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Sayfa Adedi 217

Geegmis donemlerde literatiirde ekonomik bir terim olarak kullanilan psikolojik
sermaye; giinlimiizde psikoloji, bilgi ve beceri, kiiltiirel yasam gibi bir¢ok alani
kapsamaktadir. Umut, 6z-yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik boyutlarindan
olusan psikolojik sermaye, calisanlarin psikolojik ruh hallerinin pozitif yonde incelenmesi
gerektigi lizerinde durmaktadir. Arastirmanin ele aldigi diger bir konu da dinglik,
adanmislik ve yogunlasma seklinde {i¢ boyuttan olusan ise goniilden adanma kavramudir.
Bu kavram bireyin isi hakkinda zihninde olusturdugu pozitif bir durum olarak
tanimlanmaktadir. Isletmelerde ele alman bu iki kavram kadar énemli olan bir diger
kavram da is tatmini kavramidir. Is tatmini bireyin isiyle ilgili dis faktorlerden etkilenerek

zihninde olusturdugu memnuniyet olgusudur.

Orgiitsel davrams bilimi i¢in énem arz eden ve bu ii¢ kavrami merkezine alan
aragtirma, maden sektoriinde calismakta olan bireylerin psikolojik sermayesi ve ise
goniilden adanmasinin is tatminlerine etkisini incelemektedir. Bu amacin yaninda bir de
psikolojik sermaye ile ise goniilden adanma arasindaki iligkide is tatmininin aracilik
etkisinin varlig1 arastirilmigtir. Ayrica ¢aligma ayrintili bir literatiir arastirmasi yapmasi
acgisindan diger galismalara gore farklilik gostermektedir. Buradan hareketle veriler Eti-
Maden lsletme Miidiirliigii’ne bagh Kiitahya/Emet’te bulunan fabrikada ¢alismakta olan
is¢ilerden anket yontemi kullanilarak toplanmis ve 265 geri doniis saglanmistir. Elde
edilen veriler SPSS 22 paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan analiz
sonuclarinda psikolojik sermaye, ise goniilden adanma ve is tatmini kavramlarinin
birbirleri arasinda pozitif anlamli ve ayn1 yonlii iliski gézlemlenmistir. Ayrica elde edilen
bir diger sonu¢ da is tatmini ile psikolojik sermaye arasindaki iliskide ise goniilden
adanmanin aracilik etkisi oldugudur. Yapilan bu ¢alisma psikolojik sermaye, ise goniilden

adanma ve is tatmini degiskenleri arasindaki iliskinin incelendigi ilk ¢alismadir.
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Psychological capital used as an economic term in the literature in the past; today,
it covers many fields such as psychology, knowledge and skills, cultural life.
Psychological capital, which consists of the dimensions of hope, self-efficacy, optimism,
and psychological resilience, emphasizes that the psychological moods of employees
should be examined positively. Another subject that the research deals with is the concept
of devotion to work, which consists of three dimensions: vigor, commitment and
concentration. This concept is defined as a positive situation that an individual creates in
his mind about his job. Another concept that is as important as these two concepts
discussed in businesses is the concept of job satisfaction. Job satisfaction is the
satisfaction phenomenon that an individual creates in his mind by being affected by

external factors related to his job.

The research, which is important for the science of organizational behavior and
centered on these three concepts, examines the effects of the psychological capital and
devotion of individuals working in the mining sector on job satisfaction. In addition to
this aim, the mediating effect of job satisfaction in the relationship between psychological
capital and devotion to work was investigated. In addition, the study differs from other
studies in terms of conducting a detailed literature research. From this point of view, the
data were collected from the workers working in the factory in Kiitahya/Emet, which is
affiliated to the Eti-Maden operation directorate, using a survey method and 265 returns
were provided. The data obtained were analyzed using the SPSS 22 package program. In
the results of the analysis, a positive meaningful and same-directional relationship was
observed between the concepts of psychological capital, devotion to work and job
satisfaction. In addition, a result obtained is that devotion to work has a mediating effect
on the relationship between job satisfaction and psychological. This study is the first to
examine the relationship between psychological capital, devotion to work, and job

satisfaction variables.
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ON SOZ

Bu calismanin amaci calisanlarin psikolojik sermaye seviyeleri ile ise
goniilden adanma diizeylerinin i tatmini seviyesine etkilerinin ne yodnde
oldugunun aragtirilmasidir. Calismada, daha sonra yapilacak olan arastirmalara
151k olabilmek i¢in li¢ degisken icinde ayri ayri ayrintili bir literatiir aragtirmasi
yapilmistir. Bunun yaninda yapilan analizlerin tablolastirilmasi ve agiklamasi en

sade ve anlasilir bir dille aktarilmistir.

Hazirlamig oldugum tezimin tiim asamalarinda yardimlarini esirgemeyen,
bana giivenen, anlayisiyla, sabriyla ve pozitif enerjisiyle siirecin benim i¢in daha
kolay ge¢mesini saglayan degerli tez danismanim Sayin Dr. Ogretim Uyesi {lknur
Uncuoglu Yolcu’ya saygilarimi ve tesekkiirlerimi sunarim. Ayrica c¢alismami
gergeklestirebilmek icin  verilerin elde edilmesi siirecinde yardimlarini
esirgemeyen Sayin Hisarcik Belediye Baskan1 Fatih Caliskan’a ve Kiitahya Emet
Eti-Maden Isletme Miidiirliigiine bagh tiim emekgilere tesekkiirlerini belirtmek

isterim.

Lisans egitimi silirecinden itibaren hala gorlismeyi siirdiirdiigiim,
Ogrencisinin motivasyonunu her daim artiran, degerli goriislerine dnem verdigim
eski Zonguldak Baro Baskami Saymn Ogr. Gorevlisi ibrahim Kerem Ertem’e

tesekkiirlerimi sunarim.

Hayatimin her aninda arkamda duran, maddi manevi desteklerini
esirgemeyen ve bana her daim yol gdsteren kiymetli babam ibrahim Arli, sevgili
annem Halime Arli ve canim kardesim Mehmet Arli’ya sevgilerimi ve
tesekkiirlerimi sunuyorum. Ayrica c¢aligma silirecime biiyiik katkilar1 olan sevgili

arkadasim Pelin Asena Kot’a tesekkiirlerimi sunarim.

Son olarak lisans egitimimiz siirecinde tanistigimiz kiymetli nisanlim
Oguzhan Ayaz’a c¢alismamla ilgili yol gosteren degerli goriisleri igin

tesekkiirlerimi sunuyorum.

viil



ICINDEKILER

BILIMSEL ETIK BILDIRIMI..c.ccciiinnincincincnscssensscssississsscsssssssssssssssssscns ii
TEZ ONAY SAYFASI iii
OZET TN iv
ABSTRACT.....vvverernrescnnnene vi
ON SOZ viii
ICINDEKILER ......oovireeecrcrerenessesesesssessssssssssssssssesesssssesssssssenes ix
TABLOLAR LISTESI ceetseasas bR bR ae R bes xi
SEKILLER LISTESI «..uoueuetiinieeeeserenseenesesesessssssesesesssesssseseseses xiii
KISALTMALAR LISTESI xiv
L) 123 1 J 1
1. PSIKOLOJIK SERMAYE 5
1.1. Pozitiflik ve Pozitif Psikoloji Kavramlart ...........cccccceevvieiieniieniienreeen. 5
1.2. Pozitif Orgiitsel YakKlagimlar................cccoeviuereeeererrereieeeeseesesee e 6
1.2.1. Pozitif PSIKOIOJ1 c.uveeniiiiiiieiieeiieee e 7
1.2.2. Pozitif Orgiit OKUIU ........couvveveeeieerceeeeiceeieesee e 11
1.2.3. Pozitif Orgiitsel DAVIANIS ...........cccvevevereereereereeeresceesesseeseseeiesnans 13
1.2.4. Pozitif Orgiit Okulu ve Pozitif Orgiitsel Davranis Arasindaki
YN 74 811 PSP 15
1.3. Pozitif Psikolojik Sermayenin Tanimi, Gelisimi ve Amact ................... 18
1.4. Pozitif Psikolojik Sermayenin Boyutlari...........cccoeevevieiiienienieeneenee. 24
LA T UIUL ettt st 25
1.4.2. Oz-YeterliliK.....c.vovvieeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 27
1.4.3. TyIMSEITIK ..ot 29
1.4.4. Psikolojik DayanikliliK..........c.cccveriiiiiiniiiiiiiieieeeeeee e 31
1.5. Kavram Uzerine Yapilmis Calismalar .............ccccoeveveveeeveveeevceeeennnns 33
2. iSE GONULDEN ADANMA 49
2.1. Ise Goniilden Adanma Kavramimin Tanimi ve Gelisimi........................ 49
2.2. Ise Goniilden Adanma Kavraminin Tarihsel Gelisimi........................... 53
2.3. Ise Goniilden Adanmanin BOYUIArt............co.ceveeeveveruereieeeeiceeieseee e, 54
2.3.1. DINCHK c..vviiiiee e 55
2.3.2. AdanmiSliK .....ooeeeiiiie e 55
2.3.3. YOZUNIASMA. .....iiiiiiiieiiieiiece ettt 56

X



2.4. Ise Goniilden Adanma ile Diger Kavramlar Arasindaki Benzerlik ve

FarkIIKIAT .....oooniiiiiee ettt e 56
2.4.1. Is Tatmini-Ise Goniilden Adanma Iligkisi........cccooceevivienieniieennen. 57
2.4.2. Orgiitsel Baglilik-Ise Goniilden Adanma Iligkisi........cccccveevuennnenne. 58
2.4.3. Tikkenmiglik-Ise Goniilden Adanma Iligkisi.........ccceeeveerieniienennnee. 59

2.5. Ise Goniilden Adanmanin SONUGIATT............c.cvoveveueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 61
2.6. Kavram Uzerine Yapilmis Calismalar ..............cocoevvveveeeeeevevevceeeeeennen. 63
3. 1S TATMINI 77
3.1. Is Tatmininin Tanimi, Tarihsel Gelisimi ve Kuramlari.......................... 77

3.2. Is Tatmini Uzerinde Etkisi Olan Kavramlarin Calisanlar ve Orgiit
Acisindan Degerlendirilmesi ........c.eeevieriiiiienieciiee e 98
3.3. Is Tatminini Artiracak Kavramlar .............cccooveeeeeeoeeeeeeeeeeeeeeeen 104
3.4. Is Tatmininin Etkileri ve SONUGIAIT ............c.ccovvveveveeeeeeeeeieieieeereeeeeeernans 108
3.5. Kavram Uzerine Yapilmis Calismalar ..............ccocovvevveeveveveveveveneeennnns 109

4. PSIKOLOJIK SERMAYE VE ISE GONULDEN ADANMANIN i$
TATMININE ETKISI UZERINE BIR ARASTIRMA.......cccccceeenrvnnrecssanns 127
4.1. Arastirmanin Amact Ve ONemi............coooveveeeueueoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeene 127
4.2. Arastirmanin Ana Kiitle Evreni ve Orneklem.............cccccocovvevevnnne... 128
4.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri.........ccoocveevvveenciieinieeeiee e, 129
4.4. Arastirmada Kullanilan OIgim Araglart .............ocococeeeeeeeeeeeeeennnn. 130
4.4.1. Olgeklerin Giivenilirlik ve Faktor Analizleri .............c.ccceevveennen.n. 130
4.4.2. Psikolojik Sermaye OICegi ......ccvvieriieiiriiieiieeieeiieeieeee e 131
4.4.3. UWES Ise Goniilden Adanma OIgegi ........ccovvevvieviieniieiienieeneens 133
4.4.4. Minnesota Is Tatmini OICeZi.......cccovueevirriiieniiniieieeieeeeeieeiens 134
4.5. Arastirmanin Bulg@ulari...........cccccvveviiiiiiiiiniiececce e, 135
4.5.1. Demografik OzelliKIer..........cccouveeiiiieiiiieieeeeeceeeee e 136
4.5.2. Tanimlayict [statistikler.........cccveevviieeiiieiiecieece e 139
4.5.3. Degiskenlerin T-testi ve Anova Testi Sonuglart ...........ccccveeennenn. 142
4.5.4. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Testi Sonuglart .................... 155
4.5.5. Degiskenler Aras1 Hiyerarsik Regresyon Analizi ve Sonuglari .... 156
SONUC «oereeeeseeeesseesessssnsssssssssssssssssnssssssssssssssssssssssssssnsssssssnss 167
KAYNAKCA c..coeneeeeeeseeesssessssesssssssssssssssessssssssssesssnns 173
EKLER ....oonniiinnnniicnssnnicssssnnicssssssiesssssssesssssssssssssssssssssssssssses 209
0Z GECMIS . 217



Tablo 1.1

Tablo 1.2

Tablo 2.1

Tablo 2.2

Tablo 3.1

Tablo 3.2

Tablo 3.3

Tablo 4.1

Tablo 4.2

Tablo 4.3

Tablo 4.4

Tablo 4.5

Tablo 4.6

Tablo 4.7

Tablo 4.8

Tablo 4.9

Tablo 4.10

Tablo 4.11

Tablo 4.12

TABLOLAR LISTESI

Sayfa

. Pozitif Orgiitsel Davranis ile Pozitif Orgiit Okulu Arasindaki

FarkIar.......c.oooiieeieie e 18
: Psikolojik Sermayenin Boyutlarinin Odaklandigi Zaman ve

Bireye Olan KatKiSI........ooeeviiiiiniiiiiiiiiciceccceeeece e 25
: Tiikenmislik ve Ise Goniilden Adanma Kavramlarmin iliskisi........ 60
. Ise Goniilden Adanmanin Bireysel ve Orgiitsel Sonuglart.............. 63
: Alderfer’in ERG Kurami........ccocoeoveiiinininininiiiiiciciccicnienene 87
: Herzberg’in Cift Faktor TeOTiSI.....cc.eeeeueerieiiieiieeiieiie e 89
: Adams’in ESitliK TeOTriSi.....c..eiiiuiieeiiieeiiieciee e 96

. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Cronbach Alpha Katsayilari,

KMO ve Barlett ANalizi.........ccoceeirieenieieiieeeeeeeeeeeeeee s 131
: Psikolojik Sermaye Olgegi Ag¢imlayici/Kesfedici  Faktor
ANBLZI ... sese s 133
: Ise Goniilden Adanma Olgegi Acimlayici/Kesfedici Faktor
ANALZI. .o 134
: Minnesota Is Tatmini Olcegi Acimlayici/Kesfedici Faktor
ANALZI. ..o 135
: Orneklemin Cinsiyet Degiskenine Gore Dagilimi........................... 136
: Orneklemin Yas Degiskenine Gore Dagilimi..............ccccevvevrennne. 136
: Orneklemin Medeni Durum Degiskenine Gére Dagilmi................ 137
: Orneklemin Mezuniyet Durumu Degiskenine Gore Dagilimi......... 137

: Orneklemin Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine Gore

DABIIMLL ..ottt 138
: Orneklemin Maas Degiskenine Gore Dagilimi................ccceveeeene... 138
: Orneklemin Calisilan Pozisyon Degiskenine Gére Dagilimi........... 139

. Psikolojik Sermaye Olgegi Sorularimin Ortalama ve Standart

SapMa DEGEIICT.....vcuiieiiiiiieiieieeeee e 140

xi



Tablo 4.13

Tablo 4.14

Tablo 4.15

Tablo 4.16

Tablo 4.17

Tablo 4.18

Tablo 4.19

Tablo 4.20

Tablo 4.21

Tablo 4.22

Tablo 4.23

Tablo 4.24

Tablo 4.25

Tablo 4.26

Tablo 4.27

Tablo 4.28

Tablo 4.29

Tablo 4.30

: Is  Tatmini

: Ise Goniilden Adanma Olgegi Sorularmin Ortalama ve Standart

Sapma DeGErleri.......cccueiviieriieiieiiieiieeie e

: Minnesota Is Tatmini Olgegi Sorularinin Ortalama ve Standart

Sapma DeZerleri......ccccuiieiiiieiiieeiieece e

: Psikolojik Sermaye, Ise Goniilden Adanma ve Is Tatmini

Degiskenlerinin Cinsiyete Gore Farklilagmasi Durumu T-testi
SOMUCUL .ttt

: Is Tatmini Degiskeninin Medeni Duruma Gore Farklilasmasi

Durtumu T-1€StT SONUCU....cevveeneeee ettt e e e

. Is Tatmini Degiskeninin Calisilan Pozisyona Gére Farklilasmasi

Durumu T-1€Sth SONUCU. ...ceveeeneeee ettt eeeee e e e e eeeeeaaeeeeas

: Ise Goniilden Adanma Degiskeninin Yas’a Gore Farklilasmasi

Durumu ANova TeStL SONUCU.ceuuumneeee ettt eeeeeeeeeens

: Is Tatmini Degiskeninin Yas’a Gore Farklilasmasi Durumu

ANOVA TEST SONMUCUL .. eeeeeeseeeeeeeeeeenenes

. Ise Goniilden Adanma Degiskeninin Mezuniyet Durumuna Gore

Farklilasmas1 Durumu Anova Testi Sonucu............ccccceevveeeeennennnn.

Degiskeninin  Mezuniyet Durumuna  Gore
Farklilasmas1 Durumu Anova Testi SOnucCU..........ccceeeeveerieeniiennnnnne

: Psikolojik Sermaye Degiskeninin Caligma Siiresine Gore

Farklilasmas1 Durumu Anova Testi Sonucu............cccceeevveeeeennnenn.n.

: Ise Goniilden Adanma Degiskeninin Calisma Siiresine Gore

Farklilasmas1 Durumu Anova Testi SOnucCU...........ccceeeveevieenieennnnnne

: Is Tatmini Degiskeninin Calisma Siiresine Gore Farklilasmasi

Durumu Anova TeSth SONUCU. c..euuneee ettt

. Psikolojik Sermaye, Ise Goniilden Adanma Ve Is Tatmini

Degiskenlerinin Korelasyon Testi.........ccccoeeieeiieiienieeciieniieeieeiens

: Ise Goniilden Adanma ve Psikolojik Sermaye Iliskisi Regresyon

ANALIZE TADIOSU. ..o e e

. Psikolojik Sermaye ile I3 Tatmini Arasindaki Iliski: Regresyon

ANALZE TADLOSU.c.oeeeiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e

. Ise Goniilden Adanma Ile is Tatmini Arasindaki iliski: Regresyon

ANALIZE TADIOSU. ..ot e e e

: Is Tatmini ve Diger Iki Degisken Arasindaki Iliski; Uclii

Regresyon Analizi SONuUGIari........c.ccveevieviieiiieciiecieeieeeeee e

: Degiskenler Arasinda Aracilik Etkisi Ispati I¢in Regresyon

AnNalizi SONUGIATL.......c.eiiiiiieiiii e

Xil

141

142

143

146

147

148

149

150

151

152

153

154

156

158

159

160

161



Sekil 1.1
Sekil 2.1
Sekil 2.2
Sekil 3.1
Sekil 3.2
Sekil 3.3
Sekil 3.4
Sekil 3.5
Sekil 3.6
Sekil 4.1

Sekil 4.2

SEKILLER LISTESI

Sayfa
Pozitif Psikolojik Sermayenin Geligimi........c..cccccvvenueennnne. 16
Ise Goniilden Adanma Kavraminin 3 Grupta Incelenmesi.. 54
Ise Goniilden Adanmanin Ortaya Cikis1 ve Sonuglari......... 62
Is Tatmini ve Tatminsizligini Ortaya Cikartan Durumlar.... 80
Kapsam ve Siire¢ Kuramlar1 Igerisinde Bulunan Teorileri.. 84
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi.......................... 85
Wictor Vroom’un Beklenti Kurami...........cocoeieiincnenene. 93
Lawler ve Porter’in Gelistirdigi Yeni Beklenti Kuramu....... 94
Edwin Locke’nin Hedef Belirleme Teorisi.........ccccevuenneenn. 97
Arastirma Modeli.........cccooooiiiiiiiiiiiii e, 129
Regresyon Analizi Sonuglart Sonrasi Olusturulan Model... 166

xiil



HERO
HILDA
TDK
TUIK

UWES

KISALTMALAR LIiSTESI

Umut, Oz-Yeterlilik, lyimserlik ve Psikolojik Dayaniklilik
Hane Halki, Gelir ve Is Dinamikleri

Tiirk Dil Kurumu

Tiirkiye Istatistik Kurumu

Ise Goniilden Adanma Olgegi

Xiv



GIRiS

Kar elde edebilmek i¢in kurulmus olan isletmeler onceleri klasik yonetim
yaklagiminin da getirisiyle sermaye faktoriiniin maddi olan kismiyla ilgilenmisler
ve insan unsuruna daha az deger vermislerdir. Baglarda bu sistem iyi bir sekilde
devam etse de giderek kar oranlarinda azalma, verimlilik ve performansta diisiis
goriilmeye baslamis ve yeni bir ydnetim sistemi arayisi igine girilmistir. Isletmeler
bu diislisiin nedenlerini arastirirken insana verilen degerin artirilmasi gerektigi
kanaatiyle sermaye tiirlerinde maddi olmayan yani sosyal ve insan sermayesi
lizerine arastirmalara yogunlagsmislardir. Teknoloji, bilim, ekonomi, sosyal ve
siyasal her alanda olan gelismelerle birlikte insan faktoriiniin, kurulan sistemin her
alaninda 6nemli bir degere sahip oldugu ve diger isletmelere karsi rekabet avantaji
kazanmanin da insana verilen degerden gectigi goriisii hizla yayilmistir.
Gliniimiizde isletmelerin rekabet dis1 kalmamak ve inovasyon trendini yakalamak
icin ¢alisanlarina maddi destegin yaninda psikolojik, ruhsal ve fiziksel agidan

destegin de artirildig1 goriilmektedir.

Calisanlarin etkinligi ve verimliligini artirmada yasanan olumsuzluklar
tizerinden giden psikoloji bilimi, etkinligini yitirerek yerini, pozitif olaylar
tizerinden bireyim mutlu oldugu ve isine odaklanabildigi anlar ele alarak ¢6ziime
ulastiran pozitif psikolojiye birakmistir. Martin Selligman liderliginde ortaya
atilan pozitif psikoloji, bireyin yasadigi sikintilari olumsuzluklar ve travmalar
lizerinden degil de mutlu ve basarili oldugu anlar ele alarak ¢6ziime
kavusturmanin kisiye cok daha fazla fayda saglayacagi goriislinii savunan bir
kavramdir. Pozitif psikoloji, psikoloji alanma bir yenilik olarak dogmustur.
Karamsarliktan ziyade onceligi iyimserliktir. Bireye mutlu oldugu zamanlarda
bunu nasil basardigin1 ve yasadigi sikintidan da yine bu mutlu oldugu zamandaki

motivasyonla kurtulabilecegini gostermektedir.

