diinya

Bu ifadelerden her iki tanesi, 7 deger kategorisinden birine girmektedir.

Soyle ki; 1 ve 10 estetik degeri, 3 ve 8 ahlaki degeri, 7 ve 9 teorik (ilm1) degeri, 5 ve

6 iktisadi degeri, 2 ve 4 dini degeri, 11 ve 13 siyasi degeri, 12 ve 14 sosyal degeri

temsil etmektedir.

380 Allport, Vernon, Linzey, loc.cit.
381

Bknz. EK: Olgek-3: “Degerler Hiyerarsisi Olgegi”
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Degerler hiyerarsisi 6lgeginde diizenleme yapma geregi olup olmadigini
belirlemek amaciyla aragtirmanin yapildig: isletmede calisan 50 kisi {izerinde pilot
arastirma yapilmistir. Cevaplayicilarin, sahip olduklar1 7 degeri temsil eden 14
ifadeyi siralamalar1 i¢in hazirlanmis olan “degerler hiyerarsisi” anketine 50 kisinin
verdigi yanitlar faktor analizine tabi tutuldugunda, asagidaki tabloda da gorildigi
iizere sz konusu 14 ifade, sol siitunda belirtilen orijinal Slgekteki ilgili 7 deger
kategorisine girmemis, 7 yerine 5 kategori olusturmustur. Oysa ilgili konu basliginda
da anlatildig1 tlizere, 14 ifadeden her ikisinin tek bir deger kategorisine girmesi
gerekmektedir. Su halde orijinal 6lgekte ayni1 degeri alternatif bir sekilde ifade eden
her iki ifadenin, cevaplayicilar tarafindan bdyle algilanmadigi ortadadir. Ornegin
I’den 5’e kadar olan ve orijinalinde sirasiyla dini, ahlaki, iktisadi ve teorik degeri

temsil eden ifadeler, cevaplayicilarin algisina gore tek bir kategoriye girmektedir.

Tablo 21: Doniistiiriilmiis Bilesen Matrisi

ifadelerin Bilesenler
orijinal élcekte
bulunmasi Degerleri temsil eden ifadeler
gerektigi 1 2 3 4 5

kategoriler
Dini deger “Obiir diinyay1 kazanmak” 762 | -.083 | -.147 076 | .167
Dini deger “Gunahlardan arinmak” 706 | -258 | -321| -.145| .007
Ahlaki deger “Yalansiz bir diinya” .693 .100 JA29 | -289 | -.132
Iktisadi deger “Konforlu bir hayat” -.641 | -331| -027| -256| -.206
Teorik deger “Biitlin ger¢eklerin bilinmesi” -456 | -.101 | -.186| -223 | .295
Sosyal deger “Insanlara yardim” -.143 748 | -.055| -.240| -.180
Iktisadi deger “Ekonomik bagimsizlik” -389 | -.671 099 | -199| .082
Sosyal deger “Gergek dostluk” .021 639 | -.117 341 418
Siyasi deger “Hiirriyet i¢in miicadele” -.045 610 276 | -.167| .244
Estetik deger “Glizelliklerle dolu bir diinya” -.088 | -.006| -.746 .061 | .200
Siyasi deger “Esitligin saglanmas1” -.327 121 664 | -.183 | .150
Teorik deger “Cahillikten arinmis bir diinya” 022 | -344 .619 410 187
Ahlaki deger “Vicdan huzuru” -021 | -.035| -.071 896 | -.043
Estetik deger “Her seyin 6l¢iilii ve ahenkli olmas1” -.068 | -.049| -.018 .014 | -.898

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi
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Dolayisiyla her bir degeri temsilen 2 yerine 1 ifade belirleyebilmek ve
boylece mevcut 14 ifadeyi 7’ye indirmek amaciyla, ayni cevaplayici grubuna
uygulanmak {izere, hangi ifadenin hangi deger grubunu daha 1yi temsil ettigine dair
yeni bir form diizenlenmistir.”®* Bu anket formunun mevcut 50 kisiye uygulanmasi
neticesinde elde edilen cevaplara gore ortaya Tablo 22’deki veriler ¢ikmustir.
Tablodan da goriildiigii lizere 6rnegin, estetik degeri en 1yi tanimlayan ifadenin “her
seyin Ol¢iilii ve ahenkli olmas1” climlesinden ziyade “giizelliklerle dolu bir diinya”

ctimlesi oldugu tespit edilmistir.

Tablo 22: Kisisel Degerleri En Iyi Temsil Eden ifadeler

DEGER KATEGORILERI (D.K.)
1 2 3 4 5 6 7
D.K. | Degerleri temsil eden ifadeler lesetggrk ﬁzlgil;i Eee%r;( né:;fi (Eggr iieyg?ri Sdzsg};i]
"Herseyin 6lgiilii ve ahenkli olmas1"
! "Giizelliklerle dolu bir diinya" v
"Yalansiz bir diinya"
? "Vicdan huzuru" v
Biitlin gerceklerin bilinmesi
: "Cabhillikten arinmis bir diinya" v
"Ekonomik bagimsizlik" v
! "Konforlu bir hayat"
"Obiir diinyay1 kazanmak" v
> "Giinahlardan arinma"
"Esitligin saglanmas1"
¢ "Hiirriyet icin miicadele" v
"Gergek dostluk"
7 "insanlara yardim" v

2 Bknz. EK: Olgek-5: “Kisisel Degerleri En Iyi Temsil Eden ifadeler”
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Son tahlilde, orijinal anket formunda yer alan ifade sayis1t 14’ten 7’ye
disiiriilmiis ve boylelikle 7 sorudan olusan bir degerlendirme 6lgegi olusturulmus ve

bu dlcek temel arastirmada kullanilmistir.**?

Bu aragtirmada kullanilan  “kisisel degerler hiyerarsisi” dlgegi,
giivenilirligini tespit etmek amaciyla pilot arastirma asamasinda katilimci olan 50
kisi iizerinde iki hafta arayla uygulanmustir. Olcegin giivenirligini tespit etmek
amaciyla iki Ol¢lim arasindaki korelasyon degerlerine bakilacaktir. Fakat bundan
evvel Olcegin parametrik teste (Pearson korelasyon testine) uygun olup olmadigim
tespit etmek amaciyla normal dagilip dagilmadigina iliskin ¢arpiklik-basiklik

degerleri belirlenmistir.

Tablo 23: Kisisel Degerler Hiyerarsisine iliskin ilk Olciim Istatistikleri

Estetik | Ahlaki Teorik | iktisadi Dini Siyasi Sosyal

deger deger deger deger deger deger deger
Katilimei sayisi 50 50 50 50 50 50 50
Aritmatik ort. 8.98 6.82 6.88 8.18 2.70 9.72 8.36
Ortanca (Medyan) 10.00 7.00 7.00 8.50 1.00 11.00 8.00
Tepe degeri (Mod) 12 7 5 5 1 14 6
Std.sapma 3.508 3.718 3.668 4.004 3.125 3.529 3.250
Carpikhk -476 726 -.019 -.201 2.109 -.554 .072
Basikhik -.943 -.484 -1.247 -1.077 3.804 -.703 -1.024
Min.deger 1 2 1 1 1 1 2
Maks.deger 14 14 13 14 14 14 14

Gerek ilk ol¢iim ve gerekse iki hafta sonra yapilan ikinci 6l¢lim neticesinde
elde edilen verilere iliskin Tablo 23 ve Tablo 24’e gore “dini deger” disindaki diger
deger ifadelerinin garpiklik-basiklik degerleri +/-2.0 araligindadar.