Pozitif psikoloji kavrami zamanla iki kola ayrilmistir. Bunlardan ilki pozitif
orgiit okulu ikincisi ise pozitif Orgiitsel davramistir. Ortaya ¢ikan iki kavram
birbirine kars1 olmaktan ziyade birbirlerini tamamlar niteliktedirler. Pozitif orgiit
okulu, igverenler (Orgiitler) tarafindan makro anlamda performansin maksimum
seviyeye nasil ¢ikarilacagi, isgdrenlerin motivasyon diizeylerinin, isleri iizerinde

hakimiyetlerinin ve iiretime olan katki seviyelerinin nasil arttirilacagi konular



tizerinde duran bilimsel bir harekettir (Cameron ve Caza, 2004: 733). Pozitif
orgiitsel davranis kavrami ise oOrgiitlerde is goren performansinin maksimum
seviyelerde olabilmesi i¢in Ol¢limlerin en dogru ve hatasiz yapilmasit ve
gelisimleri i¢in egitimlerin verilmesi gibi mikro diizeyde bilgi toplamaya yarayan
bir hareket seklinde tanimlanir (Luthans, 2002a: 59). Pozitif orgiitsel davranig
lizerine arastirmalarin artirilmasi psikolojik sermaye kavraminin ortaya ¢ikmasina

neden olmustur.

Calismay1 olusturan kavramlardan biri olan psikolojik sermaye, orgiitlerin
calisanlarinin psikolojik ruh hallerinin pozitif olaylar {izerinden sekillenip
verimliligini artirmayi, calisanlarinin yeteneklerine gore gorevlendirilmesini ve
calisanlar icin egitici seminerler verilmesini savunan, diger sermaye tiirlerinin
aksine soyut olaylarla ilgilenen, bilime dayanarak dlgiilebilir bir boyuta sahip olan
bir kavramdir (Nelson ve Cooper, 2007: 11-13). Psikolojik sermaye kavrami
umut, 0z-yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik alanlarini birlestirip genis

bir aragtirma alani olusturmustur.

Pozitif psikolojinin literatiire kazandirdig: bir diger kavram adi {izerinde tam
bir fikir birligine varilamamis olan ise gontilden adanma kavramidir. Bu kavram
alanyazinda bir¢ok farkli isimle adlandirilmistir. Bu calisma da ise goniilden
adanma seklinde kullamlacaktir. Ise géniilden adanma 3 alt boyutuyla (dinglik,
adanmislik, yogunlagma) birlikte bir biitliin olan, kisinin zihni igerisinde
olusturulan pozitif bir durum seklinde tanimlanabilmektedir (Schaufeli vd., 2002:
74). Ise goniilden adanma bireyin yaptig1 isten zevk almasi ve isiyle arasinda bag
kurmas: ile meydana gelen pozitif bir durumdur. Isverenleriyle ve is
arkadaslariyla nasil iletisim kurmasi gerektigini bilen isini birinci planda tutup
zamaninda bitirmeye ¢alisan, siirekli kendini gelistirip isinin uzmani olmak

isteyen caliganlarda ise goniilden adanmadan bahsedilmektedir.

(Calismay1 olusturan son kavram da is tatmini kavramidir. Yine psikolojik
sermaye ve ige goniilden adanma kavramlari gibi bu kavram da orgiitlerde
istenilen kar marjlarina ulagilamamast sonucunda, calisanlara verilen degerin
artirilmasini savunan bir sisteme gecilmesi gerektigi goriisiiyle ortaya ¢ikmustir.
Literatiire ilk defa 1935 yilinda Hoppock ’la birlikte girse de daha onceleri is

tatmini kavramindan bahsedilmis ancak agir elestirilere maruz kalmistir.



Hoppock’a gore is tatmini is gorenlerin etrafinda olup biten tiim etmenler ve
beyninde olusan psikolojik etmenlerin pozitif bir baglant1 olusturmasi sonucunda
isini sevdigi ve tatmin oldugunu kabullenmesi durumudur (Hoppock, 1937: 300-
303). Bu iki durumun birlikte baglant1 halinde olmas1 her bireyde farkli oldugu
icin is tatminine sebep olan faktdrlerde farklilik gostermektedir. Is tatmini
kavraminin havada kalmamasi, 6nemli bir kavram oldugu ve deger verilmesi
halinde oOrgiitlerin  kar saglayacagi, bircok arastirmacinin teorisiyle

desteklenmistir.

Buraya kadar calismayi olusturan kavramlardan kisaca tanimsal olarak
bahsedilmistir. Daha ayrintili  bilgiler boliimler igerisinde  verilmistir.
Aragtirmamiz  dort boliimden olusmaktadir. Bu boéliimlerden ilki psikolojik
sermaye kavraminin nasil ortaya ¢iktigi, hangi yaklasimlardan tiiredigi, tanima,
gelisimi ve amaci ile baslaylp devaminda kavrami olusturan alt boyutlarina
ayrintili olarak deginilmistir. Boliim icerisinde son olarak yeni bir kavram olmasi
ve literatiirde genis bir taramasina rastlanamadigi i¢in kavram lizerine yapilmis
caligsmalar alt baslhig1 seklinde yer verilmistir. Aragtirmayi olusturan ikinci boliim
ise goniilden adanma kavramina ait olan bolimdiir. Bu bdoliimde ilk olarak
kavramin tanimi ve tarihsel gelisimine sonrasinda da alt boyutlarina deginilmistir.
Ise goniilden adanma kavrami bircok kavramla benzerligi ve farklihigindan dolay1
en ¢ok dikkati ¢eken kavramlar ile arasindaki benzerlik ve farkliliklara yine bir alt
bashkta deginilmistir. Ise goniilden adanmis olan calisanlarda adanmamis
calisanlara gore nasil farkliliklar olustugunun goriilmesi i¢in ise bir sonraki alt
baslikta sonuglarindan bahsedilmistir. Son olarak da ise goniilden adanma
kavraminin hangi kavramlar ile iliskisinin gozlendigini gérmek i¢in ayrintili bir
literatlir taramasi hazirlanmistir. Kavramlara ait son bolimde is tatmini
kavraminin tanimi, tarihsel gelisimi, 6nemi ve bu kavrami olusturan kuramlardan
ayrintilit olarak bahsedilmistir. Devaminda c¢alisanlar agisindan ve Orgiitler
acisindan is tatmini lizerinde etkisi olan faktdrler gruplandirilarak agiklanmustir.
Kavrami etkileyen faktorlerin ardindan birde artirici olan kavramlardan en 6nemli
olanlar1 segilerek sade ve anlasilir bir sekilde bir sonraki alt baglikta incelenmistir.
Isinden tatmin olmak her alanda 6nemli oldugu icin is tatmininin etkileri ve
sonuclar1 aragtirmanin bu boliimiine eklenmistir. Son olarak diger iki kavramda

oldugu gibi is tatmini i¢in de literatiir arastirmasi hazirlanmistir.



Arastirmanin en can alict boliimii olan dordiincii béliimde, arastirmanin
amaci ve 0nemi, ana kiitle evreni, modeli ve hipotezleri, kullanilan 6l¢lim araglar
ve analiz sonuglarindan elde edilen bulgular gosterilmistir. Analiz sonuglari
incelenirken izlenecek yollar da bundan sonraki arastirmacilara yardimei olmasi
i¢in ayrintil1 bir sekilde anlatilmistir. Son olarak analiz sonuglarindan yola ¢ikarak
elde edilen bulgular degerlendirilmis, yorumlanmis ve konu {izerine Oneriler

verilmistir. Yapilan bu ¢aligma ile literatiire katki saglamak amaclanmistir.



1. PSIKOLOJIiK SERMAYE

Gilinlimiizde, orgiitler arasinda artik uluslararasi diizeyde bir aligveris s6z
konusudur. Bu durum orgiitlerin eskisine gore daha fazla rakibinin oldugunu ve
rekabet kosullar1 ile piyasada varligmi siirdiirebilme kosullarinin daha zor
oldugunu gostermektedir. Ortaya ¢ikan yeni durum, geleneksel olarak
nitelendirilen finansal, teknolojik ve fiziksel sermaye tiirlerinin siirdiiriilebilir bir
orgiit icin cok Onemli ancak artik tek baslarina yeterli olmadiklarini ortaya
cikarmigtir. Siirdiiriilebilir rekabet i¢in gerekli olan bu tiirlerin yaninda artik
insana daha ¢ok deger vermeyi iceren sosyal, beseri ve psikolojik sermaye
tiirlerinin etkili oldugu goriilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 145). Bu
boliimde psikolojik sermaye kavraminin tarihsel bir siiregte nasil gelistigi, tanima,
amact ve boyutlar1 incelenecektir. Devaminda ise, ayrintili bir literatiir

arastirmasina yer verilecektir.

1.1. Pozitiflik ve Pozitif Psikoloji Kavramlar

Genel olarak negatif duygular besleme ve bireyin her durumda hayatinin
kotii islediginden yakinmasi olarak tanimlanabilen negatiflik teriminin tam tersine
pozitiflik terimi, pozitif bir diisiince egilimi, pozitif duygular, refah i¢inde yasama
ve ¢oklu diisiinmeye sahip olabilmeyi icermektedir (Keyes ve Annas, 2009: 199).
Pozitif diisiinebilme ya da pozitif dogrulum olarak da kullanilan pozitiflik
kavrami, bireyin bilgisi, duygular1 ve davraniglarindan etkilenen, benligine saygi
ve iyimser diisiinmenin gizli bir boyutu olarak goriilmektedir. Bilim diinyasinda
arastirma ve uygulamalarda 6n plana ¢ikmis olan bu pozitiflik kavrami sayesinde
pozitif psikoloji, kisa zamanda toplumun tiim kurum ve kuruslar1 icerisinde yerini

almistir (Donaldson ve Ko, 2010: 177).

Pozitif psikoloji akimindan Once psikoloji bilimi, insan davraniglarinda
normal olmayan, olumsuz davramiglar iizerinde degerlendirmeler yapmustir.
Insanin pozitif davramslar iizerinden degerlendirmeler yapip sonuglandirma, o
donemde ihmal edilen bir durum olmustur. Pozitif psikoloji akimi insanlarin
normal olmayan davraniglari iizerinde degerlendirme yapan psikoloji bilimine bir
tepki olarak ortaya cikmustir(Luthans, 2002a: 58). Donemin Onemli
psikologlarindan Martin Seligman Onderliginde, i¢lerinde Eddiener, Christopher

Peterson ve Rick Snyder gibi iinlii diisiiniirlerin bulundugu bir topluluk, pozitif



psikolojinin asil amacinin, bireyin en basarili ve mutlu hissettigi anlara
odaklanmanin ve refahinin en yiiksek oldugu donemlerin daha da iyi olmasi i¢in
calismalar yapilmasi gerektiginin iizerinde durmuslardir. Psikoloji biliminin
yaptig1 insan davraniglarinda negatif olaylar iizerinde durmanin, bireye saglikli bir

sonug vermeyecegini savunmuslardir (Luthans, 2002b: 697).

Pozitif psikoloji kavraminin en 6nemli 6nermelerinden bir tanesi, bireyin
yasadig1 pozitif duygu ve durumlarin hastaliklar, olumsuz durumlar, kétiiye giden
olaylar kadar normal, dogal ve gergek bir olay oldugudur. Bu yiizden yukarida
belirttigimiz psikologlarin olusturdugu toplulugun ortaya ¢ikardigr pozitif
psikoloji, milkemmel bir yasam nasil elde edilir, bir insan mutlu olmak i¢in ne
yapmalidir, umut sahibi nasil olunur, iyimserligin kalici olmasi i¢in ne
yapilmalidir, birey ge¢misiyle nasil barisik olmalidir, bireyin elde edebildigi giic
ve erdemler nelerdir, gibi suallere yonelmistir. Bu yonelim ile psikoloji biliminin
yaptig1 olumsuzluga yani "hastaliklt modele" karsilik pozitif psikoloji yani olumlu

bir model "sagliklt modeli" temel almistir ( Dogan, 2017).

1.2. Pozitif Orgiitsel Yaklasimlar

Pozitif psikoloji; gecmisle (memnunluk ve iyi olus), simdiki zamanla (mutlu
olma ve saglikli yasam) ve gelecekle (iyimser diislinme ve umudunu
kaybetmeme) alakali duygular1 kapsamaktadir. Grup biitiinliigii agisindan; 6zen
gosterme, disiplinli ¢aligma, etik kurallara uyma, hosgorii duygusunu her zaman
barindirma, sorumluluk alabilme gibi, bireyleri daha iyi bir vatandas olmaya
yonlendiren duygularla alakalidir. Bireysel agidan ise; yeteneklerini 6n plana
cikarma, azimli olma, estetik duygusunu kaybetmeme, kisiler arasi iligkilerde
olumlu olma ve cesaretli olma gibi pozitif karakter Ozellikleriyle ve bunun
yaninda da pozitif kurumlarla ilgilenmektedir (Seligman ve Csikszentmihalyi,

2000: 5).

Pozitif psikoloji akiminin devaminda orgiitleri de bu bakis acgisiyla ig¢inde
inceleyen pozitif oOrgiitsel psikoloji yaklasimi olugmustur. Pozitif Orgiitsel
psikoloji, orgiitlerdeki pozitif bireysel deneyim, pozitif karakteristik 6zellikler ve
pozitif kurumlarla ilgili bilimsel ¢aligmalar olarak tanimlanabilir (Donaldson ve
Ko, 2010: 178). Bu bilimsel arastirmalardan ortaya ¢ikan caligmalardan sonra

orgiitsel davranig iizerine calisanlar, pozitif bilimsel bir yaklagim ihtiyacinin



farkina varmislardir.

Ortaya ¢ikan pozitif orgiitsel psikoloji yaklasimi birbirini tamamlayan iki
temel akimin olugsmasina neden olmustur. Bunlardan birincisi Michigan
Universitesi akademisyenleri tarafindan ortaya atilan “pozitif 6rgiit okulu”, digeri
ise Nebraska Universitesi Gallup Liderlik Enstitiisii arastirmacilarindan dogan
“pozitif Orgiitsel davramistir”. Pozitif Orgiit okulunun amaci, pozitif Orgiitsel
boyutlar1 ve bu boyutlarin ortaya ¢ikardigr etkinligi anlamak, o6rgiit bireylerinin
pozitif duygularin1 (giiven, merhamet, miikemmellik, erdem ve dayaniklilik)
gelistirmek ve oOrgiitsel basarty1 olumlu diizeyde artirmaktir (Cameron vd., 2003:
3). Pozitif orgiit okulu akimi, Makyavelist orgiitlerden ziyade gelisim, anlamlilik
ve igbirligi gibi terimlerle nitelendirilen orgiitleri ve bu orgiitlerde pozitif orgiitsel
sonuglarin ve pozitif bireysel sonuglarin olusmasi i¢in lazim olan olumlu o6rgiitsel
ortam1 saglayacak arastirmalari kendilerine odak noktasi olarak belirlemislerdir
(Narcikara, 2017: 21). Nebraska Universitesi arastirmacilar1 tarafindan ortaya
atilan Pozitif Orgiitsel Davrams (Positive Organizational Behavior - POB) akimi
ise, birey performansinin daha etkin bir sekilde gelismesini saglayabilmek igin,
Ol¢iimii yapilabilir, gelisimi saglanabilir ve bireyin kendi gliglerini kolay
yonetilebilir hale getirebilmesi ve psikolojik yeteneklerinin pozitif yonlii ¢aligsmasi

olarak tanimlanabilir (Luthans, 2002a: 59).

1.2.1. Pozitif Psikoloji

Psikoloji kavraminin kdkeni antik zamana dayanmaktadir. i1k caglardan beri
insanoglu fitrat1 geregi, evren igerisindeki diinyanin durumuna, yasama ve bir¢ok
dini ve felsefik sorulara cevap aramaya yonelmistir (Schultz ve Schultz, 2002).
Psikoloji bilimi eski tarihte daha ¢ok bireylerin olumsuz durumlari (sorun odaklr)
tizerinde dururken, yeni tarihte yani giinlimiiz aragtirmacilari bireylerin etkinligini
artirmada sorunlar {lizerinden ¢6ziim aramak yerine, daha iyi olduklar1 durumlar

lizerinden ¢oziim arayisi i¢ine girmislerdir.

Pozitif psikoloji, yunanca ruh-zihin (psukhé=yvyn) ve bilgi (logos=Aoyoc)
sozclklerinin bir araya getirilmesiyle ortaya ¢ikmis bir terimdir. Tarihsel siireg
icerisinde Aristo, Platon ve bir¢ok Yunan diistiniiriin bu konu tizerinde ¢alismalari
vardir. Kiiresellesmenin de getirdigi yeniliklerle birlikte teknolojinin geligmesi,

sorunlarin ¢esitlenmesi, insanlarin psikolojik ve sosyolojik degisimleriyle,



sorunlar tizerindeki yaklasimlarda farkli diistinme tarzlar1 gelismis ve 19. yy ile
birlikte psikoloji disiplininin bilim olarak goriilmesi icin gereken teknikler, alet-
edevat ve yontemler gelistirilmistir. Ortaya ¢ikan yeni gelismeler dogrultusunda
Wundt 1879 yilinda Almanya’da Leipzig Universitesi’nde ilk psikoloji
laboratuvarim1  kurarak psikolojinin deneysellestirilmesine dair ilk adimin
atilmasimi saglamistir. Boylelikle psikoloji modern ve bagimsiz bir bilim olarak
kabul edilmistir (Buxton, 1985: 20). Wundt’un, bilimin gelismesi i¢in kurdugu bu
laboratuvar sayesinde insan davraniglarini her agidan inceleyen yaklasimlar ve

tezler ileri stiriilmiistiir.

Psikoloji bilimi i¢in 20. yy’in basinda gelisen olaylar doniim noktasi
olmustur. Bu yiizyilda yasanan iki biiyiik savas sonrasinda olusan yikici travmalar
tiim diinya iilkeleri iizerinde kalict bir etki yaratmistir. Ortaya ¢ikan bu sonuglar
bilimsel aragtirmacilarin ruhsal hastaliklarin nasil tedavi edilecegi iizerinde
arastirma yapmalarina sebebiyet vermistir. Bu durumda psikoloji biliminin en
onemli {i¢ Ozelliginden iki tanesinin g6z ardi edilmesine neden olmustur
(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 6). Bu yiizden II. Diinya Savasi’na kadar
psikoloji biliminin ana amagclar1 akil hastaliklarini iyilestirmek, bireylerin
yasamlar1 boyunca refah i¢inde olmalarin1 saglamak ve bireyin en basarili oldugu
ozelliklerini tamimlamak ve gelistirmek iken, II. Diinya Savasi’ndan sonra sadece
ruhsal bozukluklarin tedavisine yonelim psikoloji biliminin elestirilmesine ve yeni
yaklagimlarin ortaya atilmasma imkan saglamistir (Terjesen vd., 2004: 163).
Ortaya atilan yeni yaklasimlar birey merkezli, nesnelligi arka planda tutan ve

0znelligi temel alan noktalar etrafinda sekillenmistir.

Bunlarin yaninda 20. yy’daki tiim arastirmacilarin psikoloji alaninda
olumsuzluklar ve travmalar {izerinden sorunlarin ¢o6ziimiine yoneldiklerini
sOylemek yanlis olur ¢iinkii o donemde bazi aragtirmacilar insanlarin olumlu
pozitif davraniglar1 iizerinden ¢6ziim aramanin daha yararli olacagi iizerinde
durmustur. Ornegin Pozitif Psikoloji deyince ilk akla gelecek isim olan
Seligman’dan 6nce Abraham Maslow Pozitif Psikoloji kavramina deginmistir
(Soria ve Gumbau, 2016: 161). Bu arastirmacilardan daha da once ise William
James ile birlikte, psikoloji de pozitif insan davranislari literatiire konu olmustur

Maslovdan sonra sirasiyla Johoda (1958) tarihli yazininda psikolojik iyilik



modelinin bigimlenmesinde yarar saglamistir (Ryaff, 1989: 1069). Yine aym
sekilde bunlarn devaminda Seligman’m Ogrenilmis Iyimserlik Kuram
(Seligman, 2006: 101) ve Csikszentmihalyi’nin Akis Kurami (Csikszentmihalyi,
1997: 1) Pozitif Psikoloji’nin sekillenmesinde basi ¢eken yazinlardir.

Pozitif Psikoloji 20.yy’in sonralarma dogru yapilan arastirmalar, yazilan
tezler, somut delillerle birlikte artik gelisimi tamamlanmig bir yaklasim halini
almistir. O donemde (1998) Amerikan Psikoloji Birligi (American Psychological
Association) Bagkani olan Martin Seligman’in konusmasi, bireyin olumlu
duygular1 {izerine odaklanilmasi ve insan dogasinin pozitif odakli olmasi
gerektigine  vurgu yaparak psikolojinin ruhsal bozukluklar iizerinde
sekillenmesinin Oniinii keserek, pozitif psikoloji hareketine yeni bir diizey

yaratmistir (Compton, 2001: 486).

Seligman ve Csikszentmihalyi (2000: 5) pozitif psikolojiyi; bireyin
hayatinda olumsuz gelisen durumlar1 {izerine kendini anlamsiz ve faydasiz
hissettigi durumlarda, pozitif bireysel 6zelliklerini gelistirerek ve refah seviyesini
artirarak ortaya ¢ikmis olan olumsuz negatif durumlart 6nlemeye calisan pozitif
kurumlarin bir bilimi olarak tanimlamustir. Daha kisa ve net bir sekilde ifade
etmek gerekirse pozitif psikoloji, bireysel anlamda pozitif bireysel faaliyetleri,
pozitif duygu durumlarini, ve pozitif kurumlari olusturabilme caligsmasi i¢in

semsiye bir kavrami ifade etmektedir (Seligman vd., 2005: 874).

Pozitif psikoloji, insanlarin fikir ve davraniglarinin pozitif bir sekilde
gelisimini, kiiresel bir evrende inceleyerek, sosyolojik, biyolojik ve fizyolojik,
kiiltiirel, bireysel ve kurumsal bazda yani ¢ok boyutlu bir diizlem igerisinde
ayrintili bir sekilde aragtirma yapan bilim dalidir (Seligman ve Csikszentmihalyi,
2000: 5; Seligman vd., 2005: 874). Pozitif psikoloji; bireysel 6zelliklerin olumlu
bir diizeyde gelisimine, bireysel mutlulugu, memnuniyeti ve motivasyonu artirici
programlar ile bireylerin ve gruplarin psikolojik sagligina pozitif bir sekilde
(kisisel giicler, bilgelik, yaraticilik ve hayal giicii) etkilemeye odaklanmis bir
disiplindir (Hefferon ve Boniwell, 2011: 2).

Seligman ve Csikszentmihalyi pozitif psikolojinin amacinin, psikolojinin

odak noktasini sadece en olumsuz durumlari onarmaktan, olumlu durumlari insa



etmekle degistirmek oldugunu sdylemislerdir ve pozitif psikolojinin {i¢ safhasi

oldugunu belirtmislerdir. Bunlar (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5);

(1) Siibjektif diizeyde: Pozitif psikoloji simdiki zaman da, gelecek te ve
geemisteki 6znel deneyimlerle ilgilidir. Gegmiste meydana gelen refah
icindeki yasamdan, tatmin ve memnuniyet diizeylerinden; gelecege
yonelik umutlar ve iyimserlik hissi; simdiki hayatimizdaki mutluluk ve

akistir.

(2) Bireysel diizeyde: Pozitif psikoloji olumlu kisisel oOzellikler ile
ilgilidir. Meslek tizerindeki istekliligi ve kapasitesi, isi iizerindeki
cesareti, yiikksek azim ve becerisi, gorevlerini somut oOgelere
dayandirmasi, gelecege doniikk olmasi, orijinalligi, durumlar
karsisindaki hassasiyet ve duygusallifi, ¢alisanlar arasindaki beceriler

ile ilgilidir cesarettir.

(3) Grup diizeyinde: Bireyleri daha 1yi vatandashk davranislarina
yonlendiren kamu ve sivil orgiitlerle ilgilidir: Orgiitlerle birlikte
sorumluluk sahibi olma, olaylara bakis acisinin degismesi, dl¢iilii ve
ilimli bir birey haline gelme, hosgoriilii olabilme, ¢alisanlara karsi is

ahlakina sahip olma ve sorumluluk alabilmektir

Yukarida saydigimiz tiim pozitif durumlar sadece tedavi amagli pozitif
etkiler degildir. Tedavinin yaninda egitimde, aile hayatinda, toplumun tim yapi

taglarinda ve en 6nemlisi de bireysel davraniglari etkileyen durumlardir.

Pozitif psikolojiyi gelistirmeye ¢alisan ¢evrelerin yaninda elestiren ¢evreler
de vardir. Bu ¢evreler pozitif psikolojinin bencil, sadece kisisel ¢ikarlar1 6n planda
tutan bir psikoloji oldugu yoniindedir. Bu elestirilerin tersine pozitif psikoloji
bireylere, gruplara, topluma, bilim adina ¢aliganlara halihazirda daha 6nce ortaya
atilmig fikirleri yeniden degerlendirebilmek i¢in yeni bir bakis agist sunmus,
bireysel gelisim i¢in destek olacak deneysel kanitlar temin etmistir (Hefferon ve
Boniwell, 2014: 76-77). Diger elestirilerden bazilar1 Elitizm’i 6n planda tutan bir
tutumu olmasi, Amerikan yagami etrafinda sekillenmesi, diger gruplar iizerinde
egemen bir grubu merkezine almasi, psikolojik ve felsefik acgidan tarihsel

gelisimini arka plana atmasidir (Christopher ve Hickinbottom, 2008: 563-564).
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Bunlarin  yaninda en yaygin elestiri psikolojik ve felsefik olarak
daraltmaksizin pozitif psikolojinin tarihsel birikimini ve akimi ortaya atan
arastirmacilarin arastirmalarint ve diisiincelerini tanimamalaridir (Cowen ve
Kilmer, 2002: 450-451). Yine aymi sekilde pozitif psikolojinin kuramsal alt
yapisini da goz ardi ettigi ve arastirma temelli oldugu sdylenmistir (Hefferon ve
Boniwell, 2010: 28). Ortaya atilan bu elestiriye hem dogru hem de yanlis
diyebilmek miimkiindiir. Bu elestiri lizerine Cowen ve Kilmer (2002)
aragtirmasinda kuramlar1 inceleyerek kuramsal bir altyapi olusturulmasinda

yardimci olmustur.

Psikoloji alaninda zamana yayilmis bu degisimin ardindan, Orgiitsel
davranis alaninda da sorun odaklilik giderek artmaya baslayinca degisimler
kendini gostermeye baslamistir. Boylelikle pozitif psikoloji akimi 6rgiit ortamina
eklemlenmis ve pozitif oOrglit okulu ve oOzelikle pozitif Orgiitsel davranis
arastirmalar1 psikolojik sermaye kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur
(Luthans vd., 2007b: 8-9). Psikolojik sermaye kisinin her zaman gelisime agik
olan (umut, 6z-yeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik) 6zelliklerinin birlesmesiyle
ortaya ¢ikmig bir kavramdir ancak bu o6zelliklerin olusturdugu biitlinden daha

fazla etki alan1 yaratmaktadir (Luthans vd., 2007b: 19).

1.2.2. Pozitif Orgiit Okulu

Kiiresel bir diizen olusmadan oOnce Orgiitlerin rekabetleri agisindan
olusabilecek sorunlar1 sinirli diizeydeydi. Kiiresellesmeyle birlikte artik orgiitler
onceki diizene gore cok farkli bir rekabet ortaminda gelisim ve faaliyetlerini
siirdiirmek zorunda kalmiglardir. Siirdiiriilebilir bir firma olabilmek i¢in eski
kullanilan yontemler artik islemez ve sorunlart ¢ézemez hale gelmistir. Ortaya
¢ikan bu olumsuz durumlar {izerinden ¢6ziim aramak yerine, pozitif bakis acilari
gelistirerek, hem orgiitiin hem de bireyin olumlu ydnleri iizerinden caligmak

orgiitsel davranig alaninin konusu olmustur.

Martin Seligman ile birlikte daha da 6nem kazanan pozitif psikoloji akimu,
psikoloji biliminin ruhsal hastaliklarin tedavisi amacina yonelmesinin ardindan
artik diger iki amacinin da unutulmamasi gerektigi yoniinde bir ilke imza atmustir.
Akim, bireyin yasamina deger verme ve potansiyelini ortaya ¢ikarma olan diger

iki amaci lizerine aragtirma yapilmasina ve ¢dziim iiretilmesine olanak saglamustir.
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Pozitif psikoloji akimi ile birlikte olusan arastirmalar ve tezler, bireylerin
mutluluklari, erdemleri, yetenekli oldugu alanlari, olumlu gii¢lii ydnlerinin
bulunmasi ve daha ¢ok gelistirilmesi gerektigini ortaya koymustur (Luthans ve

Youssef, 2004: 151).

Pozitif psikoloji akimiyla ortaya atilan arastirmalarda, uygulamali pozitiflik
(Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu /Pozitive Organizational Scholarship / POS ) ve
orgiitlerde giiciin &n planda oldugu ydnetim (Pozitif Orgiitsel Davranis /Pozitive
Organizational Behavior / POB) olmak {izere iki yeni hareket ortaya atilmistir.
Pozitif orgiit okulu hareketi, Michigan Universitesi akademisyenlerinin
olusturdugu bir grup tarafindan ortaya koyulmus bir harekettir. Bu hareketin
amaci, Orgiitlerin kriz ve benzeri olaylarin yasandigi zamanlarda Orgiitiin
devamlilig1 i¢in, en miikemmel oldugu donemler {izerinden ¢6ziim {iretilmesi

gerektigi gorlistinii savunmaktadir (Luthans, 2002b: 698)

Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu hareketi, orgiit icerisinde her agidan
calisanlarin  giicli  yonlerinin  gelistirilmesi, isleri konusunda esnekligin
saglanmasi, ¢alisanin iiretkenliginin artirilabilmesi i¢in gerekli olan motivasyonun
saglanmast gibi bireysel ve Orgiitsel acgidan performanst artiran dinamikler
tizerinde duran Orgiit perspektifinden degerlendirilen bilimsel harekettir (Cameron
ve Caza, 2004: 733). Pozitif orgiit okulu orgiitleri makro diizeyde inceleyen
arastirmalar ortaya koymustur (Luthans vd.,2005: 251-252).

Pozitif orgilit okulunu oOncelik verdigi konular, orgiit ve c¢alisanlarin
sagladiklar1 pozitif durumlar, siirecleri ve o6zellikleridir. Bunun yaninda odak
noktas1 olarak belirledigi Ozellikler de basari, erdem, refah, miikemmellik,
dayaniklilik ve esnekliktir. Pozitif orgiit okulu sadece tek bir teori ilizerinden
gelisim siirdiirmemis, iyilik ve g¢alisan giiclinii pozitif seviyede inceleyen tim
teorileri de genis bir perspektiften ele almistir. Pozitif orgiit okulu hareketi,
olumsuzlukla sonu¢lanmis olaylar1 incelemeyi reddetmez, aksine ortaya ¢ikan her
olumsuz durum ve sartlarin etkili bir yonetim big¢imiyle ve saglam bir isbirligi
igerisinde yoOnetilmesi ve sonucunda da pozitif bir durum ortaya cikarilmasi
gerektigini savunur. Icerisinde pozitifligi kapsayan biitiin olaylarla alakal;
kolaylastiricilar, motivasyonlar, ¢iktilar veya etkilere vurgu yaparak, geleneksel

olan orgiit akimlarindan fakli bir akim oldugunu ortaya koymustur (Cameron vd.,
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2003: 4; Donaldson ve Ko, 2010: 179).

Pozitif orgiit okulu ve pozitif orgiitsel davranis, pozitif psikolojinin ortaya
koydugu ortak noktalar tizerinden literatiire katki saglamislardir ve her iki hareket
de bilimin gelismesi igin bilimsel silirecin 6nemli oldugunu her daim
belirtmislerdir. Ortak noktalarinin yaninda, bireysel ve oOrgiitsel ortamin
belirlenmesi, performansin gelistirilmesine vurgu diizeyi ile makro ve mikro
Olcekli analiz diizeyleri acisindan farkli yanlar1 bulunmaktadir (Donaldson ve Ko,
2010: 179). Ortaya atilan bu iki yaklagim, pozitif psikoloji agisindan birbirlerini
tamamlayan iki hareket olsa da, pozitif Orgiitsel davranis, mikro Slgekli yani
bireysel agidan incelemeye baslarken; pozitif orgiit okulu ise makro 6lgekli yani

orgiitsel diizeye odaklanma yonelimi gostermistir (Luthans vd., 2007b: 10).

1.2.3. Pozitif Orgiitsel Davrams

Geleneksel psikoloji biliminin olumsuz olaylar iizerinden c¢alisma
yapmasinin ardindan olumlu olaylar iizerinde arastirma yapilmasi ve yeni pozitif
psikolojinin yazinda yer almasi epeyce bir zaman aldig1 gibi Orgiitsel davranis
alanmin aragtirmalara konu olup yazina girmesi de uzun bir zaman almistir.
Orgiitsel davramsin pozitiflik iizerine ¢ok diismedigi zamanlarda bile pozitiflik
lizerinde arastirmalar yapan Hawthorne Calismalari’min bu alana katkisi ¢ok
biiyliktiir. Hawthorne Calismalart 1924 yilinda orgiitlerin beseri unsurlarinin
pozitif yoOnleri ilizerinde durulmasi gerektigine vurgu yaparak, insana deger
vermenin ne derece dnemli oldugunu gostermeye ¢alismistir. Orgiit yoneticileri ve
diger aragtirmacilar bu c¢alismanin sonuclarindan etkilenerek, bu calismay1 temel
bir cikis noktasi olarak gdrmiis ve yeni bir kuram olan [Insan [liskileri
Yaklagimi 'ni ortaya ¢ikarmislardir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 31-32). Bu yaklasimin
ana amaci Orgiit performansinin artmasi i¢in ¢alisanlarin sosyal gereksinmelerinin

maksimum seviyeye ¢ikartilmasi ve motivasyonlarinin artirilmasidir.

Pozitifligin anlam bakimindan Orgiitsel davranis alanina daha Onceden
yansidigini biliyoruz ancak kavramsal agidan ortaya ¢ikmasi, Fred Luthans’in da
iclerinde bulundugu Nebraska Universitesi Gallup Liderlik Enstitiisii
akademisyenleri tarafindan ortaya atilmistir. Bu hareket, calisanlarin zayif yonleri
ve gelistiremedikleri 6zellikleri iizerinde durmaktan ziyade kuvvetli yonlerini

ortaya ¢ikarip bunlar gelistirmeye odaklanmaktadir. (Luthans ve Youssef, 2004:

13



152). Pozitif orgiitsel davranisin literatiire girmesi ise Fred Luthans sayesinde
olmustur (Kaya ve Zerenler, 2014: 11; Luthans ve Avolio, 2009: 292). Pozitif
diistince okulu hareketinin anlam bakimindan sorunlar1 makro diizeyde ve
orgiitsel agidan ele aldigini, Pozitif orgiitsel davranig hareketinin ise sorunlari
mikro diizeyde ve bireysel agidan incelediginden, Luthans ve arkadaglari

arastirmalarinda bahsetmektedirler (Luthans vd., 2007b: 9-10).

Pozitif psikoloji akiminin dallarindan biri olan pozitif orgiitsel davranis
hareketi; gilinlimiiz de is yerinde, ¢alisan performansinin artirilmasi i¢in insan
kaynaklariin, 6l¢iimiiniin en dogru sekilde yapilmasi, iyi bir sekilde gelisiminin
saglanmas1 ve yonetilebilmesi icin mikro diizeyde arastirma yaparak katki
saglamaya calisan bir hareket olarak tanimlanabilmektedir (Luthans, 2002a: 59;
Luthans vd., 2015: 24). Pozitif orgiitsel davranis, bireylerin tutum ve
davranislarini olumlu ve pozitif yonde gelistirmeyi, bireylerin isyerlerinde refah
seviyelerinin yliksek olmasini saglamay1 ve stresten uzak bir hayat gecirmelerini
hedeflemektedir (Bal, 2009: 546). Calisanlarin olumsuz 6zelliklerine ve kurumun
sorunlarina odaklanmak yerine, calisanlarin ve kurumun olumlu ozellikleri
tizerinden ¢0ziim odakli olmak orgiitsel davranis alanina yeni bir boyut

kazandirmistir (Met, 2010: 893).

Pozitif orgiitsel davramig, ¢alisan verimini artirmak ve bireysel acgidan
gelistirebilmek i¢in ortaya atilan tiim planlar ve girdilerle ilgilenir. Bunun yaninda
umut, iyimserlik, 6z-yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik etrafinda sekillenir (Avey
vd., 2008: 53). Orgiitsel davranis arastirmalarmnin temel nedeni, kurumun
stirdiiriilebilir bir basariy1 nasil artiracagi ve bu basarinin kaynaklarini bulmaktir
(Roberts vd., 2005: 75). Orgiitsel davranis arastirmalari pozitif davranisin
nedenlerini arastirirken bazi bagliklardan yararlanirlar, bunlar; metanetlilik, ahlak,
pozitif sapma, sira dis1 diisiinebilme ve dinamikliktir (Spreitzer ve Sonenshein,
2003: 209). Yararlanilan bu basliklar ¢alisanlarin pozitif duygularimi ve
devaminda verimini artirmak, biitiinsel anlamda da kurumun toplam veriminin
artirtlmasi i¢in incelenen basliklardir. Pozitif orgiitsel davranis hareketi yeni bir
hareket olmasina ragmen, Maslow (1954), McGregor (1960), Herzberg (1966)
gibi aragtirmacilar bu kavrami incelemigler ve pozitif yaklagimlarin Oniini

acmislardir.
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Pozitif orgiitsel davranisin ¢alisanlar1 her konuda giiclendirebilmek i¢in ve
pozitif psikolojik kapasite artirimi igin bazi kriterleri bulunmaktadir. Kurum
icerisinde pozitif gelisim konusunda her tiirlii olaya ve yeniliklere ayak uydurmak,
arastirmalart genel kabul goriilmiis olan kurallar biitiiniine ve kuramsal bir
altyapiya dayandirarak yapmak, performansi artirabilmek amaciyla her durumda
esneklik tagimak ve toplu halde bir performans sergilemek yerine g¢alisanlarin
kendi performanslarini 6nemsemesi, belirlenen kriterler arasindadir (Luthans vd.,
2007b: 12-15, Luthans ve Avolio, 2009: 299). Pozitif orgilitsel davranig hareketi,
calisanlarin kuruma sagladigi fayday: artirabilmesi igin psikolojik ogelerden

yararlanir ve bunlarin ¢alisan davraniglarini olumlu yonde etkilemesi amaglanir.

1.2.4. Pozitif Orgiit Okulu ve Pozitif Orgiitsel Davrams Arasindaki Ayrim

Pozitif psikoloji bireylerin, gruplarin ve bu iki kavrami igine alan
kurumlarin en iyi sekilde islemesine, siirdiiriilebilir bir diizen i¢inde ¢alismasina
ve gelismesine imkan veren kosullar ve siire¢ler biitiiniidiir (Gable ve Haidt, 2005:
104). Pozitif psikolojinin devami olarak orgiitleri de icerisinde inceleyen pozitif
orgiitsel psikoloji yaklasimi dogmustur. Bu yaklasim, pozitif orgiit igerisinde
calisanlarin olumlu bireysel 6zellikleri ve deneyimlerini aragtirmalara konu eden
bilimsel calismalardir(Donaldson ve Ko, 2010: 178). Ortaya c¢ikan bilimsel
calismalar sonucunda, arastirmacilar bu alan iizerinde yeni bir yaklagima ihtiyag

oldugunu belirtmislerdir.

Pozitif orgiitsel diisiince yaklasimi yeni bir yaklasim ihtiyacindan dolay1
birbirlerini tamamlayan iki hareketin ¢ikmasina neden olmustur. Bunlardan biri
Michigan Universitesi akademisyenleri tarafindan ortaya atilan pozitif drgiit okulu
hareketi, digeri de Nebraska Universitesi Gallup Liderlik Enstitiisii

arastirmacilarindan dogan pozitif 6rgiitsel davranistir hareketidir.
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Sekil 1.1: Pozitif Psikolojik Sermayenin Gelisimi
/
Pozitif
Umut
Tyimserlik

Sermaye
Psikolojik
Dayaniklilik

Pozitif Orgiitsel |—
Davranig

Pozitif  Orgiit
Okulu

Kaynak: Luthans vd., (2006); Psychological Capital: Developing the Human Competitive Edge,
Oxford University Press.

Pozitif
Psikoloji

~a

Sekil 1.1°de de goriildiigii gibi pozitif psikoloji yaklasiminin degisen diinya
sartlarinda yetersiz kalmasi ve sorunlara tam anlamiyla cevap verememesinden
dolay1 birbirini tamamlayan iki hareket ortaya ¢ikmistir. Yine ayni sekilde pozitif
psikolojinin orgiit ortamina yansimasindan dolayr ortaya c¢ikmis olan bu iki
hareketten pozitif orgiitsel davranig hareketinin aragtirmacilari tarafindan yapilan
aragtirmalar sonucunda, psikolojik sermaye kavrami ortaya c¢ikmistir. Ortaya
cikan bu kavrama daha sonraki alt basliklarda ayrintili olarak deginilecektir. Bu
anlamda psikolojik sermaye kavrami ve kavrami ortaya ¢ikaran ozelliklerin agik
ve net bir sekilde anlagilabilmesi agisindan, pozitif 6rgiit okulu ve pozitif orgiitsel

davranig hareketleri arasindaki benzer yonler ve farkli yonler ele alinacaktir.

Pozitif orgiit okulu hareketi, heniliz bireysel performans: etkileyip
etkilemedigi kesin olarak kanitlanmamis yani literatiirde fikir birligine
varilamamis olan hosgorii ve erdem gibi kavramlari inceleme alaninda tutarken
pozitif Orgiitsel davranis hareketi ise bireysel performans: etkiledigi kanitlanmis
ve bir amacla baglantili olarak gelisen kavramlar1 incelemektedir (Luthans vd.,

2007: 10).

Pozitif orgiit okulu hareketi, kurumlarin ve ¢alisanlarinin pozitif ¢iktilari,
siiregleri ve Ozelliklerini incelemektedir (Cameron, 2003: 3-4). Hareketin ana
amact kurum igerisinde ¢alisanlarin pozitif davraniglarint dogru bir sekilde
anlaylp yorumlamanin, kurumun yiikselmesi i¢in Onem tasidigi temeline
dayanmaktadir (Roberts vd., 2005: 76). Pozitif 6rgiit okulu, arastirmalarint makro

diizeyde konular iizerinde yapar. Harekete destek veren arastirmacilarin {izerinde
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calistigi konulardan bazilar1 pozitif kuvvetli taraflar, giiven, dayamklilik,
kurumsal adalet, canlilik, farklilik ve manadir (Luthans vd., 2007: 10; Bernstein,

2003: 267; Roberts vd., 2005: 76).

Pozitif orgiit okulu hareketi, kurumlarin ve ¢alisanlarinin pozitifliginin neye
bagh ortaya ciktigini, bu pozitifligin olusum siireclerini ve sonucta ne kadar
faydali oldugunu arastirabilmek i¢in Orgiitsel davranis kuramlarindan
faydalanmaktadir. Pozitif Orgiit okulu hareketi bu kuramlardan yararlanirken,
kuramlarin ortaya atmis olduklari ¢caligmalar igerisinde deginmedikleri ve gézden
kacirdiklar1 pozitif davraniglarin nedenleri, siiregleri ve iliskileri iizerinde
yogunlagirlar (Cameron vd., 2003: 5). Pozitif 6rgiit okulunun amaci, kurumlarin,
gruplarin ve kisilerin soyut halde olan olumlu durumlariyla, bu durumlar
icerisinde g6z ardi edilen somut halde olan olumlu iligkileri ortaya ¢ikarmaktir.

Bunun i¢in teorilerin sinirlarini genisletmislerdir (Cameron vd., 2003: 5).

Pozitif psikolojinin ikinci hareketi olan Orgiitsel davranis hareketi ise,
giiniimiiz kurumlarinda bireysel ve kurumsal performansin gelisimi adina pozitif
ozelliklerin ve psikolojik kapasitelerin en 1iyi sekilde o6lgiilebilmesi,
gelistirilebilmesi ve dogru bir sekilde yonetilmesi igin incelenmesi ve uygulamaya
koyulmasidir (Luthans vd., 2007: 11). Pozitif oOrgiitsel davranis hareketi,
kendinden onceki insan kaynaklari yonetimi ve Orgiitsel davranis alanlarinin
uygulama ve arastirmalarini tamamen degistirebilecek bir potansiyeli temsil

etmektedir (Luthans vd., 2007: 11).