3% Bknz. EK: Olgek-4: “Kisisel Degerler Hiyerarsisi Olgegi”
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Tablo 24: Kisisel Degerler Hiyerarsisine iliskin ikinci Ol¢iim istatistikleri

Estetik | Ahlaki Teorik | Iiktisadi Dini Siyasi Sosyal

deger deger deger deger deger deger deger
Katilimei sayisi 50 50 50 50 50 50 50
Aritmatik ort. 8.86 7.42 6.86 8.14 2.78 9.64 8.66
Ortanca (Medyan) 10.00 7.00 7.00 8.00 1.00 11.00 9.00
Tepe degeri (Mod) 12 3 9 13 1 13 6
Std.sapma 3.586 3.659 3.886 4.041 3.092 3.751 3.217
Carpikhik -.443 422 .019 -.131 2.104 -.567 .072
Basikhik -1.042 -1.059 -1.201 -1.063 3.856 -.805 -.829
Min.deger 1 2 1 1 1 1 2
Maks.deger 14 14 14 14 14 14 14

Su halde “dini deger’de goriilen bu sapma nedeniyle, iki hafta arayla
uygulanan bu 6l¢ek sonucunda toplanan veriler, hem parametrik (Pearson) hem de

parametrik olmayan (Spearman) korelasyon analizine tabi tutulmustur.

Tablo 25: Kisisel Degerlerin 1. ve 2. Ol¢ciimleri Arasinda P. Korelasyon Analizi

2.blgiim 1 2 3 4 5 6 7
1.6l¢iim
1 915(+*) -.092 190 062 | -316(%) 172 -011
2 921(+*) 069 -032 147 -.060 138
3 0420+%) | -361(%) | -364(+%) 181 028
4 9TT(+*) 2206 | -329(%) -201
5 983¢*) | -359(%) | -329(%)
6 964(%) | 356(%)
7 961(**)
*4p<0.01 N=50

1:Estetik deger 2: Ahlaki deger 3:Teorik deger 4:iktisadi deger 5:Dinideger  6:Siyasi deger
7:Sosyal deger
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Tablo 26: Kisisel Degerlerin 1. ve 2. Ol¢iimleri Arasinda Spearman Korelasyon

Analizi
2.6l¢iim | 2 3 4 5 6 7

1.6l¢iim

1 887(**) -078 157 -.044 -242 143 -.034

2 920(**) 109 -120 163 002 213

3 948(+%) | -364(**) | -325(%) 245 028

4 976(**) ~095 | -.350(%) 222

5 924(+%) | -322(%) -235

6 953(*%) | .329(*)

7 955(*%)
**p<0.01 N=50

1:Estetik deger 2: Ahlaki deger 3:Teorik deger

7:Sosyal deger

4:iktisadi deger 5:Dini deger

6:Siyasi deger

Yukaridaki Tablo 25 ve Tablo 26’da goriildiigii iizere, birinci 6lgiimle ikinci

Olctim arasindaki korelasyon degerleri ortalamasi (her iki analiz i¢in anlamlilik

diizeyi p=0,01 iken); Pearson korelasyon analizine gore %95,1; Spearman korelasyon

analizine gore % 93,7 olarak tespit edilmistir. Dolayisiyla dlgegin yiiksek seviyede

giivenilir oldugu ortaya ¢ikmistir. Iki analiz sonucu arasmnda %25’i gegmeyen

(%1,4’°lik) bir farklilik vardir.

Kisisel degerler hiyerarsisi dlgeginden elde edilen kisisel degerlere iligskin

verilerin ¢arpiklik-basiklik degerleri, Tablo 27°de belirtildigi tizere, +/-2.0 araliginda

olup, 6lcekte yer alan ve 7 degeri temsil eden 7 ifadeden her biri yapilacak analizlere

uygundur.
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Tablo 27: Kisisel Degerler Hiyerarsisi Degiskeninin Tanimlayic1 Istatistikleri

Estetik Ahlaki Teorik iktisadi Dini Siyasi Sosyal

deger deger deger deger deger deger deger
Katihme 450 450 450 450 450 450 450
sayisi
Aritmatik ort. 6.56 8.43 7.87 6.70 10.73 5.44 7.39
Ortanca
(Medyan) 6.00 9.00 7.00 6.00 13.00 4.00 8.00
Tepe degeri

12

(Mod) 3 7 2 14 4 9
Std.sapma 3.455 3.800 3.681 4.168 4.249 3.453 3.494
Carpikhik 187 -.506 .056 .329 -1.117 541 -.302
Basikhik -.935 -.770 -1.055 -1.212 -.167 -.681 -1.047
Min.deger 1 1 1 1 1 1 1
Maks.deger 14 14 14 14 14 14 14
4.5 ARASTIRMA BULGULARI VE YORUMLANMASI

Bu boliimde, arastirma sonucunda elde edilen verilerin, arastirma amaci

dogrultusunda belirlenen hipotezleri test etmek {izere analiz edilmesi ile elde edilen

bulgulara ve bulgularin yorumlarina yer verilmistir.

4.5.1

Calisanlarin PPS Diizeyi ile Is Tatmini Diizeyi

Arasindaki Iliskinin incelenmesi

Arastirmanin birinci hipotezi, ¢alisanlarin PPS diizeyi ile is tatmini diizey1

arasinda pozitif ve anlamli bir iliski olup olmadigini test etmeyi amaclamaktadir. Bu

amac¢ dogrultusunda ilgili degiskenler arasinda Pearson korelasyon analizi yapilmis

ve Tablo 28’deki bulgular elde edilmistir.
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Tablo 28: PPS, Alt Bilesenleri ve is Tatmini Arasindaki Korelasyonlar

Degiskenler 1 2 3 4 5 6

1- Ozyeterlilik 1 T95(%%) 831(**) J188(**) 876(**) 261(%%)
2- Umut 1 J57(%%) TT6(¢*) B57(*%*) 313(%%)
3- Esneklik 1 780(**) .836(**) A87(%*)
4- iyimserlik 1 .850(**) 295(*%)
5- PPS 1 351¢%)
6- Tatmin 1
N=450

** p<0.01

Yapilan Pearson korelasyon analizine gore, cevaplayicilarin PPS diizeyleri
ile is tatmini diizeyleri arasinda pozitif ve 0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel
bakimdan anlamli bir iligki vardir (r=0,351, p<0,01). Dolayisiyla Hipotez 1

dogrulanmstir.

Elde edilen bu bulgular, PPS ile is tatmini ve PPS bilesenleri ile is tatmini

iliskisini konu alan diger arastirmalardan®® elde edilen bulgularla 6rtiismektedir.

Ayrica PPS bilesenlerinin birbirleri ile olan pozitif ve anlamh iliskileri,
Tablo 1°de gosterilen, bu bilesenlerin birbiri ile baglantili oldugu iddiasim

desteklemektedir.

4.5.2 Cahsanlarin Is Tatmini ile PPS Diizeyi ve Dort

Bileseni Arasindaki iliskinin Karsilastirilmasi

Arastirmanin ikinci hipotezi, ¢alisanlarin PPS diizeyi ile is tatmini diizeyi
arasindaki iligkinin, PPS’nin doért bileseninin her birinin ayr1 ayri is tatmini ile
iligkisinden daha gii¢lii olup olmadigini test etmeyi amaclamaktadir. Bu amag

dogrultusunda fayda analizi yapilmistir. Biitiiniin, kendisini olusturan bilesenleri ile

3% Luthans, et.al.,“Positive Psychological Capital: Measurement and Realationship with

Performance and Satisfaction”, p.541; Luthans, Zhu, Avolio, op.cit., p. 121.
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ayr1 ayr1 kiyaslanmasi yontemi olan fayda analizi daha 6nce Judge, Erez, Bono ve

385

Thoresen™ tarafindan 6z benlik degerlendirmesi i¢in; Luthans, Avolio, Avey ve

Norman®* tarafindan PPS Olcegi icin kullanilmastir.

Tablo 29: Hipotez 2 icin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclari

1.Adim 2.Adim
Anali Degisken .
naliz Adi Degisken Model Model
p t R’ F R’ AF
1 Ozyeterlilik 261 5.717* .068 32.687* 132 33.226*
2 Umut 313 6.981%* .098 48.728* 124 13.110%*
3 Iyimserlik 295 6.525% .087 42.574%* 123 18.597*
4 Esneklik 187 4.026%* .035 16.205* 161 67.109*
Ozyeterlilik .099 1.075
Umut 270 3.334* * %
5 fyimserlik 517 5 630% 124 15.742 .166 22.396
Esneklik 269 3.094*
*p<0.05

Not: Tabloda gosterilen her analizde, 1. adima yalnizca analiz numarasina karsilik gelen
degisken/degiskenler eklenmistir. Biitiin analizlerin 2. adiminda ise PPS degiskeni modele dahil
edilmistir.

Sonuglar1 Tablo 29°da goriilen fayda analizi, her biri iki adimdan olusan beg
tane hiyerarsik regresyon analizini icermektedir. Ilk dort analizin her birinin ilk
adiminda sirasiyla ozyeterlilik, umut, iyimserlik ve esneklik degiskenlerinden biri
modele dahil edilmistir. Besinci analizin ilk adiminda 6zyeterlilik, umut, iyimserlik
ve esneklik degiskenlerinin hepsi modele dahil edilmistir. Analizlerin ikinci
adiminda ise PPS degiskeni, modelin agiklayicilik diizeyini artirip artirmadigim
tespit etmek amaciyla modele dahil edilmistir. Analiz sonuglarina gore, bes analizin
hepsinde PPS degiskeni modele dahil edildiginde, modelin agiklayicilik diizeyi
anlamli olarak artmistir. Ornegin birinci analizin ilk adiminda modelin tek degiskeni

olan ¢alisanlarin 6zyeterlilik diizeyi, tek basina calisanlarin is tatminindeki degisimin

385 Judge, et. al., “The Core Self Evaluation Scale: Development of A Measure”, Personnel
Psychology, 56, 2003, p. 322.

3% Luthans, et. al., “Positive Psychological Capital: Measurement and Realationship with
Performance and Satisfaction”, p. 564.
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%7’sini (R*=0,068) aciklayabilmektedir. Analizin ikinci adiminda modele dahil
edilen PPS degiskeninin isten tatmin olmaya etkisinin anlamli oldugu goézlenmistir,

zira aciklayicilik diizeyi %13’e (R*=0,132) yiikselmistir.

Her bir analizin ikinci adiminda modele dahil edilen PPS degiskeninin
yarattig1 acgiklayicilik diizeyindeki anlamli artig, diger dort analiz i¢in de gegerlidir.
Besinci analizin ilk adiminda modelde yer alan PPS’nin dort bileseni arasina,
analizin ikinci adiminda PPS eklendiginde de modelin agiklayicilik diizeyinde

anlamli artis gézlenmistir (R,°=0,124 , R,*=0,166).

Netice itibariyla, calisanlarin PPS’leri, sahip olduklar1 diger dort bilesene
nazaran, i§ tatmini diizeylerini en iyi yordayan faktordiir. Dolayisiyla regresyon

analizinden elde edilen sonuglara gore Hipotez 2 dogrulanmaktadir.

37 temelleri atilan;

Boylece teorik diizeyde yapilmis ¢alismalarda
uygulamaya®®® ve arastirmaya®®’ dayali ¢alismalarda performans ve is tatmini ile
iligkili oldugu belirlenen; is tatmini iizerinde Ozyeterlilik, umut, iyimserlik ve
esnekligin her birinden daha etkili oldugu tespit edilen PPS faktoriiniin, bu
arastirmaya iligkin yukarida sayilan bulgulara gore, is tatminini yordama bakimindan
ozyeterlilik, umut, 1iyimserlik ve esnekligin her birinden daha iistiin bir faktor oldugu

tespit edilmistir.

4.5.3 PPS Bilesenlerinin Etkilesiminin incelenmesi

Aragtirmanin tgiincii hipotezi, PPS bilesenlerinden 6zyeterlilik, umut ve

tyimserligin, esneklik bilesenini pozitif etkileyip etkilemedigini test etmeyi

387 L uthans and Youssef, op.cit., p. 143 ; Luthans, Luthans, Luthans, op.cit., p. 45, Luthans, “Hope,
Optimism and Other Business Assets: Why Psychological Capital is so Valuable to Your
Company”, loc.cit., ; Luthans, Organizational Behavior, pp. 271-299., Luthans, et.al.,
Psychological Capital: Developing the HumanCompetitive Edge, loc.cit.

388 Luthans, et.al., “Psychological Capital Development: Toward a Micro Intervention”, p. 387.

3% Luthans, et.al., “Positive Psychological Capital: Measurement and Realationship with
Performance and Satisfaction”, p.541.
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amaglamaktadir. Bu ama¢ dogrultusunda regresyon analizi yapilmistir. Analizden

elde edilen bulgular Tablo 30°daki gibidir.

Tablo 28’de aralarindaki pozitif iliskilerin goriildiigii dort degiskenden
ozyeterlilik, umut ve iyimserlik, asagidaki tablodaki bulgulara gore, esneklik

iizerinde pozitif etkiye sahiptir. Boylece Hipotez 3 dogrulanmistir.

Tablo 30: Hipotez 3 icin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuc¢lar

Degisken Model
Degisken Adi
B t R’ F
Ozyeterlilik 499 11.205%*
Umut .153 3.517* 739 421.950*
Iyimserlik 268 6.256*
N=450

* p<0.05, Bagimli degisken: Esneklik

Elde edilen bu sonug, teorik diizeyde yapilan caligmalarda belirtildigi
tizere™’, insanlarin sahip olduklar1 esneklik disindaki PPS bilesenleri olan
ozyeterlilik, umut ve iyimserligin; esnekligin gelisimini saglayan “varliklar’dan

sayilabilecegi iddiasi ile ortiismektedir.