Pozitif orglitsel davranis hareketinin amaci, akima uygun Ozelliklerde
kisileri 1ise almak degil, orgiit igerisinde c¢alisanlarinin gelistirilmesi ve
performanslarinin artirilmast igin egitici ve motivasyon saglayict yontemler
kullanilmasidir (Luthans, 2002: 698-699). Yukarida da bahsettigimiz gibi pozitif
orgiitsel davramig, Orgiitleri mikro diizeyde inceleyen bir akimdir.
Aragtirmalarinda nicel verilerden yararlanir ve her zaman tiimevarim yontemini
kullanir. Pozitif orgiitsel davranis hareketinin bu ozellikleri onu pozitif orgiit
okulu hareketinden ayiran en temel Ozellikleridir. Her ne kadar birbirlerinden

farkli 6zelliklere sahip olsalar da birbirlerini tamamlayici niteliktedirler.
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Tablo 1.1: Pozitif Orgiitsel Davrams ile Pozitif Orgiit Okulu Arasindaki
Farklar

Pozitif Orgiitsel Davrams Pozitif Orgiit Okulu
Arastirma Alanlar: Bireysel 9lumlu psikolojik Orgiitsel yonelimin olumlu
ozellikler taraflari
Analiz Genisligi Mikro Makro
Kullanilan Yéntem Tiimevarim Tiimdengelim
Uzerinde Durduklar1 Nokta Bireysel Performans Orgiitsel Performans
Veri Toplama Teknikleri Sadece Nicel Nitel ve Nicel
Pozitif Psikolojik
Iigili Kavramlar Sermaye ve Umut, Oz-yeterlilik, Merhamet ve Erdem
iyimserlik, Psikolojik
dayaniklilik

Kaynak: Luthans vd., (2006); Psychological Capital: Developing the Human Competitive Edge,
Oxford University Press.

Tablo 1.1°de iki akimin arastirma konulari, analiz seviyeleri, arastirma
yontemleri, odak noktalari, veri toplama yontemleri ve ilgilendikleri kavramlar
bakimindan farkliliklar1 gosterilmektedir. Pozitif orgiitsel davranis hareketinin
tizerinde durdugu umut, O6z-yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik
kavramlarinin birbirlerine eklemlenmesi sonucu pozitif psikolojik sermaye

kavrami ortaya ¢ikmustir.
1.3. Pozitif Psikolojik Sermayenin Tanimi, Gelisimi ve Amaci

Gegmis donemde uluslararasi literatiirde ekonomik bir terim olarak bilinen
sermaye kavrami, gliniimiiz literatiiriinde kiiltiirel yasam, sosyal yasam, psikoloji,
bilgi ve beceri gibi bir¢cok terimi i¢ine alarak yeni bir kavram haline gelmistir.
Diger ii¢ sermaye tiirline ek olarak ortaya atilmig olan pozitif psikolojik sermaye,
bireysel olarak calisanlarin ¢alisma kapasitelerini ve verimliligini artiracak, buna
bagl olarak da kurumun basarisini artiracak ¢oziim Onerileri sunar. Pozitif
psikolojik sermaye, ¢alisanlarin su anki diizeylerini ve gelecekte nasil bir diizeyde

olacaklarin1 odagina alan bir kavramdir.
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Pozitif psikolojik sermaye, literatiire girmeden Once kurumlarin
stirdiiriilebilirligi i¢in kullanilmis olan baska sermaye cesitleri de vardir. Bunlar
Geleneksel Ekonomik Sermaye, Insan Sermayesi, Sosyal Sermaye ve Pozitif
Psikolojik Sermayedir. Pozitif Psikolojik Sermaye, “neye sahip oldugun” ile
ilgilenen “geleneksel ekonomik sermayeden”, “neleri bildigin™ ile ilgilenen “insan

sermayesinden”, “kimleri tanidigin” ile ilgilenen “sosyal sermayeden” farkli bir

odak noktas1 edinmistir (Luthans vd., 2004: 46).

Geleneksel ekonomik sermaye, isletmenin mali ve finansal kaynaklari,
demirbaglar1 ve tesisleriyle ilgilenen bir sermaye tiiriidiir. Bu ylizden ekonomik
sermaye denilince “Neye Sahipsin?” sorusu, Insan sermayesi deyince orgiit
icerisindeki tlim calisanlarin bilgi ve becerileri, deneyimleri ve egitim
seviyeleriyle alakali olan “Neleri Biliyorsun?” sorusu, Sosyal sermaye deyince
kurulmus olan tiim iletisim aglarinin giicii, arkadaslik baglar1 ve sosyal iliskilerle
ilgili olan “Kimleri Taniyorsun?” sorusu akillara gelmektedir. Bir isletmenin
stirdiiriilebilir bir gelecek icin, ekonomik sermayesini 6n planda tutmasi gerekir.
Adam Smith’e (2004) gore ekonomik sermaye, isletme sahiplerinin kazanglarini
artirmak ve piyasadaki varligint korumak ig¢in, ortaya koyduklart iktisadi

faaliyetler neticesinde, sahip olduklar1 gelirin bir kismidir (Erarslan,2019: 32).

20.yy’in sonlarina dogru kiiresellesmeyle birlikte birbirleriyle rekabet
icerisinde olan kurumlarin veya sirketlerin sektorleri igerisinde en 6dnde olabilmek
i¢in iirlin ve hizmetlerinde kalite, ¢esitlilik ve ¢ekiciligin her zaman {ist seviyede
ve mikkemmel olmasi gerekmektedir. Bu durumu kendilerine amag¢ olarak
benimsemis sirketler her daim iiretim faktorlerine 6nem vermislerdir. Gelisen ve
degisen diinya diizeninde iiretim faktorlerinde her gecen giin daha fazla 6nem
kazanan unsur, insan unsurudur. Insan unsurunun kuruma sagladig1 verimin daha
fazla olabilmesi i¢in ¢alisanlarin motivasyonunun, psikolojik durumunun ve
fiziksel durumunun en iyi sartlara getirilmesi gerekmektedir. Kurumlarin bu
ozellikleri sagladigi durumlarda, g¢alisanlarin yani insan sermayesinin pozitif
yonlii olarak veriminin artti§i goriilmiistiir. Fredrickson ve Branigan (2005)
makalesinde, ¢alisanlarin pozitif duygu durumlarinin islerine ve baglantili olarak

da kurumunun basarisina katki sagladigini belirtmektedirler.

Yaptiklar1  bilimsel c¢alismada, c¢alisanlarin  pozitif duygu durumlart
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sergiledikleri zamanlar, duygularinin nétr oldugu zamanlara oranla daha verimli
calistiklari, islerine daha ¢ok adapte olduklar1 ve diisiinme alanlarin1 genislettikleri
tespit edilmistir. Bununla baglantili olarak, ¢alisanlarin anlik diisiinme oranlarinin
da genisledigi goriilmiistiir (Fredrickson ve Branigan, 2005: 325-326). Pozitif
duygu durumlar {izerinde yapilan arastirmalar, bu duygularin sezgisel diisiinmeyi,
tutarl karar verebilmeyi (Bolte vd., 2003: 419), yaratic1 diisiinme kapasitesini ve
calisanlarin kendi aralarinda ve kurumsal bazda kolay sorun ¢ozebilmesi iizerine
etkisi oldugu kanmtlanmistir (Isen vd., 1987: 1129). Yine pozitif duygu
durumlariin calisanlarin fizyolojik (sinirsel ve bedensel) sistemlerinde olumlu
degisikliklere sebep oldugu ve bagisiklik sistemini giiglendirdigi etkisine de
rastlanmistir (Davidson vd., 2003: 569; Fredrickson ve Losada, 2005: 679; Kabat-
Zinn vd., 1992: 936).

Pozitif duygu durumlarindan sonra iktisadi alanda Insan (Beseri) Sermayesi
diisiincesinin literatiire girmesine Marshall, Smith ve Mill’in arastirmalar1 etkili
olmustur. Bunun yaninda kavramin gelistirilmesi ve giliniimiizde kullanildigi
halini almas1 da Denison (1962), Becker (1964) ve Schultz (1961)’un c¢aligsmalari
sayesinde olmustur (Uslu,2019: 29). Bir kurumu, gelecek yillar i¢in en iyi diizeye
cikacak ve kurumun tim ekonomik kaynaklarini kullanip kuruma yarar
saglayacak ciktilar elde edebilen en kiymetli sermaye tiirii, insan sermayesidir.
Insan sermayesi, orgiitteki calisanlarin tecriibelerinin, bilgisinin ve yeteneklerinin
ne derece degerli oldugunu gdsterir. 1990’1 yillardan 6nce isletmelerde maddi
olan yatirimlar %70 oraninda degerli iken, 1990’11 yillarla birlikte bu oran yerini
maddi olmayan (ar-ge yatirimlari, bilgi ve iletisim teknolojisi ve egitim) yatirim
tiirlerine biraknustir (Edvinsson, 2000: 12-13). Isletmelerce en énemli diizeye
gelmis olan insan sermayesi, c¢alisanlarin ne bildigi ile ilgilenen, teknik bilgi
diizeyi (know-how) vyaratan, girisimcilik asilayabilen, proaktif yetenekler

gelistiren bir sermaye c¢esididir (Guthrie, 2001: 27).

Insan sermayesi, isletmeler acisindan oneminin artmasiyla birlikte hem
gelistirilmis hem de o6zellestirilerek kisimlara ayrilmigtir. Sosyal sermaye, insan
sermayesinin teorik olarak gelistirilmesiyle ortaya ¢ikmis bir sermaye tlriidiir
(Putnam, 1992: 16). Sosyal sermaye, bireyler, gruplar ve topluluklar arasi her

tirlii iligkileri, kiiltiirel yap1 taglarmi ve sosyal dinamikleri igerisinde barindiran

20



¢ok yonlii bir yap1 olarak goriilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 149). Sosyal
sermaye kavrami, ¢alisanlarda “Kimi Taniyorsun?” sorusuyla ilgilenir (Luthans
vd., 2004: 46). Orgiite ve insan kaynaklarina, sosyal sermayenin bazi faydalari
vardir. Bu faydalar; ¢alisanlar icin is bulma kolayligi, birimler aras1 ortak kaynak
kullanimi-degisimi, {iriin ¢esitliligini artirma, olusturulan gruplarin verimliligini
artirma, kariyer basarisin1 yiikseltme, personel degistirme hizin1 azaltma,
girisimciligi artirma, tedarikgi iligkilerini iyilestirme, bolgesel ve firmalar arasi

o0grenmeyi kuvvetlendirmedir (Adler ve Kwon, 2002: 17).

Gelisen ve gelismeye devam eden bu giinkii isletmeler diger isletmelerle
daha iyi rekabet edebilmek icin c¢alisanlarinin, bilgi, beceri, yetenek, azim ve
tecriibelerini gelistirecek egitim programlar1 uygulayarak, ¢alisanlarina daha ¢ok
onem vermektedirler. Bunun nedeni isletmelerin insana yatirim yapmasi,
planladig1 gelecege yani uzun donemli yatirimlarina ulagmasi icin bir kilit anahtar

niteligi tasimasindan dolayidir.

Yukarida bahsettigimiz ii¢ sermaye tiirli, ya bireyleri ilgilendiren konulari
ya da somut konular1 incelemislerdir. Pozitif psikolojik sermaye ise, isverenin
calisanlarin1 her yoniiyle daha iyi tanimasini, onlarin duygularina ve yetenekli
yoOnlerine 6nem vermesini, isletmeye karsi verimlerini artirmak i¢in bu yonlerini
gelistirecek egitici planlar yapmasini ve buna paralel olarak da basarili bir 6rgiit
olusturmasin1 hedefler. Pozitif psikolojik sermaye, 1990’11 yillarda Martin
Seligman liderliginde ortaya atilmis olan pozitif psikolojinin gelismesiyle,
Luthans ile birlikte pozitif orgiitsel davranis kavramina doniismesine, daha sonra
da pozitif orgiitsel davranisin ilgilendigi terimler olan umut, iyimserlik, 6z-
yeterlilik ve dayaniklilik terimlerinin birlesimiyle ortaya ¢ikmis ve gelistirilmis
bir kavramdir (Larson ve Luthans,2006: 8; Li ve Yan, 2016: 72).

Ozetle Pozitif psikolojik sermaye, pozitiflik kavraminin gelismesiyle,
bireylerin yasadiklar1 ve gelecekte yasayabilecekleri durumlar pozitiflik
tizerinden degerlendiren pozitif psikoloji fikrine dayanir (Harms ve Luthans,
2012: 590). Ik olarak 2000’li yillarda M. Seligman, daha sonra 2004 yilinda
Luthans ve arkadaslari, temel dayanak olarak kullandiklar1 pozitif psikoloji ve
pozitif orgiitsel davranis hareketini inceleyerek ve sermaye tiirlerinden ekonomik,

insan ve sosyal sermayeleri arastirip benzerlik ve farkliliklar1 bularak, ¢aliganlarin
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isinde mutlu olmalar1 i¢in alinacak Onlemler ile planlar1 pozitiflik iizerinden
degerlendiren ve calisanlarin psikolojik ruh hallerinin pozitif yonde incelenmesi
gerektigi lizerinde duran, pozitif psikolojik sermaye kavramini literatiire
kazandirmiglardir. Literatiire kazandirilan bu kavramm umut, 6z-yeterlilik,
tyimserlik ve psikolojik dayaniklilik olmak tizere 4 boyutu oldugunun ve bu 4
boyutun birlesmesiyle bu kavramin ortaya ¢iktiginin altini ¢izmislerdir (Zhao ve

Hou, 2009: 35-36).

Pozitif psikolojik sermaye, bireylerde var olan olumsuz durumlari ortaya
cikartip, bu durumlar iizerinde bir takim arastirmalar yapip gelecek yillarda bu
olumsuz durumlarin olmamasi i¢in motivasyona énem vermek gibi yeni ve farkli
bir perspektif olusturmayr amaclamaktadir. Pozitif psikolojik sermayenin diger
yaklagimlarla ve sermaye boyutlariyla aralarindaki farkin anlagilabilmesi i¢in bazi
ozelliklerinin bulundugunu Nelson ve Cooper (2007: 11-13) calismasinda
belirtmistir. Bu 6zellikler; pozitif psikolojik sermaye, diger yaklasimlardan farkl
olarak olgiilebilir bir boyuta sahiptir. Alt boyutlarinin esnekligi ile gelistirilebilir
bir yaklagim tiirtidiir. Yine diger yaklasimlardan farkli olarak bilime dayanir.
Uzerinde arastirma yapilabilir bir kavramdir. Calisan motivasyonu ve basarisini
odak noktasi ve arastirma evreni olarak belirlemistir. Bu kavramlar1 odak noktasi
olarak arastirmalarina konu edinen baska bir yaklagim tiirii bulunmamaktadir.
Pozitif psikolojik sermaye negatif olaylar1 bir kenara birakip, pozitif olaylarin
aragtiritlmasi gerektigini ve ¢oziimlerin bu olaylar {izerinden bulunmasi gerektigini
savunur. Pozitif psikolojik sermaye yaklasimi, diger 3 sermaye tiiriiniin ¢ozlime
ulasgtiramadig1 konular iizerine yogunlasir ve bahsedilen bu sermaye tiirlerinden

daha fazlas1 oldugunu savunmaktadir.

Pozitif psikolojik sermayenin faydalarima da deginecek olursak; Pozitif
psikolojik sermayenin dort boyutu olan umut, 6z-yeterlilik, iyimserlik ve
psikolojik dayaniklilik boyutlarinin bireyler ve orgiitler lizerinde olumlu etkileri
oldugu arastirmalarla kanitlanmistir. Giiniimiiz orgiitlerinin ¢aliganlarinin bireysel
hayat doyumunu maksimum seviyede karsilamasi durumunda orgiit i¢in de
faydali bir durum s6z konusudur ( Money, vd., 2009: 22-23). Pozitif psikolojik
sermayenin birey iizerinde olusturmus oldugu etkiler/faydalar, géstermis oldugu

davraniglar nedeniyle kendisinin yaninda calistig1 orgiitte bulunan diger bireyleri
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de olumlu bir sekilde etkilemektedir. Pozitif psikolojik sermayenin bireyler
tizerinde olumlu ve giiglii etkiler yaratan dort boyutu oldugu bilinmektedir. Bu
dort boyut bireylerin kendilerini gelistirmeleri acgisindan giiclii, verimli ve basarili
davraniglar sergilemelerine olanak saglar. Pozitif psikolojik sermayenin dort
boyutu diger bireylerle iliskiler agisindan gii¢lii/gli¢siiz karmasasina sebep olacak
gibi goriinse de, ortaya ¢ikan olumsuz durumlarla bas etme a¢isindan faydali bir

durumu dogurmaktadir.

Calisanlar igerisinde pozitif psikolojik sermayesi daha yiliksek olan
calisanin, oOrgiitsel diizeyde daha ¢ok sorumluluk alabilecegi agiktir. Yine ayni
sekilde pozitif psikolojik sermayesi olumlu diizeyde yiiksek olan c¢alisan, isine
daha iyi odaklanarak ve verilen siireden daha az bir siirede isini bitirerek orgiite
daha ¢ok yarar saglar. Buna bagl olarak ta ¢alisan kisi kazang ve statii artis1 yasar.
Pozitif psikolojik sermayesi yiiksek olan bir ¢alisan kendini mutlu hissettigi igin
orgiitteki diger c¢alisanlarla da iletisimi artar. Tiikkenmislik ve isten ayrilma
duygusu minimum diizeye geriler, birey kendini isine adar, motivasyon ve

yaraticilik duygusu maksimum seviyelere ¢ikar.

Pozitif psikolojik sermayenin igveren ve Orgiitii agisindan da birgok faydasi
oldugu bilimsel arastirmalarla desteklenmektedir. Bunlarin bazilar1 Zagli® nin
(2016: 37) tarihli arastirmasinda su sekilde anlatilmistir. Pozitif psikolojik
sermaye, Orgiit liderinin yaraticifini ve calisanlarima karsi olumlu davranig
sergilemesini, kurumun basarilarinin ve siirdirilebilir gelecek planlarinin
sorunsuz islemesini artirict etkiler yaratmaktadir. Ayrica bunlarin yaninda
orgiitiin, pozitif psikolojik sermayeyi destekleyici egitimler vermesi ve kendisinin
de uygulamasi ¢alisanlarin is taleplerini ve isten ayrilma niyetlerini azaltarak
orgiitsel baghligimi ve Orgiitsel vatandaslik davraniglarini  olumlu yonde
etkilemektedir. Bu egitimlerle birlikte, ¢alisanlarin  pozitif psikolojik
sermayelerinin olumlu yonde gelisim goOstermesi is yerinde sapkin davranislar
sergilenmesini ve i§ yeri kabaligini1 engellemektedir. Boylelikle igyerinde mutlu ve

huzurlu bir ortam hakim olur.

Yine pozitif psikolojik sermayenin bir diger faydasi, orgiit liderlerinin
calisanlarina, yeni fikirler ortaya c¢ikarmalar1 ve bu fikirleri Ozgiirce dile

getirmelerine olanak vermeleri, ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermayesini artiric
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etki yapmaktadir. Aym1 zamanda Orgiitsel inovasyon yeteneklerini de
artirmaktadir. Giinlimiizde var olan isletmelerin varliklarini stirdiirebilmeleri

acisindan pozitif psikolojik sermaye yaklagimi ¢ok biiyiik bir 6neme sahiptir.

1.4. Pozitif Psikolojik Sermayenin Boyutlar1

Gilinlimiizde pozitif psikolojik sermayeye yeni bilesenler eklense de,
Luthans’a gore 4 bilesenden olusmaktadir. Bunlar, Umut, Oz-yeterlilik-
Iyimserlik ve Psikolojik dayanikliliktir (Harms ve Luthans, 2012: 590-591;
Luthans vd., 2004: 47). Luthans bu 4 bileseni Ingilizce bas harfleri olan HERO
(hope, efficacy, resilience ve optimism) kelimesiyle anlatmaya ¢alismistir, bunun
nedeni bilesenlerin calisanlarda birakti§1 {istiin  yeteneklilik duygusu ve
sonuglaridir. Umut, 6z-yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik boyutlarin
bir biitlin olarak kapsayan pozitif psikolojik sermaye, c¢alisan motivasyonu,
orgiitsel baghiligi ve is tatmini agisindan daha kapsamli inceleme yapan bir

kavramdir (Luthans vd., 2007: 543).

Pozitif psikolojik sermayenin bu doért boyutu ortak bir kavramda toplanarak,
calisanlarin kendilerine verilen gorevleri basarmalari i¢in onlart motive eden bir
kavram halini almistir (Avey vd., 2008: 53). Umut, ¢alisanlarin inovasyon ve
yaraticilik ile birlikte gelecege 6nem vermesi ve siirdiiriilebilir bir gelecek i¢in
yaratict ve faydali planlar yapabilmesini saglamaktir. Oz-yeterlilik, ¢alisanlarin
gelecek odakli olmasinin yaninda giinimiiz kosullarin1 da diistinmelerini
saglamak ve belirledigi hedeflere ulasabilmesi i¢in onlar1 motive ederek ¢aba
gdstermesine yardime1 olmaktir. Tyimserlik, dnceki bahsedilen iki bilesen gibi bu
bilesende gelecege onem veren, plan ve programlari yaparken yasanan negatif
durumlar karsisinda ¢alisanin  her zaman pozitifligini kaybetmemesi ve
motivasyonunun diigmemesi saglanmali bunun yaninda Orgiitiin pozitif olaylar
artirarak bunlardan calisanlarinin daha fazla faydalanmasini saglamasidir.
Psikolojik dayaniklilik, bu bilesen de c¢alisanlarin ge¢miste yasanmis ve
giinimiizde yasanmakta olan durumlara odaklanmasini saglanmak ve bu
durumlardan dolayr c¢alisan {izerinde olusmus olan stresin azaltilmasini
saglamaktir (Page ve Donauhe, 2004: 6). Pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinin

yonleri ve katkilar1 Tablo 1.2°de gdsterilmistir.

24



Tablo 1.2: Psikolojik Sermaye Boyutlarimin Odaklandigi Zaman ve Bireye
Katkisi

BOYUTLAR ODAKLANDIGI YON BIREYE KATKISI

Gelecek zaman yonlendiren | Bireyin amacim belirlemesine ve
bir boyut tiiriidiir. belirledigi amacma ulagmasina
katki saglar.

UMUT

Simdiki zamani ve gelecek Hedefleri karsisinda her zaman
zamani etkileyen bir olgudur. | 6niine piiriz ¢ikabilecegi bilincine
sahip olmaya ve bu piiriizleri
ortadan kaldirmak igin ¢aba sarf
etmeye katki saglar

OZ-YETERLILIiK

Gelecek zamani yonlendiren | Yasanan  olumsuz  olaylarn
IYIMSERLIK bir boyuttur. etkileri minimum seviyeye indirip,
pozitif = durumlarm  etkilerini
artirmaya katki saglar

Gegmis zamanmi ve simdiki | Gegmiste meydana gelmis ve

zamani kontrol etmeye etkisi hala devam eden olumsuz

. . ardimei bir bovuttur. durumlarin ortaya ¢ikardigi stres
PSIKOLOJIK y yu faktoriiniin azaltilmasina ve var
DAYANIKLILIK olan pozitif durumun

stirdiiriilebilirliginin artirilmasina
yardimci olur

Kaynak: Page, Liam ve Ross Donohue (2004); “Positive Psychological Capital: A Preliminary
Exploration Of The Construct,” Business and Economics Working Paper, Cilt 51, Say1 4, s. 1-10.

Asagida ayrintili olarak islenecek olan bu dort bilesen, birbirlerini
tamamlayarak pozitif psikolojik sermayeyi olusturmustur. Bu bilesenler her daim,
gelistirilmeye acik, esneklik payr olan, Olglimlere konu olabilen, benzerleri
olmayan, daima pozitif ve ¢aligan performansini da pozitif etkileyebilen bir giice
sahip sahiptirler (Luthans ve Youssef, 2004: 153; Luthans vd., 2006a: 3; Luthans,
2002a: 69; Luthans vd., 2004: 47; Luthans vd., 2006b: 388; Nelson ve
Cooper,2007: 77).

1.4.1. Umut

Umut kavrami 20.yy’in ortalarina dogru popiilerligi artan bir kavramdir.
Kavram giindelik yasama daha onceden girmistir. Pozitif psikoloji literatiiriine,
Snyder ve arkadaglar1 tarafindan katilmistir. Snyder ve arkadaglart bu kavramin
onceden, bireylerin orgiitleri tarafindan konulan hedeflere ulasabilecegi algisi
oldugunu ve kendilerinin bu tanimi c¢alisanlarin gelecege yonelik zor hedefler
olusturmasi ve bu olusturdugu hedeflere ulasabilmek igin sarf ettigi inanci tarif
eden bir durum olarak yeniden tanimladiklarini belirtmiglerdir (Snyder vd., 1991:

287).
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Baska bir tanimda, ¢alisanlarin hedefe ulagsmak i¢in eyleme gegmeleri ve bu
ilerledikleri yol esnasinda olumsuz durumlar ¢ikabilecegi diislincesiyle farkli
alternatif yollar gelistirebilecegi inancindan ortaya c¢ikmis biligsel bir durumu
ifade etmektedir (Luthans vd., 2007: 545; Luthans vd., 2008: 287). Umut
diizeyleri maksimum seviyede olan c¢alisan ve yoOneticilere sahip oOrgiitlerin,
digerlerine gore daha iyi performansa ve kazanca sahip olduklar1 yapilan
arastirmalarla kanitlanmistir. Bu durum umudun hem birey hem de orgiit {izerinde
gozle goriiliir derecede olumlu etkiler yarattigin1 gostermektedir. Umut diizeyi
minimum seviyelerde olan Orgiit ¢alisanlarinda, isine karst mutsuzluk, isine
gitmeme istegi, depresyon, isten ayrilma niyeti, isyerinde sapkin davraniglar ve

caresizlik gibi olumsuz durumlar goriilmektedir (Kaya ve Zerenler, 2014: 29-30).

Harekete gecirme hissi (irade giicii), alternatif yol planlama (yol giicii) ve
amaglar, umut bileseninin tamamlayici kavramlaridir (Luthans vd., 2008: 221).
Umut, calisanlarin kendilerine planladiklar1 amaca ulagsma kararlilig1 ve bu amaca
ulagsmak icin alternatif yollar belirlenmesinden olusmaktadir (Avey vd., 2009:
681). Umut kavrami, bireylerin belirledikleri hedeflerin ger¢eklesmesi icin farkli
yollar diigiinebilmesini ve bu hedefe giderken motivasyonu kaybetmemelerini
ifade etmektedir (Loper vd., 2000: 57). Umut, olusturulmus ama ulasilmamais
hedeflere karsi, bireyin ig¢indeki ulagma hissiyle alakali bir kavramdir. Umut,
olusturulmus olan kararla ilgilenmez, o karardan ortaya ¢ikmis olan sonug¢ veya

sonuglarla ilgilenmektedir (Maclnnis ve DeMello, 2005: 3).

Umut kavrami calisanlar1 yaratici diisiinmeye yonlendirmektedir. Bunun
yaninda isverenlerin calisanlarina personel giiclendirme konusunda yetki ve
sorumluluk vererek onlara giivendigini gostermesi, c¢alisanlarin enerji ve irade
giiclerini artirarak umut bilesenine olumlu derecede etki etmektedir (Luthans ve
Youssef, 2004: 155). Luthans ve Youssef’e gore bireylerin umut bilesenlerinin
gelisimi i¢in asagida bazi dneriler siralanmistir (Kaya ve Zerenler, 2014: 40). Bu
oneriler gelecekte daha faydali olabilmek icin yaratici ve gelisimi artiran hedefler
belirlemek, belirlenmis olan bu hedefler i¢in asamalar belirleme ve beklemeden
harekete ge¢me, asamalar1 hazirlamakla kalmayip bu asamalarin her biri igin
olumsuz durumlara karsi hazirlikli olmak i¢in alternatif planlar hazirlama ve

igverenin daima ¢alisanina giivenmesini saglamaktir.
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Umut diizeyi maksimum seviyede olan bireyler, olumsuz durumlar
karsisinda daima dik dururlar. Coziim konusunda sorun yasamazlar. Umutlu
bireyler motivasyon, performans ve akademik anlamda ¢ok iyi bir basariya
sahiptirler. Umut kavrami, gelisime, dlgtime, farkl fikirlere ve degisime agik bir

kavramdir (Hefferon ve Boniwell, 2011: 109).

1.4.2. Oz-Yeterlilik

Psikoloji ve davranig bilimlerinin bazi ortak ilkelerinden sosyal-biligsel teori
ortaya atilmistir. ilk defa 1977 yilinda bu sosyal-bilissel teoriden hareketle Albert
Bandura, 06z-yeterlilik kavrami iizerinde arastirmalar yapmis ve bu kavrami
literatiire kazandirmistir. Pozitif psikolojik sermayenin 4 bileseninden ikincisi
olan 0Oz-yeterlilik kavrami, kisilerin kendi psikolojik diinyasinda yasadig
zorluklar karsisinda, nasil davranmasi gerektigini planlayabilen ve bu zorluklar
asabilecegine olan inancidir (Bandura, 1994: 71). Oz-yeterlilik ayn1 zamanda,
zorluklar karsisinda bireyin sosyal, davranigsal ve biligsel becerilerini bir biitiin

halinde kullanabilme kabiliyetine de denmektedir (Bandura, 1982: 122).

Bandura, bireylerin pozitif diisiinebilmeleri i¢in  6z-yeterliklerinin
maksimum seviyelerde olmasi gerektiginin altin1 ¢izmistir. Oz-yeterlilikleri
yiiksek olan bireylerin, oOrgiit icerisinde verilen gorevleri en 1iyi sekilde
yapabileceklerini, diisiik olan bireylerin ise bu gorevleri yapamayacaklarini,
yapsalar bile oOrgiite sagladiklart verimin ¢ok diisiik olacagini belirtmistir.
Ustlenilen bir gérevde, motivasyon, isini sevme, orgiit i¢indeki diger galisanlarla
anlasabilme ve igverenin pozitifligi gibi 6zellikler 6nemli olsa da, bireyin o isi
bitirme inanc1 diisiik oldugu siirece, motive edici faktdrlerin hicbir etkisi
goriilmemektedir (Bandura, 2009: 180-181). Bireyin Oncelikle igini bitirecegine
dair kendine giivenmesi gerekmektedir. Bu durum olustugu takdirde motive edici

faktorler devreye girmektedir.

Bireylerin ~ 0z-yeterlilik  diizeyleri, olumsuz durumlara ne kadar
sabredebilecegini ve bu olumsuz durumu diizeltebilmek i¢in ortaya koymasi
gereken emegi gostermektedir. Oz-yeterlilik seviyeleri minimum seviyede olan
calisanlar, karsilagtiklar1 negatif/olumsuz durumlar karsisinda hemen pes ederler
ve ¢aba sarf etmek istemezler, 6z-yeterliligi maksimum seviyede olan c¢alisanlar

ise, olumsuz durumlar1 kaldirabilmek i¢in her yolu denerler ve bu durumlari
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kaldirabileceklerine olan inanglar1 tamdir (Bandura, 1982: 123; Stajkovic ve
Luthans, 1998: 66). Bagkasina muhta¢ olmama olarak da bilinen 6z-yeterlilik,
bireyin durumlar karsisinda neler diislindiiglinli, ne hissettigini, motivasyonunu
nasil sagladigini ve karsisindaki bireylere olan davranislarini da belirlemektedir

(Bandura, 1994: 71).

Oz-yeterlilik, pozitif psikolojik sermayenin bilesenleri arasinda, pozitif
orgiitsel davranis kavraminin Ozelliklerine en yatkin olan bilesendir. Bunun
nedeni, kuramsal bir alt yapiya sahip olusudur. Diger bilesenlere kiyasla daha ¢ok
arastirmaya dayanir, c¢alisan bagarimini etkileme derecesi arastirmalarla
kanitlanmistir ve bilesen, gelistirilmeye acik bir kavramdir (Luthans vd., 2006a:
16-17). Bir bireyde 6z-yeterlilik seviyesinin yiiksek oldugunu anlamak i¢in bazi

nitelikleri karsilayip karsilamadigina bakmak gerekir (Luthans vd., 2007: 36-37).

Bu niteliklerin bazilarindan bahsetmek gerekirse, Oz-yeterliligi yiiksek
bireyler, panik olmazlar her zaman siik(inetini korurlar, olumsuz olaylara sabirla
yaklagirlar ve istekli bir sekilde zoraki olmadan ¢Oziim ararlar. Belirledikleri
hedeflere ulagsmak icin her yolu miibah goriirler, caba sarf etmeden hicbir seyin
ger¢ceklesmeyecegine inanirlar. Motivasyon konusunda kimsenin kendilerini
motive etmesini beklemezler her zaman kendilerini motive ederler. Higbir zaman
kolay yolu se¢gmezler, zor yollardan ¢6ziim bulmay: severler ve daima biiyiik
hedefler belirlerler. Bunlarin yaninda 6z-yeterliligi yiiksek olan bir bireyin her
alanda ayn1 oranda verimlilik verebilecegi diisiincesi yanlistir. Bazi alanlarda
diisiiniilenin aksine ¢ok fazla verimlilik saglarken bazi alanlarda ise diisiik verim
saglarlar. Burada Oz-yeterliligi yliksek birey demek yerine, 0z-yeterlilik
seviyesinin alana gore bireylerde farkli seviyelerde oldugunu sdylemek daha

yerinde bir tanimlamadir.

Oz-yeterlilik, bireyin kendi marifetlerini benimseyip, bu marifetleriyle tiim
yasadigt durumlara nasil tepki verece§ine olan inanci olarak tanimlanmistir.
Tanimi daha anlasilir bir sekilde anlatmak gerekirse, kisinin benimsemis oldugu
marifetlerin neler oldugu degil, bu marifetlerini durumlar karsisinda ne kadar
dogru kullandigina olan inancidir. Oz-yeterlilik, genlerle nesilden nesile aktarilan
bir 6zellik degildir, bireyin yasadigi durumlar karsisinda gelisen ve gelismeye

devam eden bir dzelliktir (Maddux, 2008: 58-59). Oz-yeterlilik, digerleri gibi
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pozitif psikolojik sermaye bilesenleriyle karsilikli etkilesim halinde bir kavramdir.
Birey 6z-yeterliliginden siiphe duyar ve yapacagi iste Oniinii géremez bosa kiirek
cekecegi inancina kapilirsa, iyimserlik ve umut bilesenleri de bu durumdan direkt

olarak etkilenir (Bandura, 2008: 1).

1.4.3. Tyimserlik

Pozitif psikolojik sermayenin {i¢iincii bileseni olan iyimserlik kavramu,
Tiger (1971), Scheier ve Carver (1985) sayesinde literatiire girmistir. Tiger,
Scheier ve Carver iyimserlik kavramini, bir durumu kotliye yormaktan ¢ok, iyiye
yorma inanci olarak tanimlamislardir (Scheier ve Carver, 1985: 219). lyimserlik,
bireylerin gelecekleri hakkinda pozitif seyler diisiinmesi, karamsarliga diismemesi
ve hedeflerini uygulamasi halinde gelecekte c¢ok giizel seylerin olacagina
inanmasidir (Gillham ve Reivich, 2004: 146). lyimserlik, bireylerin pozitif
diisiince yapisiyla ilgili, daima gergekei, esnek ve kontrol edilebilen bir durumdur

(Luthans vd., 2007: 19).

Iyimserlik, bireyin motive olmasini ve olaylart kontrol altma alabilme
davranigin etkileyen bir kavramdir. Bunun yaninda bireyin pozitif diistinme halini
etkileyen en onemli karakteristik 6zelliklerden birisi olarak kabul edilmektedir
(Harju ve Bolen, 1998: 188). lyimserlik kavrami bireyin yasadigi olumlu veya
olumsuz olaylar1 daima pozitif olaylara yorma ve gelecekteki hedeflerinin daima
pozitif sonuclanacagi beklentisi i¢inde olma ile iliski i¢inde olan bir kavramdir
(Harms ve Luthans, 2012: 590; Akcay, 2012: 126). Iyimserlik kavrami bir bakima
bireyin kendini hedefledigi sonuca gore sekillendirmesi icin pozitifligi

birakmamasidir.

Bireyler iyimserlik derecelerine gére hem kendilerini hem de etrafindakileri
etkilemektedirler. Bireyler yaptiklar1 isleri mutlu, istekli bir sekilde yaptiklar
zaman kendilerini olumlu yonde etkilerler. Bu durum bireyin pozitif diisiincelere
sahip olmasini, islerinde basarili olmasini ve buna bagh olarak da terfi veya arti
kazangla refahini artirmasma sebep olmaktadir. Iyimserlik derecesi yiiksek
bireyler yasadiklar1 olumsuz olaylar1 ¢ézerken hiisrana kapilmazlar, ¢oziimiinii
olumlu olaylar iizerinden giderek sonuglandirmak isterler. Iyimserlik derecesi
diisiik olan bireyler ise yasadiklart olumsuz olaylar karsisinda ne yapacaklarini

bilemezler, siirekli bir kizginlik ve o6fke hali icinde olurlar. Sorunu
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cOzebileceklerine dair kendilerine olan giivenleri yetersizdir. Bu yilizden hem
kendilerini hem de etrafindaki ¢alisma arkadaslarini kotii yonde etkilemektedirler

(Hefferon ve Boniwell, 2018: 95).

Iyimserligi yiiksek calisanlar, yasadiklari olumsuz olaylarin o anki duruma
Ozel, gecici bir durum oldugunu, planli bir sekilde hareket edildiginde
halledilebilir oldugunu, olumlu yasanilan olaylarin ise planlarla birlikte hareket
edildigi i¢in genel bir basar1 olduklarim1 savunurlar (Zhao ve Hou, 2009: 37;
Peterson, 2000: 48; Luthans ve Youssef, 2004: 153). Luthans, pozitif orgiitsel
davranigin igleyis noktasinin iyimserlik oldugunu ifade etmistir (Luthans, 2002a:
64). Iyimserlik bileseni, bireyleri olumsuz olaylar karsisinda psikolojik bozukluk,
depresyon, iimitsizlige kapilma, caresizlik gibi davramislardan uzaklastirirken,
kendine giiven, motivasyon, bireysel sorumluluk ve umut gibi davraniglarla
sorunlart ¢ézmeye yonelimi saglamaktadir (Alarcon vd., 2013: 824; Peterson,

2000: 45; Scheier ve Carver, 1985: 240).

Carver ve Scheier, iyimserlik derecesinin yiiksek veya diisiik (kotlimserlik)
olmasini, bireylerin gelecekle ilgili kurduklart planlarin pozitif sonuglanacagina
dair inanglarina dayandigini beklenti- deger motivasyon modeliyle agiklamigtir
(Carver ve Scheier, 2002: 231). Beklenti- Deger Teorisi bireylerin kendi
gelecekleri i¢in olusturmus olduklar1 hedeflerin etrafinda sekillenen davraniglarin
biitiiniidiir. Modelin beklenti ve hedef olarak iki bileseni vardir. Birinci bilesen
olan hedefler; bircok arastirmaci tarafindan incelenmis bir bilesendir. Ortak
tanimi; bireylerin gelecekte kendileri i¢in 6ngordiigii/arzu ettikleri durumlar veya
eylemlerdir. Birey, kendisi i¢in arzu ettigi eyleme gore sekillenir. O eylemi
gerceklestirmek i¢in tiim yollar1 dener ve istenmeyen olarak gordiikleri yani o
eyleme gitmelerini engelleyecek olan durumlardan kendilerini uzak tutarlar.
Bireyler kendilerine hedef belirlemedikleri siirece harekete gegmezler. Bir digeri
ise beklenti bilesenidir. Bu bilesene gore bireylerin belirledikleri hedeflere ulasma
konusunda siiphe ve giiven duygusu On plana c¢ikmaktadir. Eger bireyde
motivasyon duygusundan ¢ok siiphe ve giivensizlik duygusu varsa o eylemi

gerceklestirmek i¢in harekete gecmeyecektir.

Iyimserlik kavramu, pozitif psikolojik sermaye bilesenleri arasinda

tartigmaya en acik olan ve bireyler tarafindan en az anlasilan kavramdir.
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Iyimserlik kisinin gelecekle ilgili yaptigi planlarinin, sadece pozitif/iyi
sonuclanacagina dair inanci degildir. Bunun yaninda ge¢mis ve simdiki
zamandaki olaylar1 da kapsayarak, bunlar iizerinde neden-sonug iliskisi
kurdugunu agiklayan bir kavramdir (Luthans vd., 2007: 10-19). Luthans ve
arkadaglar1 bir arastirmalarinda, bireylerin iyimserlik duygularmi stirekli

ogrenerek gelistirebileceklerini belirtmislerdir (Luthans vd., 2010: 44).

Seligman da iyimserligi farkli bir bakis agisiyla degerlendirmistir. Ona gore,
bireylerin ge¢miste yasadiklari olumlu veya olumsuz olaylarin sebep ve sonuglari,
gelecek ile ilgili hedef belirlemede etkilidir (Rabenu ve Yaniv, 2017: 8-9). Yani
gecmiste yasanmis olan  basarisizliklarin - degerlendirmesi  yapildiginda,
odaklanilan noktalar gelecekteki hedefler i¢in de uygulaniyorsa, gec¢miste

yasanmis olan basarisizliktan farkli bir sonu¢ olmayacaktir.

1.4.4. Psikolojik Dayamikhhk

Pozitif psikolojik sermayenin son bileseni olan psikolojik dayaniklilik,
bireylerin yasadiklari olumsuz durumlar karsisinda, hiisrana kapilmadan sorun
cozlimiine odaklanmasi, kendisini motive edebilmesi ve planlar dogrultusunda
ilerlemesi olarak tanimlanabilir (Richardson, 2002: 307). Psikolojik dayaniklilik,
bir bagka tanima gore bireylerin 6nceden olugsmus travmalar1 ve buna bagl olarak
yaptig1 is lizerinde yasamis oldugu stresi en iyi sekilde yonetebilme ve isine

adapte olabilme olarak tanimlanmaktadir (Windle, 2011: 1).

Her bireyin sikintilar karsisinda verdigi tepkiler farklidir. Onemli olan bu
sikint1 ve stresten en az sekilde etkilenerek atlatabilmektir. Psikolojik dayaniklilik,
bu yasanilan stres, sikinti ve risk gibi olumsuz durumlarla basa c¢ikabilme
direncidir. Bireyler bu stres ve sikintilarla basa c¢ikma derecelerine gore
kendilerini gelistirmektedirler (Cornor ve Davidson, 2003: 76; Rutte,1987: 316;
Lee ve Cranford, 2008: 213). Bireylerin yasamis oldugu olumsuz durumlar
karsisinda, strese ve hiisrana kapilmadan, olayr hizli bir sekilde eski haline

getirmesi, psikolojik dayanikliligin bir gostergesidir (Leipold ve Greve, 2009: 40).

Psikolojik dayanikliligin isyerinde uygulanmasi, iinlii pozitif psikolojist Ann
Masten ve arkadaglarinin yogun arastirmalarina dayanmaktadir (Masten ve Reed,

2002: 74-75; Masten, 2001: 228). Masten ve arkadaslar1 arastirmalarini, degisen
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odakl1 ve kisi odakli olarak iki sekilde gerceklestirmislerdir. Bu iki uygulamanin
ortak noktasi, psikolojik dayanikliligin, insana 6zel bir siire¢ oldugunu ve siirece
uyum saglamakla alakali oldugudur. Psikolojik dayaniklilik, bireyin gelismesiyle
alakali zaman i¢inde gelisim gosteren bir siirectir, dinamiktir ve bir sonug olarak
degerlendirilemez (Masten, 2001: 227; Masten ve Reed, 2002: 75-76; Fletcher ve
Sarkar, 2013: 15; Stewart vd., 1997: 27).

Psikolojik dayaniklilik bireylere, olumsuz durumlar1 azaltabilmek igin,
bireyin bilgi ve becerisini artirarak, biiylik alanda koruyucu faktorler sunmaktadir
(Luthans, 2010: 235). Psikolojik dayanikliligi yiiksek olan calisanlar yasadigi
olumsuz olaylar karsisinda, timitsizlige kapilmazlar ve duygusal durum hali i¢ine
girmezler. Bu iki negatiflik iizerinde yiiksek derecede dirayetlidirler (Bonanna
vd., 2001: 195). Psikolojik dayaniklilig1 yiiksek olan bireyler, negatif durumlari
yasamlarinin bir pargasi olarak goriip, bu durumlardan pozitif bir anlam
cikarmaktadirlar (Harms ve Luthans, 2012: 590; Luthans, 2002b: 702). Psikolojik
dayanikliliga sahip ¢alisanlar, yasadiklar1 negatif olaylara pozitif bir sekilde uyum
saglayarak basartyla sonuglandirip her seyi yoluna sokmaktadirlar (Masten vd.,
1990: 426).