4.5.4 Kisisel Degerlerin PPS ve Is Tatmini Iliskisinde
Moderator Etkisi

Aragtirmanin dordiincii  hipotezi, calisanlarin sahip olduklar kisisel
degerlerin, PPS ve is tatmini arasindaki iliskide moderator etkiye sahip olup
olmadiklarini1 test etmeyi amaglamaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda biitiin kisisel
degerlerin moderator etkiye sahip olup olmadigi analiz edilmis, iktisadi deger
disindaki higbir deger tiirliniin anlamh etkisi gozlenmemistir. Analize ait sematik

gosterim asagidaki gibi gelistirilmistir:

390 Luthans, Youssef, Avolio, op.cit., pp. 120-122.
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iktisadi
Deger

PPS Is tatmini

Sekil 7: iktisadi Degerin PPS-is Tatmini iliskisine Moderator Etkisi

Yapilan analizden elde edilen veriler Tablo 31°de goriilmektedir. Tabloya
gore, carpim terimi modele {i¢lincii adimda ilave edilmis ve modelin agiklayicilik
diizeyinde anlamli bir artis meydana getirmistir (AF=4.379, p<0,05). Dolayisiyla
iktisadi deger degiskeni, PPS ve is tatmini arasindaki iliskide moderator etkiye

sahiptir. Bu durumda Hipotez 4 iktisadi deger icin dogrulanmistir.

Tablo 31: iktisadi Degerin PPS-is Tatmini iliskisinde Moderator Etkisi

Degisken Model
Adim Degisken Adi
J/ t R AF
1 PPSc (ortalanmis) 351 7.934 123 0
PPSc (ortalanmis) 356 8.055
iktisadi degerD
2 (0:az 6nemli, -.077 -1.730 129 2.992
1:¢ok 6nemli)
PPSc (ortalanmis) 432 7.582%
iktisadi degerD
3 (0:az ounemh? -.075 -1.697 138 4.379%
1:¢ok 6nemli)
PPSc x Iktisadi N
degerD -.119 -2.093
N=450

* p< 0.05, Bagimlh degisken: Is tatmini
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Sekil 8: iktisadi Degerin PPS-Is tatmini iliskisinde Moderator Etkisi

Elde edilen bulgulara gore, PPS ile is tatmini arasindaki iliski, iktisadi
degere daha az onem veren calisanlarda, daha fazla 6nem veren g¢alisanlara nazaran
daha giicliidiir. Iktisadi degere daha ¢ok onem veren bireyler faydaci, pratik ve
tutumlu olmak, maddi zenginlik saglamak gibi degerlere dncelik verirler. iktisadi
degerin PPS ile pozitif, is tatmini ile negatif iliskili oldugu bulgusuyla birlikte
degerlendirildiginde, iktisadi degere ¢ok Onem veren c¢alisanlarin, sayilan bu
degerleri elde edemedikleri ve dissal is degerleri bakimindan zayif bir isten
duyduklar1 tatmin ile PPS diizeyleri arasindaki iliskinin daha zayif olmasi,
calisganlarin  PPS’lerinin, is tatminsizligini azaltmaya yeterli olmadigim

gostermektedir.

4.5.5  Demografik Faktorlerin PPS ve Is Tatmini
Iliskisinde Moderator Etkisi

Aragtirmanin besinci hipotezi, calisanlara iligkin demografik faktorlerin,
PPS ile is tatmini arasindaki iliskide moderator etkiye sahip olup olmadiklarini test
etmeyl amaclamaktadir. Bu ama¢ dogrultusunda yapilan analizlerden elde edilen

veriler Tablo 32°de goriilmektedir.

137



Tablo 32: Demografik Faktorlerin PPS-is Tatmini Iliskisinde Moderator Etkisi

Degisken Model
Analiz Degisken Adi
B t )4 AF

PPSc (ortalanmis) 285 5.039*

1 KonumD (0: isci, ~.093 2.107* 139 | 3.939%
1:memur)
PPSc x KonumD 112 1.985*
PPSc (ortalanmis) .609 9.647*

2 DeneyimD (0: 19 y1ldan 081 1.889* 183 | 29.204%
az, 1: 20 y1l ve iizeri)
PPSc x DeneyimD -.340 -5.406*
PPSc (ortalanmis) 430 6.899*

3 YasD (0: 39°dan kiigk, 1: | 55 827 A31 | 3.147%
40 ve lizeri)
PPSc x YasD -.111 -1.774*

N=450

* p< 0.05, Bagiml degisken: Is tatmini

Yukaridaki tabloda {i¢ ayr1 coklu regresyon analizine ait veriler yer
almaktadir. Her bir analiz satirinda, analizin ¢arpim teriminin modele dahil edildigi
tclincli adimina iliskin veriler gosterilmistir. Birinci analizde demografik
faktorlerden biri olan mesleki konum degiskeninin, ikinci analizde is deneyimi
degiskeninin, {iclincii analizde ise yas degiskeninin PPS ile is tatmini iliskisindeki
moderator etkisi incelenmistir. Her bir analizde ¢arpim terimi modele {i¢iincii adimda
ilave edilmis ve modelin agiklayicilik diizeyinde anlamli bir artis meydana
getirmistir. Dolayisiyla mesleki konum, deneyim ve yas degiskenleri, PPS ve is

tatmini arasindaki iliskide moderator etkiye sahiptir.

Diger demografik degisken olan egitim durumunun moderator etkiye sahip
olup olmadigi da analiz edilmis, fakat anlamli bir etkisi gozlenmemistir. Cinsiyet ve
medeni hal degiskenleri ise normal dagilmadigindan analizlere dahil edilmemistir.
Arastirmanin yapildigr kurumdaki deneyimin de PPS ve is tatmini iligskisinde, tipki
genel i deneyimi degiskeni gibi, moderator etkisi oldugu goézlenmistir. Su halde

Hipotez 5 mesleki konum, deneyim ve yas degiskenleri icin dogrulanmistir.
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PPS Is tatmini

Sekil 9: Mesleki Konumun PPS-is Tatmini iliskisine Moderator Etkisinin
Sematik Gosterim

A
MESLEKI
KONUM
= 3 | = {J= MEMUR
S
7
< .
o e L ad NI
2 >

PPS

Sekil 10: Mesleki Konumun PPS-is Tatmini Iliskisine Moderator EtKisi

Yukarida sematik olarak gosterilen ve grafigi verilen birinci analiz sonucuna
gore, PPS ile is tatmini arasindaki iliski, memurlarda, is¢ilere nazaran daha giigliidiir.
Arastirmanin yapildigr makine sektoriinde yer alan isletmede, isciler memurlara gore
fiziksel ¢alisma kosullar1 daha agir, agirlikli olarak bedensel ¢alismaya dayali olan,
daha rutin ve aldiklar1 ticret/maas itibariyla daha disiik iicretli/maagh islerde
caligmaktadirlar. Bununla birlikte, is¢ilerin iktisadi degere, memurlara nazaran daha
cok onem verdigi bulgusu elde edilmistir. Bu bulguyla birlikte degerlendirildiginde,
is¢ilerin PPS ile is tatmini diizeyleri arasindaki iliskinin daha zayif olmasinin olasi

sebeplerinden biri diisiik licret karsiliginda ¢alismak olabilir.

Ayrica aragtirmanin yapildigi isletmede %56°s1 lise, %32’si ilkokul mezunu

olan isciler, ortalama egitim diizeyi lisans olan memurlara gore daha diisiik egitime
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Deneyim

PPS Is tatmini

sahiptirler. Fakat bu durum, iscilerin PPS ile is tatmini diizeyleri arasindaki iliskinin
daha zayif olmasina sebep degildir, ¢iinkii egitim diizeyinin gerek iscilerde ve

gerekse memurlarda PPS ile is tatmini iliskisine etki etmedigi tespit edilmistir.

O—F .

Sekil 11: Is Deneyiminin PPS-is Tatmini Iliskisine Moderator Etkisinin Sematik

Gosterimi
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Sekil 12: s Deneyiminin PPS-is Tatmini Iliskisine Moderator EtKisi

Yukarida sematik olarak gosterilen ve grafigi verilen ikinci analiz sonucuna
gore, PPS ile is tatmini arasindaki iligki, ortalama deneyim siiresi olan 20 yildan az
olan ¢alisanlarda, deneyimi 20 yil ve {izeri olan ¢alisanlara nazaran daha giicliidiir.
Bununla birlikte, deneyim ile is tatmini arasinda pozitif, PPS arasinda negatif iliski
oldugu bulgusu elde edilmistir. Bu bulguyla birlikte degerlendirildiginde, deneyimli
calisanlarin PPS ile is tatmini diizeyleri arasindaki iliskinin daha zayif olmasimin
olas1 sebeplerinden biri, deneyimle birlikte PPS’deki azalisin, is tatminindeki artistan

daha biiyiilk olmasi olabilir. Bunun anlami sudur; calisanlar deneyim ve kidem
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PPS

Yas
Is tatmini

kazandik¢a, buna bagli olarak beklentilerini is hayatinin gerceklerine gore
ayarladikga, yaptiklar1 is daha cazip ve daha tatmin edici hale geldiginden is tatmin
diizeyleri yiikselse de, deneyimle birlikte PPS diizeylerindeki azalma, is tatminindeki
yiikselisten daha fazla olabilir. Ornegin ¢alisan yaptig1 iste deneyim kazanir, fakat
farkli islert yapmak bakimindan esnekligini yitirebilir, kendisini yeterli
hissetmeyebilir, umudu ve iyimserligi azalabilir. Zira yapilan korelasyon
analizlerinden elde edilen bulgularda, deneyim ile PPS’nin alt bilesenlerinin hepsi

arasinda negatif iligki tespit edilmistir.

Sekil 13: Yasin PPS-is Tatmini iliskisine Moderator Etkisinin Sematik
Gosterimi
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Sekil 14: Yasin PPS-is Tatmini iliskisine Moderator EtKisi
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Yukarida sematik olarak gosterilen {icilincii analiz sonucuna gore, PPS ile is
tatmini arasindaki iliski, 40 yasindan kiigiiklerde, 40 ve {izeri yastaki calisanlara
nazaran daha giicliidiir. Bununla birlikte, yas ile is tatmini arasinda pozitif, PPS
arasinda negatif iliski oldugu bulgusu elde edilmistir. Yas faktoriiniin is tatmini ile
pozitif iliskisi de deneyim ile agiklanabilir. SOyle ki; calisanlar zamanla iste deneyim
kazandik¢a (ki bu siirecte yaslanirlar), performanslar1 artar ve bu da is tatmini
iizerinde pozitif etki yaratir. 40 ve lizeri yastaki ¢alisanlarin PPS ile is tatmini
diizeyleri arasindaki iliskinin daha zayif olmasinin olast sebeplerinden biri, yasla
birlikte PPS’deki azalisin, 1s tatminindeki artistan daha biiyiik olmasi olabilir. Bunun
anlami1 sudur; calisanlar yaslandik¢a islerinde deneyim kazandiklarindan ya da
beklentileri azaldigindan is tatmin diizeyleri yiikselse de, PPS diizeylerindeki azalma,
is tatminindeki yiikselisten daha fazla olabilir. Ornegin calisan yaslandik¢a yaptigi
iste deneyim kazanir, fakat farkli isleri yapmak bakimindan esnekligini yitirebilir,
kendisini yeterli hissetmeyebilir, umudu ve iyimserligi azalabilir. Zira yapilan
korelasyon analizlerinden elde edilen bulgularda, yas ile PPS’nin alt bilesenlerinin

hepsi arasinda negatif iligki tespit edilmistir.

142



SONUC

Bu tez calismasinda pozitif psikolojik sermaye kavrami, bilesenleri ve is
tatmini lizerindeki etkisi incelenmistir. Tez kapsaminda gergeklestirilen arastirmada,
PPS’nin; 6zyeterlilik, umut, iyimserlik ve esneklik faktorlerinin bir araya gelmesiyle
olusan, dl¢iilebilen ve ig tatmini ile iligkilendirilebilen bir iist diizey pozitif psikolojik
faktor oldugunu ortaya koyan teorik, aragtirma ve uygulamaya dayali ¢aligmalara™"
paralel sonuglara erigilmistir. Buna gore, PPS is tatminine pozitif etki etmektedir.
Psikolojik sermaye, organizmanin ic¢inde isleyen ve davramiglarin arkasindaki
goriilmeyen siire¢lerden olusurken; is tatmini ¢aligsanlarin ig tutumlarindan birisidir.
Bu iki degisken arasinda tespit edilen pozitif iligki ve etkilesimin bagka iilkelerde
yapilan arastirma sonuclarina paralel olmasi sasirtici degildir. Ciinkii ig tatmini ve is
tatmini ile ilgili performans, verimlilik, orgiite baglilik gibi degiskenler; ¢alisanlarin
sahip olduklar1 egitim, deneyim, yetenek ve bilgiden olusan insan sermayesi, sosyal
iliski ve baglantilarindan olugan sosyal sermayenin yani sira, yaptiklari isin nitelik ve
niceligini etkileyen, kisiliklerinin bir yoniinii olusturan ve zihniyetleriyle ilgili olan

pozitif psikolojilerine de baghdir.

Is tatmini {izerinde pozitif etkisi belirlenen PPS ve alt bilesenleri literatiirde
gelistirilebilir birer psikolojik kavram olarak incelenmistir.®* Bu ¢alismada elde
edilen arastirma verileri cercevesinde, PPS’nin alt bilesenlerinin nasil
gelistirilebilecegi sorgulanmis ve yapilan analizde calisanlarin esnekliklerinin,
ozyeterlilik, umut ve iyimserlikleri aracilifiyla gelistirilebilecegi bulgusuna
varilmigtir. Boylece teorik ¢aligmalarla™ ortiisen bir sonug elde edilmistir. Bu bulgu,
PPS bilesenlerinin birbirleriyle pozitif iligkili oldugu bulgusuyla birlikte

degerlendirildiginde, bilesenlerin sinerjik Ozellige sahip oldugunu ortaya

9! Bknz. Luthans, et.al.,“Positive Psychological Capital: Measurement and Realationship with

Performance and Satisfaction”, p.541; Luthans, Zhu, Avolio, op.cit., p. 121. ; Judge, et. al., “The
Core Self Evaluation Scale: Development of A Measure”, Personnel Psychology, 56, 2003, p.
322.; Luthans and Youssef, op.cit., p. 143 ; Luthans, Luthans, Luthans, op.cit., p. 45, Luthans,
“Hope, Optimism and Other Business Assets: Why Psychological Capital is so Valuable to Your
Company”, loc.cit., ; Luthans, Organizational Behavior, pp. 271-299., Luthans, et.al.,
Psychological Capital: Developing the HumanCompetitive Edge, loc.cit.