Psikolojik dayaniklilig1 yiiksek olan bireyler, olumsuz durumlari dnceden
tahmin edebilme kabiliyetine ve olusmadan Onleme kabiliyetine sahiptirler.
Hedefledikleri planlara ulagabilmek i¢in her zaman ikinci ve hatta tgilincii
planlarint olustururlar. Hedeflerine ulasabilmek i¢in dis baskilara karsi
direnglidirler ve daima kendilerini ileriye gotiirecek sekilde gelistirirler (Bonanna
vd., 2005: 985; Avey vd., 2008: 56; Leipold ve Greve, 2009: 40; Luthans vd.,
2006a: 13; Luthans vd., 2006b: 390).

Coutu aragtirmalarinda, psikolojik dayaniklilik sahibi
calisanlarin/bireylerin temel ozelliklerini; yasanilan olaym hi¢ degistirilmeden
kabul edilmesi, bireyin yasamin1i mutlu bir sekilde gecirebilmek ic¢in gii¢lii bir
deger ve inang sistemiyle hayatini anlamlandirmasi ve yasanilan olay karsisinda
ezbere dayanmayan bir dogaglama yetenegine sahip olmasi olarak belirtmistir
(Coutu, 2002: 48). Psikolojik dayaniklilik bireye baz1 konularda pozitif katkilar
saglamaktadir. Yasanilan saglik problemleri, alkol ve madde bagimliligs,

depresyon ve intihar diisiincesini azaltma, problem ¢dzmeye yardimei, kisisel

32



degerlendirme becerilerini gelistirme ve bireyin yasadigr her duruma kolaylikla

uyum saglamasi, katki sagladigi alanlar arasindadir (Coskun vd., 2014: 674).

Bireyin yasantisinda bir risk, tehlike ve bunun gibi herhangi bir olumsuz
durum olmadik¢a psikolojik dayaniklilik kavraminin varlifindan bahsetmek
miimkiin degildir. Birey olumsuz bir durum yasamadigi zaman, olumlu durumlar
tizerindeki basarisi, psikolojik dayanikliliktan ziyade, bireyin azmi, basarisit ve
yetkinliginden = kaynaklanmaktadir.  Psikolojik  dayamiklilik  kavramindan
bahsedebilmek icin, bireyin yasantisinda ters giden bir durum, karigikligin olmasi
gerekir. Bundan dolay1 psikolojik dayanikliligin iki Olgiite (risk+pozitif sonug)
dayandigi, yapilan arastirmalarla kanitlanmistir (Masten, 2001: 227-228).

Reivich ve Shatte arastirmalarinda, bireyin psikolojik dayanikliligini
gelistirebilme yontemlerini 4 madde de birlestirmistir. Bunlardan ilki bireyin
yogun sikinti ve stres altinda oldugu durumlarda bile sakin davranip, durum
tizerindeki hakimiyetini kaybetmeyerek, ikincisi bireyin yasayabileceg§i sorunlara
nasil ¢6ziim bulacagini 6nceden test ederek, iiglinciisii yasadigr olumsuz durum
tizerinde negatif diisiinme tuzagina kapilmayarak ve son olarak da, bireyin kendi
yasadigt olumsuz durumu sentezleyip, kendine ve ¢evresine etkisini
degerlendirerek ve kendini daima gelistirerek psikolojik dayanikliligin pozitif

yonlii gelistirilebilecegine deginmislerdir (Reivich ve Shatte, 2002: 2).

Buraya kadar pozitif psikolojik sermayenin kavramsal tanimina, tarihsel
gelisimine, amacina ve boyutlarina ayrintili bir sekilde deginilmistir. Boliimiin
son kisminda ise pozitif psikolojik sermayenin ortaya ¢ikmasindan bu yana hem

yabanci hem de yerel olan ¢alismalara deginilecektir.

1.5. Kavram Uzerine Yapilmis Calismalar

Pozitif psikolojik sermaye, pozitif psikoloji kavraminin gelismesiyle ortaya
¢ikan bir kavram olan, daha ¢ok 1990’lardan sonra Oonemli bir kavram haline
gelen ve birgok arastirmaci tarafindan sentezlenen bir terimdir. Pozitif psikolojik
sermayenin hem bireysel anlamda hem de orgiitsel anlamda pozitiflige sebebiyet
verdigi, birgok teori ve arastirmayla kanitlanmistir (Luthans vd., 2010: 1). Hem
bireysel hem de oOrgiitsel anlamda pozitif sonuglar doguran pozitif psikolojik

sermaye, ¢ikis yeri kaynakli olarak daha ¢ok yabanci arastirmaya sahiptir. Boyle
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olmasma ragmen yerli literatiirde de bircok arastirma mevcuttur. Tamamina
deginmek miimkiin olmamakla birlikte bu konu hakkinda yapilan bazi calismalar

asagidaki gibidir;

Goldsmith vd. (1998) tarihli ¢alismalarinda psikolojik sermaye, licretler ve
biligsel beceriler arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Calismada Amerika da ¢alisan
bireyler arasinda siyahi bireylerin, beyaz bireylerden daha az iicret aldiklarini
savunmaktadirlar. Yapilan incelemeler sonucunda, biligsel beceriler bakimindan
iki rkinda esit oldugu ancak, psikolojik sermayeleri bakimindan siyahi bireylerin
daha disiik oldugu ortaya cikmistir. Goldsmith vd. psikolojik sermayenin

verimlilik kavramiyla arasindaki iligkiyi incelemistir.

Luthans (2002b), Luthans vd. (2004) ve Luthans vd. (2007c) tarihli
calismalarda, sermaye tiirleri arasindan insan, sosyal ve psikolojik sermaye
arasindaki eksiklikler incelenmistir. Bunun yaninda c¢alismalarda, psikolojik
sermayenin Orgiit ortamina eklemlenmesinin ekonomik sermayeye kadar uzun bir
siirece uzandig1 belirtilmistir. Psikolojik sermayenin; insan, sosyal ve ekonomik
sermayenin bireye sordugu sorulardan farkli olarak “kim oldugun” ve “kendimi
pozitif gelisim agisindan nasil gelistirebilirim” sorularinin cevabini arayan bir

kavram oldugunu anlatmiglardir.

Luthans ve Youssef (2004) tarihli caligmalarinda, bireylerin yiiksek
motivasyona sahip olmalar1 i¢in insan, sosyal ve psikolojik sermayelerinin
gelistirilmesi gerektigini, bunun i¢inde negatif odakli teoriler yerine pozitif odakli

gii¢ tabanl teorilerin uygulanmasinin daha faydali olacagini ifade etmislerdir.

Yine Luthans vd. (2004) tarihli bir baska calismada, pozitif psikolojik
sermayenin, performans ve i tatmini ile aralarindaki iliski arastirilmis ve pozitif
psikolojik sermayenin 4 alt bileseninin bu iki degiskenle aralarinda pozitif yonlii

korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Luthans vd. (2005) tarihli ¢aligmalarinda, Cin niifusu ve ekonomisi {izerinde
yapilan makro ve mikro tiim arastirmalarda is¢iler ve performanslarinin goz ardi
edildigini savunmuslardir. Bunun iizerine Cin de bulunan 3 iiretim fabrikasinda (2
Ozel + 1 Devlet) bulunan 422 calisan iizerinde bir arastirma yapmuslardir. Yapilan

arastirmalar sonucunda performans ile pozitif psikolojik sermaye arasinda olumlu
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yonde bir etkilesim oldugu gézlenmistir. Bu 3 fabrika igerisinde 272 calisana
sahip olan bir fabrika da pozitif psikolojik sermaye ile performans arasindaki
iliskinin liyakate dayali maasla alakali oldugu kanitlanmistir. Genel olarak, pozitif
psikolojik sermaye ile yas ve cinsiyet arasindaki iligki arastirildiginda, aralarinda
yas degiskeni ile olumlu/pozitif yonlii bir iliski ¢ikarken, cinsiyet degiskeni ile

herhangi bir iligki oldugu sonuca baglanamamustir, yani nétrdiir.

Luthans vd. (2006) tarihli ¢aligmasinda, sadece bireyin pozitif psikolojik
sermayesinin gelistirilmesi degil, ayn1 zamanda pozitif psikolojik sermayenin
isletmeye olan pozitif etkisinin, yani finansal olarak artiric1 etkisinin de ortaya
cikarilmasi gerektigini savunmuslardir. Bu amag i¢in yiiksek teknoloji sahibi bir
isletmenin 74 miihendisi iizerinde bir fayda analizi yapmislardir. Yapilan analiz
sonucunda, pozitif psikolojik sermayenin hem calisan performansini artirdigini

hem de finansal bir etkisi oldugunu kanitlamislardir.

Norman (2006) tarihli arastirmasinda, psikolojik sermaye ve 4 bilesenine
sahip otantik liderligin, calisanlarin giiven algisi iizerindeki etkisini incelemistir.
Arastirma ABD’de rastgele secilen cesitli sektorlerden 304 calisan iizerinde
yapilmigtir. Yapilan arastirma ve analiz sonucunda, isletme liderinin pozitif
psikolojik sermaye diizeyi, ¢alisanlarin giiveni agisindan énemli bir durum oldugu
ortaya ¢cikmistir. Bu konuyla ilgili daha 6nce yapilan arastirmalarda da deginildigi
gibi, pozitif psikolojik sermaye dogrudan lideri etkiledigi gibi, baglantili olarak

calisanlar1 ve orgiitii de 6nemli olgilide etkilemektedir.

Avey vd. (2006) tarihli ¢alismalarinda, daha once calisanlarin ise gelmeme
(devamsizlik) nedenlerini belirlemek i¢in yapilmis olan aragtirmalarin tek boyutlu
analiz bi¢imlerinden farkli olarak, devamsizlik yapma nedenlerinden hangisinin
daha fazla neden oldugunu arastiran iki boyutlu bir analiz bi¢cimi yapmuslardir.
Aragtirmalar ABD’de yer alan yiiksek teknoloji {ireten bir sirkette bulunan 105
miihendis {izerinde gerceklestirilmistir. Yapilan arastirmalar sonucunda, oncelikle
isteyerek veya istemeyerek yapilan mazeretsiz devamsizligin, sirket agisindan ¢ok
biiylik maliyet kayiplarina neden oldugu ortaya ¢ikmistir ve pozitif psikolojik
sermayenin isteyerek yapilan sebepsiz devamsizliga oranla, istemeden yapilan

sebepsiz devamsizlik lizerinde daha yiiksek bir etkisi oldugu gozlemlenmistir.
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Cole (20006) tarihli aragtirmasinda, pozitif psikolojik sermayenin mutluluk
ve c¢alisan statiisii lizerindeki etkisini incelemistir. Arastirmayi, Avusturalya’daki
HILDA (Hane Halki, Gelir ve Is Dinamikleri) arastirmasi sayesinde toplamis
oldugu 9777 kisi lizerinde siirdiirmiistiir. Cole, arastirmada 4 farkli kesitsel veri
kullanmig ve pozitif psikolojik sermayenin yapilan analizler sonucunda mutlulugu
dogrudan, ¢aligan statiisiinii ise dolayli yoldan etkiledigi goriilmiistiir. Son olarak
da, pozitif psikolojik sermaye ile mutlulugun etkilesim icinde olmasi, ¢alisan
statlisinii olumlu yonde iyiye gotiirecegi ve calisanlari isi birakma fikrinden

uzaklagtiracag diistiniilmektedir.

Xanthopoulou vd. (2007) tarihli ¢aligmalarinda, psikolojik sermayenin ise
adanmislik, is kaynaklar1 ve is s6zlesmesi ile aralarindaki iliskiyi incelemislerdir.
Arastirma Hollanda da bulunan 714 teknisyen lizerinde yapilmistir. Yapilan
calismada pozitif psikolojik sermaye, 3 boyutta siniflandirilarak incelenmistir.
Bunlar 6z-yeterlilik, 6z-saygi ve iyimserliktir. Arastirma bir sonucunda pozitif
psikolojik sermayenin ise adanmishigi olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir.
Arastirmanin bir diger sonucunda ise bu kavramlarin kendileri arasindaki
etkilesim incelenmis ve ise adanmislik ile is kaynaklari arasinda ve yine ise
adanmislik ile is sozlesmeleri arasinda, pozitif psikolojik sermayenin ¢ok az bir

etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Luthans ve Youssef’e ait (2007) tarihli bir ¢aligmada, pozitif psikolojik
sermayenin Orgiitsel vatandaslik davraniglarini olumlu yonde etkiledigi, ABD’de

yapilan nitel yontemli aragtirmalar sayesinde kanitlanmustir.

Youssef ve Luthans’a ait (2007) tarihli bir baska calisma ¢alisanlarin, is
tatmini, ¢alisan mutlulugu ve ise baghilik konularinda, pozitif psikolojik
sermayenin iyimserlik, dayaniklilik ve umut bilesenleri tarafindan pozitif yonlii

olarak etkilendiklerini belirlemislerdir.

Luthans vd. (2008a) tarihli g¢aligmada, calisanlarin pozitif psikolojik
sermayelerinin 2 saatlik bir egitim aldiklarinda gelisimlerinde artirict bir etki
yaratacagina dair bir aragtirma yapmuslardir. Arastirma farkli sektdrlerden (On test
187 Deney grubu ve Son test 177 Kontrol grubu) toplam 364 kisi iizerinde

yapilmustir. Sonug olarak, 2 saatlik bir web-tabanli egitimin gelisim i¢in yeterli
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olacagi kanitlanmistir.

Yine Luthans vd. (2008c) tarihli arastirmalarinda pozitif psikolojik
sermayenin, is tatmini, ¢alisan performansi ve igse baglilik arasinda ne yonde bir
iligki oldugu aragtinnlmigtir. Arastirmalar Amerika’da egitim sektorii (2
tiniversiteden toplam 404 o6grenci), iiretim sektorii (yliksek teknoloji sahibi bir
firmadan toplam 163 miihendis ve teknisyen) ve hizmet sektorii (tek bir firmadan
toplam 170 teknik ve idari calisan) tlizerinde yapilmistir. Yapilan analizler
sonucunda pozitif psikolojik sermayenin bu 3 degiskeni olumlu yonde etkiledigi,
ayrica bunun yaninda calisan performansi ile destekleyici orgiit iklimi arasindaki

iliskinin pozitif psikolojik sermayenin varligiyla meydana geldigi tespit edilmistir.

Avey vd. (2008b) tarihli aragtirmalarinda calisanlarin pozitif psikolojik
sermayesi ve doniisiimcii liderligini gili¢lendirmenin miimkiin olup olmadigin
aragtirmislardir. Arastirmay1r ABD’de farkli sektorlerde gorev yapan 341 g¢alisan
ile yiriitmiislerdir. Yapilan arastirma sonucunda gii¢clendirmenin miimkiin
oldugunu, bu iki kavramin aralarinda iliski bulundugunu ve giiclendirmenin
isletme i¢in negatif anlam ifade eden 2 kavrami (isten ayrilma niyeti ve calisan

sinizmi) olumsuz etkiledigi kanitlanmistir.

Luthans vd. (2008b) tarihli arastirmalarinda, pozitif psikolojik sermayenin
calisan performansini ne yonde etkiledigini analiz etmislerdir. Arastirma Cin’de
toplam 456 calisan (2 adet bakir rafineri sirketi) ile yapilmistir. Sonuglarina
deginecek olursak, pozitif psikolojik sermaye ile calisan performansi arasinda
pozitif yonlii etkilesim oldugu kanitlanmistir. Arastirmanin 6nemli bir diger
sonucu ise, pozitif psikolojik sermaye ile egitim seviyesinin pozitif yonlii bir iligki

icinde olduklardir.

West vd. (2009) tarihli arastirmalarinda, olusturulmus olan takimlarin
pozitif psikolojik sermayeleri (iyimserlik, yeterlilik ve dayamklilik) ve takim
halinde hareket etmenin c¢iktilar1 (koordinasyon, isbirligi, uyum, tatmin ve
catigsma) lizerinde olusturdugu etki arastirilmistir. Arastirma Amerika’da her bir
grup 3 veya 4 kisiden olusan toplam 101 grup iizerinde gergeklestirilmistir. Sonug
olarak takim halinde hareket etmenin ¢iktilarindan olan koordinasyon, isbirligi ve

uyum ile pozitif psikolojik sermaye arasinda pozitif yonlii bir etkilesim
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mevcutken, ¢iktilardan tatmin ve catisma ile negatif yonlii bir etkilesim oldugu

kanitlanmustir.

Xanthopoulou vd. (2009) tarihli calismasinda, is kaynaklart ve ise
adanmisligin, pozitif psikolojik sermaye ile aralarindaki etkilesimin ne yonde
oldugu arastirllmistir. Arastirma 1,5 sene gibi bir siire igerisinde elektronik
sirketinde gorev yapan 163 calisan iizerinde yapilmistir. Sonug olarak gecen siire
icerisinde iki degisken iizerinde de pozitif psikolojik sermayenin olumlu etkileri
oldugu kanitlanmistir. Bu arastirmanin sonuglar1 Xanthopoulou ve arkadaglarinin

(2007) tarihli arastirmasini dogrulamustur.

Gooty vd. (2009) tarihli makalelerinde, c¢alisanlarin motivasyonel
egilimlerini ve hedeflerine olan azmini temsil eden pozitif psikolojik sermayenin,
iist diizey yapilarina onciiliik eden doniisiimsel liderlik algisinin gelistirilmesine
ve test edilmesine olanak saglamislardir. Aragtirma ABD’de 158 iiniversitenin
orkestra tiyeleri ile yapilmistir. Yapilan arastirmalar sonucunda, doniisiimcii
liderligin, pozitif psikolojik sermayenin dogrulugu kabul edilmis bir 6nermesi
haline geldigi sonucuna ulagilmistir. Bir diger sonug, g¢alisanlarin doniistimcii
liderlik etrafinda, amaglarina yonelik azimleri ve motivasyonel egilimlerinin daha

yliksek oldugudur.

Avey vd. (2009) tarihli arastirmalarinda, isten ayrilma niyeti, is stresi ve
baska bir i arama davranislarinin pozitif psikolojik sermaye ile ne yoOnde
etkilendiklerini arasgtirmiglardir. Arastirma ABD’de bulunan sektorler igerisinde
416 calisan tizerinde yapilmistir. Arastirma sonucunda pozitif psikolojik
sermayenin bu negatif yonlii 3 degiskeni pozitif yone dogru kaydirdigini ve bu
degiskenlerin pozitif psikolojik sermaye ile giderek yok oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Mcmurray vd. (2010) tarihli caligmalarinda, pozitif psikolojik sermayenin
orgiit iklimi, donilistimcii liderlik, calisan baghiligi ve calisan mutlulugunu ne
yonde etkiledigi arastirilmigtir. Aragtirma Avustralya da dini bir orgiitte gorevli 43
kisi tizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmanin sonucunda, pozitif psikolojik

sermayenin bu 4 degiskeni pozitif yonlii etkiledigi goriilmistiir.

Caza vd. (2010) tarihli arastirmalarinda, pozitif psikolojik sermaye dlcegi ile
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otantik liderlik Olce8i, demografik degiskenlerle (kiiltiir ve cinsiyet)
karsilagtirilmistir. Arastirma Yeni Zelanda da gorev yapan 960 is¢i ilizerinde
yapimustir. Iki 6lgekte dogrulayict faktdr analizi kullanilarak dogrulugu
kanitlanmistir. Arastirmanin sonuglarina deginecek olursak, cinsiyet agisindan
herhangi bir farklilik gézlenmemistir. Kiiltiirel acidan da birebir sonuglar ortaya

cikmustir.

Wlumbwa vd. (2010) tarihli calismalarinda, is performansi ve hizmet
kalitesinin liderin ve altindaki ¢alisanlarinin pozitif psikolojik sermayelerinden ne
yonde etkilendigi incelenmistir. Arastirma ABD’de bulunan komiser kadrosundan
(lider) 79 kisi ve memur kadrosundan (liderin altindaki ¢alisan) 264 polis iizerinde
yapilmistir. Arastirmanin sonucunda, liderin pozitif psikolojik sermayesi, altinda
calisan is¢ilerinin pozitif psikolojik sermayelerini ayni oranda etkilemektedir.
Yani liderin pozitif psikolojik sermayesi diisiik ise, ¢alisanlarimin da pozitif
psikolojik sermayesi diisiiktiir. Liderinden etkilenen ¢alisanin pozitif psikolojik
sermayesi yiikselirse c¢alistigi ortamda is performansinin da yiikseldigi
goriilmiistiir. Ayrica ¢alisanin pozitif psikolojik sermayesi ile i performansi ile
arasindaki iliskiye bakacak olursak, ikisi arasindaki bu karsilikl iligkinin hizmet

kalitesinin etkisine de bagli oldugu gozlenmistir.

Toor ve Ofori (2010) tarihli ¢alismalarinda, pozitif psikolojik sermayenin,
otantik liderlik ve doniisiimcii liderlik ile arasindaki etkilesimi incelemislerdir.
Calismay1 Singapur da bulunan bir insaat sektoriiniin 32 liderlik kademesindeki
calisan iizerinde yapmuslardir. Arastirmanin sonucunda, pozitif psikolojik sermaye
ile iki liderlik kavrami (dontistimcii ve otantik) arasinda karsilikli etkilesim oldugu
kanitlanmistir. Pozitif psikolojik sermaye ile bir liderde olmas1 gereken 6zellikler
(etkili iletisim, etkililik, tatmin edebilme ve daha fazla ¢aba sarf etme) arasindaki
etkilesimin/bagin  doniigiimcii  liderlik sayesinde saglandigi da sonuglar
arasindadir. Bir diger 6nemli sonug, doniisiimcii liderlik pozitif psikolojik
sermayeden olumlu yonde etkilenirken, otantik liderlik olumsuz yonde

etkilenmektedir.

Yine aym sekilde Rego vd. (2010) tarihli calismalarinda, ¢alisan
performansi ile psikolojik sermaye arasindaki iliskinin ne yonde ilerledigini

incelemiglerdir. Arastirmay1, Portekiz de gorev yapan memurlar {izerinde
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yapmiglardir. Yapilan ¢alisma sonucunda psikolojik sermayenin ¢alisan
performansini iyi derecede olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir. Arastirmadan
cikarilan bir bagka sonug ise, liderin ¢alisanina verdigi puanin, her zaman ger¢ek

calisan performansini vermeyecegidir.