Bknz. Fred Luthans, et. al., “Psychological Capital Development: Toward a Micro Intervention”,
Journa of Organizational Behavior, 27,2006, p. 388. ; Fred Luthans and Carolyn M. Youssef,
“Human, Social and Now Positive Psychological Capital Management: Investing in People for
Competitive Advantage”, Organizational Dynamics, 33 (2), In Press, 2004, p. 152.

3% Bknz. Luthans, Youssef, Avolio, op.cit., pp. 120-122.
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koymaktadir. Dolayisiyla ilgili yoOneticilerin, c¢alisanlarin Ozyeterlilik, umut,
iyimserlik veya esnekliklerinden birini gelistirmek lizere yapacaklar1 yatirrm ya da
gerceklestirecekleri uygulamalar, diger ii¢ bileseni de pozitif yonde etkileyerek PPS

diizeyinin artmasini saglayacaktir.

Bu calisma, 6nceden yapilmis olan arastirmalardan elde edilen bulgularin
aynisint ortaya koymakla ve yukarida belirtilen teorik iddialarin dogrulugunu
desteklemekle birlikte, onceki arastirmalardan farkli olarak, calisanlarin kisisel

degerlerini ve demografik faktorleri de ele almistir.

Elde edilen sonuglar, kisisel deger tiirlerinden biri olan iktisadi degere daha
az Oonem veren calisanlarda, daha fazla 6nem verenlere nazaran, PPS ile is tatmini
iligkisinin daha giiclii oldugunu gostermektedir. Bu bulgu, iktisadi degere daha az
onem verenlerde, yiiksek diizeyde PPS’ye, oOzyeterlilige, umuda, iyimserlige ve
esneklige sahip olmanin, is tatminini daha ¢ok artirdigimi ifade eder. Bu bulgu
15181nda, tespit edilen farkliligin olasi sebeplerinden biri sudur: Iktisadi degere daha
cok onem veren calisanlarda, PPS diizeyinin yiiksek olmasi, is tatminin yiiksek
olmasini saglamaya yetmeyecektir. Bu sonuca gore, ornegin, halihazirda ¢alistiklar
firmada basarili olacaklarina inanmak, sartlara ayak uydurabilme esnekligine sahip
olmak ve iyimser olmak, yani kisaca yiiksek PPS’ye sahip olmak, calisanlar1 isten
daha cok tatmin olmalarmi saglamada yetersiz kalir. Ciinkii iktisadi degeri ¢ok
onemli bulan, maddi zenginlik elde etmeye Oncelik veren, hayatin her alaninda
faydaci ve pratik bir mantikla hareket eden caligsanlarin, bu Onceliklerini elde
etmelerine olanak tanimayan bir iste calismaktan dolay1 yasadiklari i tatminsizlikleri

yiiksek olur.

Demografik faktorlerin PPS ile is tatmini iligkisindeki moderator roli
incelendiginde, mesleki konum, deneyim ve yas degiskenlerinin moderator etkiye

sahip oldugu tespit edilmistir.

Isciler agisindan PPS ile is tatmini iliskisinin, memurlara nazaran daha zay1if
oldugu bulgusuna ulagilmistir. Arastirmanin yapildigi kurulusa iligkin veriler
gostermektedir ki, isciler ile memurlar arasindaki bu farkliligin olasi sebeplerinden
biri, iscilerin memurlardan daha az iicret almasidir. Arastirmanin yapildigi kurulusta
calisan iscilerin genel olarak memurlara gore ¢alisma kosullarinin daha agir olmasi,
islerinin daha rutin olmasi ve bedensel calismaya dayanmasi, is¢ci-memur arasindaki

farkliligin diger olas1 sebepleridir. Dahasi, is¢ilerin iktisadi degere daha cok onem
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verdikleri tespit edilmistir. Sayilan bu sebepler dogrultusunda, elde edilen bulgu
gostermektedir ki, memurlara nazaran daha rutin olan isleri beden giiciiyle, daha ¢ok
yorularak ve buna ragmen daha az iicret karsiliginda yapan; maddi zenginlige ve
faydaciiga daha ¢ok Onem veren iscilerin, isten duyduklari tatminsizlik daha
yiiksektir. Bu durumda, PPS diizeyleri yiiksek olsa da, caliganlarin isten daha ¢ok
tatmin olmalarm saglamakta yetersiz kalmaktadir. Baska bir deyisle, yukarida
sayilan veri kosullarda caligan iscilerin isten tatmin olmalart i¢in, PPS diizeyinin
yiiksek olmasindan ziyade, iktisadi agidan tatmin edici kogsullarda caligmanin daha
onemli bir faktor oldugu ortaya ¢ikmugtir.

Yas faktoriiniin ve is hayatindaki deneyimin moderat6r rolii iistlendigi PPS
ve is tatmini iligkisinde, deneyimi ve yags1 ortalamanin iistiinde olan caliganlarda PPS
ve is tatmini iligkisinin, daha deneyimli ve yash c¢alisanlara nazaran daha zayif
oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin yaslandikca ve deneyim

kazandikg¢a is tatminlerinin yiikseldigi bulgusuna ulagilmistir.

Bu bulgular, deneyim ile is tatmini iligkisini®* ve yas ile is tatmini*”
iligkisini inceleyen arastirmalardaki bulgularla paraleldir. Deneyim ve yasin PPS ile
iligkisi ise negatiftir. Dolayisiyla ortalamanin iistiinde yasa ve deneyime sahip
calisanlar ile ortalamanin altindaki calisanlar arasinda tespit edilen bu farkliligin
olas1 sebebi, yasla birlikte kazanilan deneyimle birlikte is tatmininde artis olmasina
ragmen, PPS diizeyinin diismesidir. Arastirmanin yapildig1 kurulustaki ¢aliganlarin
cogunlugunun rutin igler yaptig1 g6z Oniinde bulunduruldugunda, calisanlarin,
yillarca yaptiklart ve deneyim kazandiklari is digindaki isleri basariyla
yapabilecekleri konusunda kendilerini yetersiz hissetmeleri ya da mevcut islerini
farklt kosullarda yapma esnekligini yitirmeleri, umut ve iyimserliklerinin azalmasi,

yani kisaca PPS diizeylerinin azalmasi olagan bir sonugtur.

9% Bknz. Oshagbemi, op.cit., p. 220. ; Okpara, loc.cit.

393 Bknz. T. Oshagbemi, “Satisfaction with Co-Workers’ Behavior”, Employee Relations, 22 (1),
2000, p. 99. ; C. N. Weaver, “Job satisfaction in the United states in the 1970s”, Journal of Applied
Psychology, 65, 1980, p. 364. ; R. Lee, E. R. Wilbur, “Age, Education, Job Tenure, Salary Job
Characteristics and Job Satisfaction: A Multi-Variate Analysis”, Human Relations, 38 (8), 1985, p.
782. ; Bas ve Ardig, loc.cit.
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Bir diger olast yorum ise sudur: Gen¢ ve daha deneyimsiz c¢alisanlarin
islerini basariyla yapabileceklerini, farkli sartlar altinda istenen performansi
gosterebilecek esneklige sahip olduklarini, basarisiz olduklarinda bunun kendi ¢aba
ve performanslarindaki yetersizligin bir sonucu olabilecegini diisiinmeleri, kisaca
PPS diizeylerinin yiiksek olmasi, islerinden duyduklari tatminin yiiksek olmasini
saglamaktadir. Ciinkii heniiz, yas ve deneyimin beraberinde getirdigi, beklentilerini
is hayatinin gerceklerine gore ayarlamaktan kaynaklanan karamsar ve 6zgiivensiz bir
tutum icine girmemiglerdir. Bu durumda, calisanlarin is tatminlerini artirmak icin
deneyim kazandik¢a PPS diizeylerini de artiracak, dzyeterlilik, umut, iyimserlik ve
esnekliklerini artiracak ya da geri kazandiracak sekilde kendilerini gelistirmeleri

geregi ortaya cikmugtir.

PPS ile is tatmini arasinda pozitif iligki olmasi, genelde yoneticilerin, 6zelde
insan kaynaklar1 uzmanlarinin, calisanlarin PPS’lerinin gelisimine ¢ok Onem
vermeleri gerektigini ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, is tatmini i¢in ¢alisanlara
iktisadi acidan tatmin edici ¢alisma kosullarinin saglanmasi1 gerektigi gercegi, elde

edilen ¢ikarimlar arasindadir.

Ozellikle kalic1 istihdam anlayisinin hakim oldugu o6rgiitlerde, galisanlarin
deneyim ve kidem kazandikga, ise karsi pasif bir tutum sergilemek ve rutin bir
calisma tarzi benimsemek yerine, esnek iyimser bir bakisla, hatalarindan gerekli
dersleri ¢ikarabilen, 6zyeterliliklerini, umut ve esnekliklerini gelistirebilen, degisen
kosullara ayak uydurabilen bireyler olabilmelerini ve bdylece daha aktif bir tutum
sergilemelerini saglamak gerektigi ortaya ¢ikmistir. Bu ise calisanlarin PPS’lerinin
gelistirilmesi ile mimkiindiir. Zira PPS diizeyi yiliksek olan, yani daha umutlu,
iyimser, esnek ve 6zyeterliligi daha yiiksek calisanlarin, giiniimiiz 6rgiitlerinin karsi
karstya olduklar1 dinamik ve kiiresel c¢evresel kosullarla, PPS diizeyleri diisiik
olanlara nazaran daha iyi miicadele edebilecekleri daha olasidir. PPS gelistirmek icin
orgiitler, ¢alisanlarin PPS diizeylerini belirlemek i¢in testler yapabilir ve elde ettikleri
veriler dogrultusunda 6zgiin programlar tasarlaylp uygulayabilirler. Ornegin,
calisanlara senaryo analizi, 6rnek olay c¢alismalar1 yaptirilabilir, isleri kiigiik
parcalara bolerek yapmalar1 ve basar1 deneyimi kazandirilabilir, pozitif geribildirim
ve katilimci bir calisma ortami sunulabilir, calisanlarin rasyonel bir bicimde kendi

performanslarin1 degerlendirmeleri saglanabilir. Boylece “sosyal yonden karmagik
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kaynak™ olarak nitelendirilen insan kaynagi, insan sermayesi ve sosyal sermayenin
yam sira, sahip oldugu PPS sayesinde, orgiitler acisindan taklit edilmesi zor bir

kaynak haline getirilebilir.

Bu tez kapsamindaki arastirma, sadece bir isletmenin calisanlar1 lizerinde
yapildigindan, sonuglarinin genellenebilirligi noktasinda yetersiz kalmaktadir. Is
tatmini tizerindeki anlamli ve pozitif etkisi tespit edilen PPS’nin, gliniimiiz ¢alisma
ortaminda, isletmelere siirdiiriilebilir rekabet {stlinliigli saglayan ve insan
kaynaklarinin etkin yonetimi i¢in 6nemli bir sermaye tiirii oldugunu ortaya koyacak
arastirmalara ihtiya¢c duyulmaktadir. Ayrica bu arastirmada incelenen PPS, kisisel
degerler ve is tatmini iliskisinin; elde edilen ve yukarida yorumlanan bulgularin
kiyaslanabilmesi, konuyla ilgili daha dogru c¢ikarimlar yapilabilmesi i¢in baska

arastirmalarda da incelenmesi gerekmektedir.

Bundan sonra yapilacak ¢alismalarda, isin farkli yonlerinden duyulan tatmin
ile pozitif psikolojik sermaye arasindaki iliskinin arastirilmasi; farkl kiiltiirlere
mensup c¢alisanlar iizerinde PPS ve is tatmini iligkisinin incelenmesi; genel
ozyeterliligin 6zgilin 6zyeterlilige ve PPS’ye etkisinin incelenmesi; toplumun iktisadi
zihniyetine ipucu olusturabilmek icin kisisel degerlerin kdkeninin arastirilmasi ve
bununla baglant1 kurularak psikolojik sermaye, is tatmini ve kisisel deger iligkisinin
incelenmesi; kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin karsilastirmas: yapilarak PPS ve is

tatmini iliskisinin incelenmesi yararli sonuglar verebilir.
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EK

OLCEK-1: IS TATMINi OLCEGI

Bu boliimdeki sorular isinizle ilgili tutumlarimizi degerlendirmeyi
amaglamaktadir. Liitfen asagidaki her bir soruyu dikkatle okuyarak size uygun olan
secenedi isaretleyiniz.

etmektedir?

1- Higbir zaman
2- Nadiren

3- Zaman zaman
4- Cogu zaman
5- Her zaman

2. Asagidaki ifadelerden hangisi isiniz hakkindaki duygularimizi en 1yi
tanimlamaktadir?

1- Isimden nefret ediyorum
2- Isimi sevmiyorum

3- Isime karst ilgisizim

4- Isimi seviyorum

5- Isime as1gim

3. Asagidaki ifadelerden hangisi su andaki isinizi degistirme konusunda nasil
hissettiginizi en iy1i tarif etmektedir?

1- Eger birakabilseydim, bu isi hemen birakirdim
2- Kisa zaman i¢inde isimi degistirmek isterdim
3- Isimi benzer bir isle degistirip degistirmeyecegim konusunda emin degilim
4- Isimi degistirmeye hevesli degilim, ama daha iyi bir is bulsaydim
degistirirdim
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5- Isimi baska higbir isle degistirmezdim.

4. Asagidaki ifadelerden hangisi diger insanlara kiyasla nasil diistindiigliniizii en
1y1 tanimlamaktadir?

1- Hi¢ kimse isinden benim ettigim kadar nefret etmiyordur.

2- Isimi ¢ogu insanin islerini sevdiginden daha az seviyorum.

3- Isimi diger insanlarm islerini sevdikleri kadar seviyorum.

4- Isimi diger insanlarin islerini sevdiginden daha fazla seviyorum.
5- Hig kimse isini benim kadar sevemez.

OLCEK-2: Psikolojik Sermaye Ol¢egi (Gallup Liderlik Enstitiisii)

Asagidaki 24 ifade sizin su anda kendi hakkinizda ne diislindiigliniizii
tanimlamaktadir. Liitfen bu ifadeleri dikkatle okuyarak ne kadar katildiginiza karar veriniz
ve asagida 1°den 5’e kadar siralanan dlgekleri kullanmak suretiyle isaretleyiniz.