Sun vd. (2011) yaptiklar1 c¢alismada, ¢alisan performansi, ¢alisanin isine
gomiilmesi ve psikolojik sermaye arasindaki iliskinin ne ydnde oldugunu
arastirmislardir. Calismayr hemsireler {izerinde gerceklestirmislerdir. Yapilan
arastirma ve analizler sonucunda, calisan performanst ve ise gOmiilmenin,
psikolojik  sermayeden olumlu yonde etkilendigi hemsireler iizerinde

kanitlanmustir.

Abbas ve Raja (2011) tarihli arastirmalarinda, psikolojik sermayenin is
stresi ve yenilik¢i ¢alisan performansi iizerindeki etkisi incelenmistir. inceleme,
Pakistan da gorev yapan toplam 237 calisan (farkli sektorlerden) iizerinde
yapilmistir. Yapilan incelemeler sonucunda psikolojik sermayenin is stresini
negatif yonde etkiledigi, yenilik¢i calisan performansini ise pozitif yonde
etkiledigi gozlemlenmistir. Bunlarin yaninda psikolojik sermaye ile demografik
degiskenler (yas, cinsiyet ve Orglit tipi) arasindaki iliski de incelenmistir.
Sonucunda ise, Orgiit tipi baglaminda psikolojik sermaye 06zel firmalarda
calisanlarin diisiik, kamu firmalarinda calisanlarin ise daha yiiksektir. Yas ve
cinsiyet acisindan yapilan arastirmalarda ise herhangi bir etkilesim/iliski

gbzlemlenememistir.

Brandt vd. (2011) tarihli ¢alismalarinda, kisilik tiirlerinden algilayici kisilik
ile ice doniik kisiligi ele alarak psikolojik sermaye ile aralarindaki iliskiyi
incelemiglerdir. Arastirma i¢in iki iilke se¢ilmistir. Bunlar Finlandiya ve
Bulgaristan’dir. Yapilan analizler sonucunda Finlandiyali grupta psikolojik
sermaye ile algilayici kisilik arasinda pozitif bir iliski, psikolojik sermaye ile ice
doniik kisilik arasinda ise negatif bir iliski gézlemlenmistir. Finlandiya grubunda
bdyle bir farklilik olmasina ragmen Bulgaristan grubunda iki kisilik tiiriinde de bir

degisiklik goriilmemistir.

Sweetman vd. (2011) tarihli arastirmalarinda, yaratic1 performans degiskeni

ile hem psikolojik sermaye hem de psikolojik sermayenin 4 bileseni arasindaki
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iliskiyi incelemislerdir. Calisma ABD’de bulunan farkli sektorlerde ¢alisan 899
is¢i  lizerinde gergeklestirilmistir. Calismanin  sonucunda, yaratict ¢alisan
performansimin hem psikolojik sermayeden hem de 4 bileseninden pozitif yonli

etkilendigi kanitlanmistir.

Wlumbwa vd. (2011) tarihli ¢alismalarinda, oncelikle otantik liderlik ve
grup olarak ortaya cikardiklart sonuglari/giktilart ile arasindaki iliskiyi
incelemislerdir. Calisma herhangi bir finansal firmadan liderler ve ¢alisanlariyla
birlikte toplam 526 kisi (146 grup) iizerinde yapilmistir. Yapilan arastirma da grup
olarak orgiitsel vatandaglik davranisi, calisan performansi, grup ¢iktilart ve grup
giiveni ile otantik liderlik arasindaki iliskinin, ortak bir psikolojik sermaye ile
birbirlerine bagli oldugu belirlenmistir. Psikolojik sermayenin bu baglayicilik
ozelligi, otantik lider yerine doniisiimcii lider iizerinde denendiginde bile
degisiklik gostermemistir. Arastirmanin bir diger sonucu da, psikolojik sermaye

ile grup giiveni arasinda olumlu bir iliski oldugudur.

Cheung vd. (2011) tarihli caligmalarinda, pozitif psikolojik sermaye ile
tilkenmislik, duygusal emek ve is tatmini arasindaki iliskinin ne yonde oldugu
incelenmistir. Arastirma Cin’de bulunan ilkokul ve ortaokul diizeyinde 6 adet
okulda bulunan toplam 264 ogretmen {iizerinde gerceklestirilmistir. Yapilan
arastirmalar sonucunda psikolojik sermayenin tiikkenmislik degiskenini olumsuz
yonde etkiledigi, is tatmini ve duygusal emek degiskenlerini ise olumlu y&nde
etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Calismadan ¢ikarilan bir baska sonugta psikolojik
sermayenin bu 3 degisken arasinda baglayici ve diizenleyici bir 06zelligi

oldugudur.

Roberts vd. (2011) tarihli ¢aligmalarinda, psikolojik sermayenin baglayicilik
ve diizenleyicilik 6zelligi ile is yerinde sapkin davraniglar ve is stresi arasinda ne
yonde bir iligki oldugu incelenmistir. Arastirma ABD’de bulunan farkh
sektorlerde calisan 390 yetiskin birey ile gerceklestirilmistir. Yapilan arastirmanin
sonucunda, psikolojik sermaye ile bu iki degisken arasinda negatif yonlii bir iligki
tespit edilmistir. Psikolojik sermayesi yiiksek olan bir kisinin hem is yerinde
sapkin davraniglari hem de is iizerindeki stresinin azaldigir goriilmiistiir. Bunun
yaninda psikolojik sermayesinin bu iki degisken arasinda baglayici ve diizenleyici

bir degisken oldugu saptanmustir.
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Chen ve Lim (2012) tarihli aragtirmalarinda, is arama degiskeni iizerinde
psikolojik sermayenin etkisini incelemislerdir. Calismanin sonucunda psikolojik

sermayenin i arama/istihdamini pozitif yonli etkiledigi goriilmiistiir.

Nguyen ve Nguyen (2012) tarihli ¢calismalarinda, is performansi ve is hayati
kalitesinin, psikolojik sermaye ile ne yonde iliskili oldugu ve bunun yaninda is
performansi lizerinde ve yasam kalitesi iizerinde, is hayatinin kalitesinin ne yonde
etkili oldugu da incelenmistir. Arastirma Vietnam’da bulunan bir pazardan toplam
364 pazarlamaci iizerinde gergeklestirilmistir. Yapilan arastirmalar sonucunda,
psikolojik sermayenin bu iki degigken iizerinde olumlu yonde iliski i¢cinde oldugu
kanitlanmistir. Bir diger sonug ise, is hayatinin kalitesi de diger iki degiskenin bir

tamamlayicisi/agiklayicist oldugu gozlemlenmistir.

Gohel vd. (2012) tarihli c¢aligmalarinda, ¢alisan tatminini psikolojik
sermayenin bilesenleri ve bunlara ek olarak ic¢sel kontrol odagi ve 6z-saygi
degiskenlerinin ne yonde etkilesim icinde olduklar1 incelenmistir. Arastirma
Hindistan’da bulunan Mumbai sehrinde ¢esitli firmalarda ¢alisan 30 is¢i lizerinde
yapilmistir. Aragtirmanin sonucunda, psikolojik sermayenin bilesenleri analizlere
dahil edilmemis, sadece sonradan dahil edilen iki degisken analizlere katilmistir.

Bu iki degisken ile calisan tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir.

Mortazavi vd. (2012) tarihli calismalarinda, is performansi ve is kalitesinin,
psikolojik sermaye ile ne yonde iliski i¢inde olduklari incelenmistir. Arastirma
Iran da bulunan ikisi kamu ikisi 6zel hastanede ¢alisan toplam 207 hemsire
tizerinde yapilmistir. Arastirma sonucunda, psikolojik sermayenin iki degiskenle

de pozitif yonlii bir iliski igerisinde oldugu tespit edilmistir.

Lehoczky (2013) tarihli ¢alismasinda, ¢alisanin kariyerinden mutlu olmast,
is bulma ve isinden iyi maas almasi degiskenleri iizerinde, psikolojik sermayenin
etkisi arastirilmigtir. Arastirma Macaristan da gorev yapan 216 c¢alisan iizerinde
gergeklestirilmistir. Arastirmanin sonucunda psikolojik sermayenin, verilmis olan

bu 3 degisken iizerinde belirleyici bir rolii oldugu tespit edilmistir.

Gorgens-Ekermans ve Herbert (2013) tarihli ¢aligmalarinda, ise adanmuslik,
tilkkenmislik, is stresi ile psikolojik sermaye arasinda ne yonde bir iliski oldugu

analiz edilmistir. Arastirma Giiney Afrika’da bulunan orta diizeyde bir yapi
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sirketinde ¢alisan 209 calisan {izerinde yapilmistir. Arastirma sonucunda,
psikolojik sermayenin, is stresi ve tiikenmisligi olumsuz yonde etkiledigi, ise

adanmislig1 da olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Peng vd. (2013) tarihli ¢alismalarinda, psikolojik sermaye ile tiikenmislik
arasinda ne yonde bir iliski oldugu ve orgiitsel baglihigin bu iliski iizerindeki
roliinii arastirmislardir. Aragtirma Cin de bulunan 4 hastanede gorev yapan toplam
473 kadin hemsire iizerinde yapilmistir. Arastirmanin sonucunda, psikolojik
sermaye ile tilkenmiglik arasinda orgiitsel bagliligin araci/birlestirici bir rolii
oldugu tespit edilmistir. Larson vd. (2013) tarihli arastirmalarinda, is tatmini, ise
adanmiglik ve kisi-orgiit uyumu tizerinde, lider ve ¢alisan psikolojik sermayesinin
ne yonde etkisinin oldugunu arastirmislardir. Arastirmayr ABD’de bulunan farkli
farkli sektorlerden toplam 1002 calisan ile yiiriitmiislerdir. Sonuglarina bakacak
olursak, liderlerin ve ¢alisanlarin psikolojik sermayesi, diger 3 degisken tizerinde

pozitif yonli bir etki yarattigi gozlemlenmistir.

Neuman vd. (2014) tarihli calismalarinda, psikolojik sermayenin
akademisyenler ve uygulayicilar tarafindan ilgi gordiigiinii ve bu yilizden
kavramin, dogasi, 6l¢iimii, gelisimini etkileyen faktorleri, birey, grup ve oOrgiit
diizeyinde yarattigi sonuclari, gelecekte yapilacak olan caligmalarin olasi yol
haritalarin1 saglayabilmek i¢in psikolojik sermayeyi tanimlamiglardir. Abbas ve
Raja (2005) tarihli aragtirmalarinda, liderler tarafindan derecelendirilmis yenilik¢i
performans ve is stresi ile psikolojik sermaye arasindaki etkiyi incelemislerdir.
Aragtirma pakistanda ¢esitli kuruluslarda ¢alisan 237 kisi tizerinde yapilmstir.
Aragtirmanin sonucunda ise, psikolojik sermayenin yenilik¢i is performansi ile
pozitif yonlii, is stresi ile negatif yonlii bir iliski icinde oldugu tespit edilmistir.
Ayrica psikolojik sermayesi yiiksek olan bireylerin, is yerinde yeni fikirler bulma,
destek alma ve uygulama gibi olasiliklarinin daha yiiksek oldugu da tespit

edilmistir.

Schuckert vd. (2016) tarihli ¢alismalarinda, c¢alisanlarin psikolojik
sermayesini hangi liderlik tiirliniin (otantik ve doniisiimcii) daha ¢ok olumlu
yonde etkiledigini arastirmiglardir. Aragtirma, Giiney Kore’nin Seul kentinde 15
yildizli bir otelde calisan 336 kisi lizerinde yapilmistir. Yapilan arastirmanin

sonucunda, otantik liderligin, calisanin psikolojik sermayesini doniisiimcii
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liderden daha ¢ok etkiledigi tespit edilmistir.

Gupta vd. (2017) tarihli aragtirmalarinda, psikolojik sermaye, is s6zlesmesi
ve Orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda nasil bir iliski oldugunu incelemislerdir.
Arastirmayr Hindistan’da hizmet sektoriinde c¢alisan 293  kisi iizerinde
gerceklestirmislerdir. Sonug¢ olarak, is sOzlesmesi ve Orgiitsel vatandaslik
davranig1 arasinda psikolojik sermayenin arabulucu bir rolii oldugu tespit

edilmistir.

Aglin vd. (2018) tarihli ¢alismalarinda, psikolojik sermayeyi 4 bileseni ile
birlikte pozitif psikolojik sermaye olarak ele alip, girisimcilerin yeni fikir tiretme
kapasitelerini ne yonde etkiledigi lizerinde bir aragtirma yapmislardir. Arastirmay1
Kickstarter’in 1726 adet yeni fikir {iretme kampanyasin1 inceleyerek
gerceklestirmislerdir. Yapilan analizler sonucunda ise, psikolojik sermayesi

yiiksek olan girisimcilerin daha iyi yeni fikir tirettikleri tespit edilmistir.

Alessandri vd. (2018) tarihli arastirmalarinda, psikolojik sermaye ve is
performansi arasindaki olumlu iligskinin aracist olan is katiliminin dogrulugunu
saptamay1 amaclamislardir. Arastirma biiylik bir iletisim hizmeti sirketinde
toplam 420 c¢alisan iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirma sonucunda
calisanlardaki psikolojik sermaye artiglarinin is katiliminda artisa sebep oldugu ve
bununla baglantili olarak ta calisan is performansinin artti§i goriilmiistiir.
Aralarindaki bu iliskinin statik bir iligkiden ziyade dinamik bir iliski oldugu da

sonuglar arasindadir.

Psikolojik sermayenin yerli literatiire girmesi yakin tarihte olmasina ragmen
cok fazla arastirmaci bu konu hakkinda arastirmalarda bulunmustur. Yine ayni
sekilde tiim arastirmalar1 verememekle beraber tarihsel agidan 2019’a kadar olan

calismalardan bazilar1 sunlardir:

Cinar (2011) tarihli ¢alismasinda, psikolojik sermayenin 4 alt bileseninin,
orgiitsel baghilik ve is tatmini tlizerindeki etkileri arastirilmistir. Arastirma,
Ankara’da belirlenen bir bakanlikta ve ona bagli olan alt kurumlarindan se¢ilmis
olan 213 kisi tizerinde gerceklestirilmigtir. Yapilan aragtirma sonucunda,
psikolojik sermayenin alt boyutlarindan iyimserlik ve umut bilesenleri ile 6rgiitsel

baglilik ve is tatmini degiskenleri arasinda olumlu yonlii bir iligki tespit edilmistir.
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Keles (2011) tarihli calismasinda, psikolojik sermaye hakkinda bir 6n
caligsma, literatiire katki amacli,, gelecekte konu ile ilgili yapilacak olan
calismalara yol gosterici bir rehber olmayr amaglamistir. Calismada, konunun

¢ikis yeri, amaci ve Onciilleri belirtilmistir.

Topgu ve Ocak (2012) tarihli caligmalarinda, farkl: kiiltiirlerdeki ¢esitlilikler
baglaminda, orgiitsel tiikenmislik ile psikolojik sermaye arasindaki arabulucu
gbrevi goren is tatminini incelemislerdir. Arastirmanin 6rneklemi Bosna-Hersek
olarak belirlenmistir. Arastirmanin genel sonucu olarak, is tatmininin 2 degisken
arasindaki arabuluculuk rolii incelenememistir. Nedeni ise, psikolojik sermaye ile
diger verilmis olan 2 degiskene ayr1 ayr1 baktigimizda, orgiitsel tikkenmislik ile
negatif yonlii bir etkilesim, is tatmini ile ise pozitif yonlii bir etkilesim hakimdir.
Ancak Bosna iilkesinde psikolojik sermaye ile i tatmini arasinda negatif yonlii bir
iligki bulundugu i¢in arastirmacilarin ortaya attig1 hipotez ¢iiriimiistiir. Bu yiizden

arabuluculuk kismina gegememislerdir.

Cetin ve Basim (2012) tarihli arastirmalarinda, daha Once Luthans
tarafindan ortaya atilmis olan Psikolojik Sermaye Olgegini (Orgiitsel psikolojik
sermaye yapisini agiklamaya yardimci), Tiirkiye’ye uygun bir 6lgek haline getirip
o Olgegin gecerliligini ve giivenilirligini test etmislerdir. Yapilan analizler
sonucunda Tiirkiye de uygulamast miimkiin olan O&lgegin giivenilirligi ve

gecerliligi dogrulugu kanitlanmistir.

Cetin vd. (2013) tarihli c¢alismalarinda, psikolojik sermayenin 4 alt
bileseninden hangilerinin tiikenmislik degiskeni {izerinde etki ettigi arastirilmistir.
Arastirma kamuda calisan toplam 260 kisi lizerinde gerceklestirilmistir. Yapilan
analizler sonucunda psikolojik sermayenin iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik
boyutlar1 ile tiikenmislik degiskeninin alt boyutlar1 arasinda negatif yonli
etkilesim oldugu ve psikolojik sermayenin umut ve 6z-yeterlilik boyutlarinin

tilkenmislik degiskeni lizerinde gorece daha fazla etki yarattigi tespit edilmistir.

Kalman ve Gedikoglu (2013) tarihli arastirmalarinda, psikolojik sermayenin
4 bileseni olan umut, iyimserlik, Oz-yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik
bilesenlerinin ¢alisan bir bireylerde ne derecede olduklarini ve islerinde ne kadar

etki yarattiklar: arastirilmistir. Arastirma Gaziantep’te gorev yapan 18 dgretmen
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tizerinde gerceklestirilmistir. Yapilan analizler sonucunda psikolojik sermayenin 4
boyutundan psikolojik dayaniklilik ve umut boyutunun bireylerde diisiik bir
derecede bulundugunu, 6z-yeterlilik ve iyimserlik boyutlarinin ise yiiksek bir
derecede bulundugu tespit edilmistir. Yiiksek Oz-yeterlilik ve iyimserlik
derecesine sahip bireylerin islerinde inanilmaz derecede basarili olduklari
kendilerine giivenlerinin tam oldugu, yasadiklari sorunlar karsisinda hiisrana
kapilmayim iyimser bir sekilde ¢ézmeye calistiklart gézlemlenmistir. Diisiik
psikolojik dayaniklilik ve umut seviyesine sahip bireylerin ise, yasadigi olumsuz
durumlar1 kabullenip harekete geg¢medikleri ve gelecek ile ilgili kendilerine

herhangi bir hedef belirlemedikleri tespit edilmistir.

Ozgener vd. (2013) tarihli ¢alismalarinda, calisan- 6rgiit uyumu ve sosyal
tembellik iizerinde psikolojik sermayenin etkisini arastirmiglardir. Calismayi
Kayseri’de bulunan bir imalat firmasinda ¢alisan 307 kisi iizerinde
gerceklestirmislerdir. Yapilan arastirmalar sonucunda, psikolojik sermayenin
calisan-Orgiit uyumunu pozitif yonli bir sekilde etkiledigi, sosyal tembelligi ise
negatif yonlii bir sekilde etkiledigi belirlenmistir. Ortaya ¢ikarilan bir diger sonug
ta degiskenlerden sosyal tembellik ile ¢alisan-Orgiit uyumu arasinda psikolojik

sermayenin arabuluculuk rolii olmasidir.

Topaloglu (2013) tarihli ¢alismasinda, daha 6nce de degindigimiz yabanci
literatiirde de oldugu gibi psikolojik sermayenin egitim seviyesine gore farklilik
gosterecegi ve egitim seviyesini artirdik¢a bireyin psikolojik sermayesinin de
artacagi kanitlanmistir. Arastirma, temizlik sektoriinde bir isletmede ¢alisan beyaz

yakali ¢aliganlar tizerinden gergeklestirilmistir.

Uslu vd. (2014) tarihli arastirmalarinda, psikolojik sermayenin alt
bilesenlerinden umut bilesenin, mesleki 6zdeslesme, Orgiitsel destek algisi ve
olumlu kisilik iizerindeki etkileri arastirilmistir. Arastirma, Istanbul’da gorev
yapan 181 kisi iizerinde yapilmistir. Yapilan aragtirmalar sonucunda, umudun bu
3 degisken arasinda arabuluculuk roliinde oldugu ve orgiitsel destek algisi ile

olumlu kisiligi pozitif yonlii olarak etkiledigi tespit edilmistir.

Toésten ve Ozgan (2014) tarihli calisma, 2012-2013 yillar1 arasinda

Diyarbakir’da 6gretmen olarak gdérev yapmis toplan 306 kisi iizerinde
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gerceklestirilmistir. Arastirmanin asil amaci literatiirde yeni yeni yer edinmis olan
ve hala tam anlamiyla 6l¢iim araci olmayan pozitif psikolojik sermaye icin
giivenilir sonu¢ veren, gecerliligi kanitlanan bir Ol¢iim araci gelistirmektir.
Yapilan genis aragtirma ve analizler sonucunda 26 maddelik bir 6l¢giim araci

gelistirilmistir.

Erdem vd. (2015) tarihli ¢aligma, Bitlis’te kamuda goérev yapmakta olan
toplam 478 calisan lizerinde gergeklestirilen bu calisma, Orgiitsel 6zdeslesme ile
psikolojik sermaye arasinda ne yonde bir etkilesim oldugu ve bu iki degisken
arasinda Orgiitsel destek algisinin arabuluculuk 6zelliginin var olabilecegi
arastirilmistir. Yapilan analiz ve arastirmalar sonucunda iki degisken arasinda
olumlu yan1 pozitif yonlil bir etkilesim oldugu ve orgiitsel destek algisinin bu iki

degisken arasinda arabuluculuk gorevi oldugu kanitlanmistir.

Ocak vd. (2016) tarihli ¢aligmalarinda, pozitif psikolojik sermayenin alt
boyutlarinin, is tatmini ve Orgiitsel baglhlik {izerindeki etkisi arastirilmistir.
Arastirma Bosna da gérev yapmakta olan 215 Bosna kokenli 6gretmen iizerinde
yapilmustir. Yapilan analizler sonucunda iki degisken tlizerinde olumlu etki yaratan
boyut, sadece iyimserlik alt boyutu olmustur. Diger boyutlar hakkinda bilgi

verilmemistir.

Ocak ve Giilerin (2017) tarihli makalesinde, pozitif psikolojik sermayenin
tikenmislik degiskenini ne yonde etkiledigi incelenmistir. Arastirma 215
O0gretmenden alinan veriler lizerinden gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda,
tilkenmistik degiskeninin alt boyutlarindan sirasiyla bireysel basarinin azalmasi
hissi ve duyarsizlagma hissinin, psikolojik sermayenin alt boyutlarindan sirastyla
iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik boyutlartyla karsilikli olarak birbirlerini
negatif yonde etkileyecek sekilde etkilesim i¢inde olduklar tespit edilmistir.