1. Beni hi¢ tanimlamiyor

2. Beni biraz tanimliyor
3. Kararsizim
4. Beni iyi tamimliyor
5. Beni ¢ok iyi tanimliyor
IFADELER 1/2/3/4|5

1- Uzun vadeli bir probleme ¢6ziim bulma konusunda kendime giivenirim

2- Yoneticilerle yapilan toplantilarda ¢alistigim alani ¢ok iyi temsil ederim

3- Isletmenin izleyecegi stratejinin ne olacag: hususunda yapilan miizakerelere
katkida bulunma konusunda kendime giivenirim

4- Calistigim alana iliskin hedef ve amaglarin belirlenmesine katkida bulunma
konusunda kendime giivenirim

5- Isletme disindaki insanlarla (6rnegin tedarikgilerle, miisterilerle) herhangi bir
sorunu goriigmek i¢in iletisim kurmada kendime giivenim tamdir

6- 15 arkadaslarima bilgi verme konusunda kendime giivenirim

7- Isler tikandiginda, bu durumdan kurtulmaya yonelik birgok care/yol bulurum

8- Halihazirda is hedeflerime enerjik bir sekilde ulagsmaya ¢aligiyorum

9- Her sorun igin birden fazla ¢6ziim vardir

10- Halihazirda isimde oldukg¢a basarili olduguma inaniyorum

11- Is hedeflerime ulasmamin birden fazla yolu var

12- Bu aralar belirledigim is hedeflerime ulagiyorum

13- Iste basarisiz oldugumda, bundan kurtulmakta ve yoluma devam etmekte
zorlantyorum

14- Is ortaminda meydana gelen giicliiklerin bir sekilde iistesinden gelirim

15- Iste gerektiginde tabiri caizse basimin ¢aresine bakarim

16- Stresli isleri kendime dert etmem, sogukkanlilikla halletmeye bakarim

17- Zor zamanlarin iistesinden gelebilirim ¢linkii gegmiste zor zamanlar goriip
gecirmistim
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18- Bu iste ayni1 anda birden fazla seyin tistesinden gelebilirim

19- Iste belirsizlik s6z konusu oldugunda, sonucun hep en iyi olmasini iimit ederim

20- Iste baz1 seylerin ters gitme ihtimali varsa, ters gider

21- Isimle ilgili her seye iyi tarafindan bakarim

22- Isimle ilgili gelecegim konusunda her zaman iyimserim

23- Bu iste hig¢ bir sey benim istedigim sekilde olmaz

24- Isime bakis agim sudur: “her gecenin bir sabah1 vardir” veya “her iste bir hayir
vardir”

OLCEK-3: Degerler Hiyerarsisi Olcegi

Asagida insanin hayatta ideal edinebilecegi 14 degisik deger bulunmaktadir.
Bunlar 1’den 14’e kadar sira ile yazilmistir. Siz kendi diisiincenize gore bunlar1 en
cok deger verdiginizden, en az de8er verdiginize gore nasil siralardiniz? Mesela
diyebilirsiniz ki, buradaki 2 numarali deger sizce ancak dokuzuncu sirada yer
alabilir. O zaman 2’nin yanina 9 yazmiz. 14 degerin hepsini boylece kendinize gore
stralayip her birinin sirasin1 yanlarina yaziniz.

Herseyin 6l¢iilii ve ahenkli olmasi
Obiir diinyay1 kazanmak

Yalansiz bir diinya

Gtlinahlardan arinma

Ekonomik bagimsizlik

Konforlu bir hayat

Biitiin gergeklerin bilinmesi

(
(
(
(
(
(
(
Vicdan huzuru (
(
(
(
(
(
(

Lo bh W=

Cahillikten arinmis bir diinya
. Glzelliklerle dolu bir diinya
. Esitligin saglanmasi
. Gergek dostluk
. Hiirriyet i¢in miicadele
. Insanlara yardim

—
W N - O
N N N N N N N -

—_—
A

OLCEK-4: Kisisel Degerler Hiyerarsisi Olcegi

Asagida insanin hayatta ideal edinebilecegi 7 degisik deger bulunmaktadir.
Bunlar 1’den 7’ye kadar sira ile yazilmistir. Siz kendi diisiincenize gore bunlarin
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onem derecesini, her birine 1’den 14’e kadar numara vererek belirleyiniz. (Yiiksek
puan “Onemi yiiksek” manasina; diisiik puan ise “Onemi az” manasina gelmektedir).

»  Obiir diinyay1 kazanmak

= Ekonomik bagimsizlik

= Vicdan huzuru

= Cahillikten armnmis bir diinya
= QGiizelliklerle dolu bir diinya
= Hiirriyet i¢in miicadele

* Insanlara yardim

NN AN AN AN AN AN
N e e N

OLCEK-5: Kisisel Degerleri En Iyi Temsil Eden ifadeler

Asagida insanin hayatta ideal edinebilecegi 14 degisik ifade ikili gruplar
halinde siralanmistir. Bu ikili gruplarda yer alan ifadelerden hangisinin, ilgili degeri,
digerine nazaran daha 1yi tanimladigini isaretleyiniz.

1. Size gore bir kisi asagidaki iki ifadeden hangisini sdylerse estetige dnem verdigi
daha 1yi anlagilir?

a. “Her seyin 6lgiilii ve ahenkli olmasi benim i¢in ¢ok énemlidir”
b. “Giizelliklerle dolu bir diinya benim i¢in ¢ok énemlidir”

2. Size gore bir kisi asagidaki iki ifadeden hangisini soylerse dini degerlere dnem
verdigi daha iyi anlasilir?

a. “Obiir diinyay1 kazanmak benim i¢in ¢cok dnemlidir”
b. “Giinahlardan arinmak benim i¢in ¢ok dnemlidir”

3. Size gore bir kisi agagidaki iki ifadeden hangisini sOylerse ahlaki degerlere 6nem
verdigi daha iyi anlasilir?

a. “Yalansiz bir diinya isterim”
b. “Vicdan huzuru isterim”

4. Size gore bir kisi asagidaki iki ifadeden hangisini sdylerse ekonomiye Onem
verdigi daha iyi anlasilir?

a. “Ekonomik bagimsizlik benim i¢in ¢ok énemlidir”
b. “Konforlu bir hayat benim i¢in ¢ok dnemlidir”

5. Size gore bir kisi asagidaki iki ifadeden hangisini sOylerse teorik seylere dnem
verdigi daha iyi anlasilir?

a. “Biitiin gerceklerin bilinmesini isterim”
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b. “Cahillikten arinmis bir diinya isterim”

6. Size gore bir kisi asagidaki iki ifadeden hangisini sdylerse siyasi konulara 6nem
verdigi daha iyi anlasilir?

a. “Esitligin saglanmasi benim i¢in ¢ok énemlidir”
b. “Hiirriyet i¢in miicadele benim i¢in ¢ok énemlidir”

7. Size gore bir kisi asagidaki iki ifadeden hangisini sOylerse sosyal konulara 6nem
verdigi daha iyi anlasilir?

a. “Gergek dostluga 6nem veririm”
b. “Insanlara yardima énem veririm”
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