Kumlu ve Nergis (2018) tarihli arastirmasinda, otel isletmesinde farkl
gorevlerde calismakta olan c¢alisanlarin psikolojik sermayeleri ile Orgiitsel
vatandasglik davramigi arasindaki etkilesimi arastirmiglardir.  Arastirmada
kullanilan veriler Edirne ilinde faaliyet gostermekte olan otellerde ¢aligmakta olan
calisanlardan toplanmistir. Yapilan analizler sonucunda, psikolojik sermaye ile

orgiitsel vatandaslhik davranigi arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu tespit
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edilmistir.

Karatepe vd. (2019) tarihli c¢alismalarinda, hemsirelerin bireysel
performansi iizerinde psikolojik sermayenin etkisini aragtirmiglardir. Arastirmada
kullanilan verileri Malatya’da bulunan bir kamu hastanesinde gorev yapmakta
olan toplam 150 hemsireden elde etmislerdir. Arastirmanin sonucunda, psikolojik
sermayenin alt boyutlarindan 6z-yeterlilik, bireysel performansi yiiksek derecede

pozitif yonlii etkiledigi tespit edilmistir.
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2. ISE GONULDEN ADANMA

Kiiresellesmeyle birlikte Orgiitler arasi artan rekabetinde etkisiyle, artik
orgiitler igin sadece iiretim faktorlerinin tam olmasi yeterli degildir. Orgiitlerin
diger oOrgiitlerle yarigabilmeleri i¢in, bireye yani calisanlarina 6zen gostermeleri
gerekmektedir. Calisanlarina 6zen gdsteren igletmelerin, diger isletmelerden daha
onde olduklar1 goriilmektedir. Yani yenidiinya diizeninde oOrgiitler ¢alisanlarinin
esnek calisma saatleri, uzman oldugu konularda bireye karar alabilme hakki,
maas, egitim ve gelisim vb. gibi isteklerine cevap verebildigi siirece varliini

stirdlirebilmektedirler (Salonova ve Schaufeli, 2008: 117-118).

2000’11 yillarin basindan itibaren pozitif psikolojinin getirdigi yenilikler,
orgiitlerin ve bireylerin olaylar1 negatif durumlar iizerinden ¢6zmekten alikoymus
ve pozitif olaylar iizerinden ¢oziime ulagmaya yoneltmistir. Boylelikle bireyin
duygu, diisiince ve davranislart 6nemli hale gelmis ve ise goniilden adanma
kavrami iizerine arastirmalar ¢ogalmistir (Schaufeli ve Bakker, 2004: 294).
Tiirkce literatiirde ise goniilden adanma kavraminin karsilig1 iizerinde tam bir fikir
birligi hala olusturulamamistir. Kavram, calismaya tutkunluk, ise baglanma, ise
kapilma, ise tutkunluk, isine kendini kaptirma, isine cezbolma ve ise angaje

(istlenmek) olmak gibi bir¢ok sekilde arastirmalara konu olmustur.

Calismanin bu boliimiinde, ise goniilden adanma kavraminin Oncelikle
literatiirdeki tanimlarina deginilecektir. Sonrasinda tarihsel gelisimi ele
alimacaktir. Devaminda ise, ise goniilden adanma kavraminin boyutlar1 olan
canlilik, baghlik ve ise kendini verme kavramlarin1i ayrintili bir sekilde
aciklanacaktir. Son olarak da kavramin bireysel ve oOrgiitsel olarak sonuglarina

deginilecektir.

2.1. ise Goniilden Adanma Kavraminin Tanimi ve Gelisimi

Ise goniilden adanmadan daha 6nce bahsedilmis olsa da, adanma kavramini
ilk ortaya c¢ikaran ve literatiire katan kisi William Kahn’dir. 1990 tarihli
calismasinda; “Calisanlarin gorevlerini tamamlarken, bazen bilissel, fiziksel ve
duygusal olarak farkli roller sergiledikleri ve bu rollerin hem kendi hayatlarinda
hem de is deneyimlerinde farkli sonuglar dogurur” seklinde sdylemis oldugu

Oonerme ile ortaya atmistir (Kahn, 1990: 692). Kahn 1990 tarihli ¢aligmasinda bir



de kisisel adanma kavramini tanimlamistir. Yaptigi analiz ve arastirmalar
sonucunda kisisel adanmay1 etkileyen 3 psikolojik durum (anlam icerme, giiven

duyma ve elverigli olma) oldugunu sdylemistir.

Kahn’dan sonra ise goniilden adanma tizerinde arastirma yapan ve yaklagim
gelistirenler Maslach ve Leiter olmustur. Ise goniilden adanma, tiikenmisligin tam
zittt bir kavram oldugu i¢in Oncelikle tiikenmislik kavramindan bahsetmemiz
gerekir (Schuafeli vd., 2008: 176; Maslach vd., 2001: 398). Kavramin ortaya
cikmasinda ¢ok Onemli bir yere sahip olan Maslach’a gore tiikkenmislik,
calisanlarda isleri dolayisiyla zamanla ortaya ¢ikan, duyarlilik hissini kaybetme,
duygularin1 yitirme ve kisisel basarilarinin yok oldugunu diigiinme hissidir
(Maslach ve Zimbardo, 1982: 3). Orgiite olumsuz etki yaratan durumlardan bir
tanesi, calisanlarinin tiikenmislik hissine kapilmasidir. Bu durum sadece calisani
bireysel olarak etkileyen bir durum degil, bunun yaninda hem c¢alisma
arkadaglarin1 hem de Orgiitii yani is ¢evresini dogrudan veya dolayli yoldan

etkilemektedir (Maslach ve Leiter, 2008: 498; Schuafeli, 2015: 448).

Maslach ve Leiter’e gore ise goniilden adanma kavrami, tlikenmislik
kavraminin birey {izerinde devam etmemesi sonucu ortaya ¢iktigini ve
tilkenmisgligin tam zitti bir kavram oldugunu belirtmislerdir. Bagka bir ifadeyle
tilkenmislik kavraminin, adanmanin bozulmasi ve islevini kaybetmesi sonucu
olustugunu savunmuglardir (Maslach vd., 2001: 400). Maslach ve Leiter’e gore
bir bireyin isine baslarken heyecanli, enerjik, mutlu, istekli ve anlamli olarak
baslamas1 ve zaman gegtik¢e isin zorlagsmasi bireyde motivasyon diisiikliigiine ve
yorgunluga neden olabilir bu da isinden keyif alamayan, mutsuz, enerjisi diisiik,
verimsiz ve tatmin olmayan bireyler ortaya cikartabilmektedir. Tiikenmislige
kapilmis bir bireyde ise goniilden adanmanin 3 boyutu olan ding¢lik, adanmiglik ve
yogunlasma sirastyla bitkinlik, isine yabancilagsma ve kendini yetersizlik hissetme

olarak goriilmektedir (Maslach vd., 2001: 401).

Maslach ve Leiterden sonra ise goniilden adanma kavrami iizerinde farkli
bir yaklagim ortaya atanlar Schaufeli ve arkadaslaridir. Schaufeli vd. (2002: 71)
tarihli ¢alismalariyla igse goniilden adanma kavrami ve tilkenmisgligi incelemis ve
bu iki terimin birbirlerinin zitt1 olan iki kavram olmadiklarini, sadece birbirleriyle

iligki i¢inde olan ve birbirlerinden bagimsiz iki terim olduklarini belirtmisglerdir.
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Schaufeli ve arkadaslar1 ise goniilden adanmanin, 3 boyutu olan dinglik,
adanmislik ve yogunlasma boyutlariyla tanimlandigini ve kavramin olumlu tatmin
yaratan bir durum oldugunu belirtmislerdir (Schaufeli vd., 2002: 74-75). Schaufeli
ve arkadaslar1 ise goniilden adanma kavraminin 3 boyutu oldugunu ve siireklilik

halini igeren biligsel bir durum oldugunu belirtmislerdir.

Ortaya atilmis olan bu 3 yaklasimin disinda akademik ve is diinyasinda ise
goniilden adanma {izerine bircok farkli tanim bulunmaktadir. Hapsine
deginememekle birlikte tanimlardan birisi, ise gonililden adanmanin calisanin
amaclarint ve bu amaglarina ulagsma yolunda harcadig1 enerjisi ile sarf ettigi
eforun, orgiit icin yonlendirilmesi ve diger ¢alisanlar tarafindan goriiniir halde
olmasidir. ise goniilden adanma kavraminin 2 boyuttan (davranissal ve duygusal)
olustugu belirtilmistir (Macey vd., 2009: 23-24). Bu tanimin yaninda bir baska
bilimsel arastirma da Saks (2006: 602-603) tarihli arastirmasinda ise goniilden
adanma kavraminin Orgiit icerisinde calisanin performansini etkileyen bir yapi
oldugunu ve ise goniilden adanma kavraminin benzerlerinden daha farkli bir

yapiya sahip oldugu vurgulanmustir.

Arastirmanin basindan beri bahsedilen, olaylarin ¢éziime kavusturulmasinin
negatif durumlar {izerinden tespit edilmesi, 2000’11 yillardan itibaren Seligman ve
Csikszentmihalyi’nin (2000: 5-6) calismasiyla birlikte, bireylerin uzman oldugu,
kendini gii¢lii hissettigi ve yapabildigi durumlar iizerinden sorun c¢oziimiine
yonelinmistir. Seligman ve Csikszentmihalyi’nin ortaya ¢ikardigi bu durum
literatiirde pozitif psikoloji olarak yerini almistir. Bu kavram bireyler-gruplar ve
orgiitlerin giinlimiizde ve gelecekte daha iyi kosullarda ve siireclerde olabilmesi
icin durumlarin iyilestirilmesi veyahut daha 1iyi hale getirilmesi olarak

tanimlanmaktadir (Gable ve Haidt, 2005: 104)

Pozitif psikoloji, bireyi yeniden daha iyi bir sekilde degerlendirip, ¢aligsmasi
icin ne gerektigini, yapabileceklerini nasil belirledigini ve isi lizerinde nasil
ilerledigini bulmaktir (Sheldon ve King, 2001: 216). Pozitif psikolojinin kendisi
icin belirledigi temel amag, bireysel olarak kisinin kendi &zelliklerini tekrar
hissedebilmesi ve kendisini o yonde gelistirmesidir (Linley vd., 2006: 6). Pozitif
psikolojiyle birlikte negatif psikolojik durumlar, pozitif duygu ve durumlarin

gerisinde birakilmigtir (Klusman, 2008: 129; Shimazu vd., 2008: 511).

51



Caga ayak uyduran isletmeler, 6rgiit performansi ve gelirlerinin maksimum
seviyelere cikarilmasinda, calisanlarinin ¢ok biiylik bir 6neme sahip olduklarinin
farkindadirlar ve buna bagl olarak hem calisanlarini ellerinde tutmak hem de
islerine asik bireyler yapabilmek igin hareket ederler. Isverenleri tarafindan ilgi
goren calisanlar, calistigi kuruma daha faydali olabilmek icin ellerinden geleni
yaparlar ve islerine kars1 pozitif duygu beslemektedirler (Cartwright ve Holmes,

2006: 201; Xanthopoulou vd., 2009: 184).

2000’11 yillarla birlikte artmaya baslayan pozitif duygu ve davraniglara
yonelim, hem literatiirde hem de ger¢ek diinyada is yasaminin igerisinde yerini
almistir (Kanton ve Yesiltas, 2013: 84). Is yasamma girmesiyle birlikte
tilkenmistik, stres, is catismasi, is tatminsizligi, isyerinde sapkin davranislar,
mobbing ve isi birakma niyeti gibi bir¢ok olumsuz durum yerini, Orgiitsel
vatandaslik davranigi, 6z-yeterlilik, iyimserlik, umut, orgiitsel baglilik, mutluluk
ve ise goniilden adanma gibi pozitif durumlara birakmistir (Esen, 2011: 3;
Ravikumar, 2013: 177). Boylelikle ortaya ¢ikan pozitif orgiitsel davranis
konularindan ige goniilden adanma kavramina ilgi giderek artmistir (Schaufeli vd.,

2006: 702; Leiter, 2003: 2).

Ise goniilden adanma kavrami, dinglik, adanmislik ve yogunlasma
kavramlariyla bir biitiin olusturmus, bireyin isi ile ilgili zihnindeki pozitif bir
durum olarak tanimlanmistir (Schaufeli vd., 2002: 74). Baska bir tanima gore ise
goniilden adanma, calisanlarin isini azimle yapmasi, isine sadik olmasi,
olusturduklar1 hedefe yonelik hareket etmesi ve isine pozitif bir ilgi duymasi
durumudur (Schaufeli ve Bakker, 2003: 4). Diger bir tanima gore ise goniilden
adanma kavrami, caliganin sorumluluk sahibi oldugu isi iizerinde kendisini
biligsel, duygusal ve fiziksel olarak ifade etmesidir (Kahn, 1990: 694; May vd.,
2004: 13). Bu ii¢ unsur sirasiyla, ¢alisanin isine kendini adayarak diger her seyi
ikinci plana atmasi, isini yaparken tiim kalbiyle isine odaklanmasi ve isi i¢in tiim

giiclinii ve kuvvetini harcamasidir (Ashforth ve Humphrey, 1995: 100-102).

Yine ise goniilden adanma kavrami, calisanlarin islerine goniilden bagl
olmasini ve o isi yapabileceklerine dair kendilerine glivenmelerini, igverenleri ve
diger calisanlarla nasil iliski kurulacagini bilen ¢alisanlar1 ifade eden bir

kavramdir (Luthans ve Peterson, 2002: 377). Bir sonraki alt baslikta ise goniilden
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adanma kavraminin tarihsel gelisimine bakilacaktir. Boylelikle kavramin ¢ikis

noktasi ve gelisiminin nasil oldugu daha net anlasilacaktir.

2.2. ise Goniilden Adanma Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Sektorler arasinda daha g¢ok bilgiye sahip olmak, daha etkili ve verimli
sonuclar elde edebilmek, ¢alisanlara daha uygun caligma ortamlar1 olusturabilmek
icin arastirmacilar ve uygulayicilar birgok yontem denemisler, hala da yeni
yontemler gelistirmeye devam etmektedirler. Bu yontem gelistirme ¢abalar
Sanayi Devriminin ortaya ¢ikmasiyla kendini gdstermis, 21.yy ile birlikte de daha

fazla {lizerinde calisilan bir konu haline gelmistir (Altunel vd., 2015: 410).

Ise goniilden adanma kavraminin tam olarak hangi tarihte ortaya ¢ikt1g1 belli
degildir. Ancak 2000’li yillarda Gallup Organization’un, kavrami ydnetim
alaninda kullanmasiyla literatiir tarihine ge¢mistir (Schaufeli, 2012: 3). Gallup
Organization’un kullanimindan sonra ortaya ¢ikan performansa dayali sonuglar
neticesinde, ise goniilden adanma kavramu literatiirde daha cok ilgi gormeye
baslamistir (Aboshaigah, 2016: 540; Macey ve Schneider, 2008: 3). Kavram
tizerinde ilk arastirmalar1 bulunan isim Kahn’dir. Kahn, ise goniilden kavramini
duygusal, biligsel ve fiziksel olarak ayrilan, kisilik biitlinlesmesi {izerinden
degerlendirmistir ve kavrami calisanlarin is rolleriyle bagliligimin bir sonucu

olarak gormektedir (Kahn, 1990: 694).

Saks (2006) ise goniilden adanma kavramini, biligsel, duygusal ve
davranissal bilesenlerin kisisel rol performansiyla iliskisi iizerine ortaya ¢ikmis bir
yap1 olarak tanimlamistir (Saks, 2006: 602). Macey ve Schneider (2008) tarihli
calismalarinda Saks’in ortaya c¢ikarmis oldugu ise goniilden adanma tanimi
lizerinde yogunlagsarak bu tanimi, Orgiitsel bir amaca bagl, katilim, baglilik,
cosku, tutku ve enerjiyi ifade eder, seklinde genisletmistir. Macey ve Scneider’in
bu tanimi genisletmesi (ise katilim, orgiitsel vatandaslik davranisi ve kisilik
tiirlerinden proaktif kisilik gibi bircok kavramin literatiirde ilgi gérmesine 6nayak
olmusglardir (Macey ve Scneider, 2008: 4; Vigoda-Gadol, 2013: 520). Macey ve
Schneider’in ise goniilden adanma kavramini 3 grupta inceledigi Sekil 2.1°de

gosterilmistir (Macey ve Schneider, 2008: 6).
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Sekil 2.1: Ise Goniilden Adanma Kavraminin 3 Grupta Incelenmesi

Davranigsal Adanma
(Uyum Saglama, Ekstra Rol ve
Proaktif Davranis, Orgiitsel
Vatandaglik Davranigi vs. )

Ise Géniilden
Adanma

Durumsal Adanma
(Tatmin, Enerjiklik, Katilim,
Giiglendirme, Baglilik vs. )

Bireysel Adanma
(Bagimsiz ve Proaktif Kisilik, Vicdan
Sahibi Olma, Hayata Kars1 Pozitif
Diisiinebilme vs.)

Kaynak: Macey, William ve Benjamin Schneider (2008); “The Meaning of Employee
Engagement,” Industrial and Organizational Psychology: Perspectives on Science and Practice,
Say1 1, s. 3-30.

Maslach ve Leiter (1997) kavramin, tiikenmislik kavramiyla iki zit terim
oldugunu savunmaktadir. Ise goniilden adanmanin asmnmasi ve benligini
kaybetmesi halinde tiikenmisligin olusacagini belirtmektedir (Maslach ve Leiter,
1997: 24). Calisanlarin zayif yonleri yerine giiglii yonlerine odaklanma ve bu
giiclii yonleri olgiilebilir, gelistirilebilir hale getirme ve asil amacin galisanin
pozitif duygular1 olan pozitif psikolojinin ortaya ¢ikmasi ile giderek 6nemli bir
kavram haline gelmesi ise gonililden adanma kavraminin dogmasinin ve

gelismesinin temel nedenlerindendir (A¢ikgdz, 2009: 33-34).

2.3. Ise Goniilden Adanmanin Boyutlar

Calisanlar igverenlerinden giizel bir geri doniis aldiklarinda ve yaptiklari
islere daha biiylik anlamlar yiiklediklerinde islerine karsi daha yiiksek adanma
duygusu hissederler. Ise goniilden adanma, bireyin isini yaparken maksimum
seviyede bir canlilia sahip olmasini, mutlulugunu etrafindaki herkese
yansitmasini ve gorevini en iyi sekilde yapacagina olan inancini ifade ederken
kullanilmaktadir (Markos ve Sridevi, 2010: 90-92). Isine géniilden adanmis
bireyler, islerine anlam dolu bakarlar, amaca ulagmak i¢in islerine sahip cikarlar,

enerjilerini hi¢ kaybetmezler ve islerinden dolay1 kendileriyle stirekli o viintirler.
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Isiyle anlaml, tutkulu ve gii¢lii bag kuran calisanlar islerine goniilden
adanmis ¢alisanlardir. Schaufeli vd. (2002: 74-75), ise goniilden adanma
kavramini inceleyerek, calisanlarin islerine olan bagliliklarinin nedenlerini
arastirmiglardir.  Yaptiklar1 arastirmalardan 17 Onerme ¢ikartmislar ve bu
Oonermeleri 3 boyutta toplamiglardir. Bu 3 boyut, din¢lik (azimli olma-zinde
kalma), adanmslik (ise baglilik) ve yogunlasma (ise kendini kaptirma-Isini
benimsemek)’dir (Rathbone, 2006: 18). Asagida bu boyutlardan ayrintili olarak
bahsedilecektir.

2.3.1. Dinglik

Ise goniilden adanmanin boyutlarindan biri olan dinglik, bir bireyin isine
gosterdigi cabanin, gayretin, dayanikliligmm, enerjinin ve fedakarliginin
devamliliginin saglanabilmesi anlamina gelmektedir. Maksimum seviyede dinglik
duygusuna sahip calisan, enerjisi, motivasyonu ve giiciinii birlestirerek isine
konsantre olur, yasayabilecegi negatif durumlara karsi her zaman dimdik ayakta
durur, ige gitmek onun i¢in olumsuz bir durum degildir, gérevi lizerinde uzun siire
calisabilir ve pozitif ruh haline sahiptir (Schaufeli vd., 2002a: 74; Schaufeli vd.,
2002b: 465; Salanova vd., 2005: 1218).

Dinglik kavrami bazi arastirmacilar tarafindan, davraniglarimiza yén veren
ve bu davranislar siirekli hale getiren bir giidii olarak tanimlanmaktadir (Salanova
vd., 2005: 1218-1219). Yiiksek azim, canlilik ve zindelige sahip bireylerin icsel
bir motivasyona sahip olduklar1 goriilmistiir (Mauno vd., 2007: 151). Bir
calisanda ding¢lik boyutundan bahsedilebilmesi i¢in zihinsel olarak digerlerinden
daha dayanikli olmasi ve yine diger calisanlara gore enerjisinin maksimum

seviyede olmas1 gerekmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2003: 5-6).

2.3.2. Adanmshk

Ise goniilden adanmanin boyutlarindan ikincisi olan adanmislik, bireyin isi
ile arasinda pozitif bir iliski oldugu, isini isteyerek yaptigi, isini yaparken
kendisiyle gurur duydugunu ve mutlu oldugunu, isine coskuyla baghligin1 ve
isinin lizerindeki baskinligina yani meydan okuma hissi yasamasi anlamina
gelmektedir (Schaufeli vd. 2002a: 465-467; Schaufeli vd., 2002b: 73-75). Isine

adanmus calisanlarda, isinin anlami ve amaci olmasi dnemli bir 6zelliktir. Islerine
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adaptasyonlar1 maksimum seviyededir. Benlik seviyeleri de adaptasyon
seviyeleriyle benzer olarak en yiiksek diizeylerde olur. Adanmisligi yiiksek
bireyler yaptiklar1 islerden ilham alirlar, yeni ilhamlarla yeni isler yapmak i¢in
daha ¢ok caba harcarlar (Turgut, 2011: 156). Isine adanmus olan bir birey yaptig1
ise pozitif anlam yiikler (Turgut, 2013: 2). Isine adanmus bireyler isleriyle
biitiinlesik bir sekilde bir biitiin halinde hareket ederler. Islerini kendilerinden ayri
bir sekilde diisiinemezler (Maslach vd., 2001: 417).

2.3.3. Yogunlasma

Ise goniilden adanma kavrammin {ic boyutundan sonuncusu olan
yogunlasma, bireyin giin boyu dinlenme siirelerini ¢cok az kullanip ¢aligmasi ve bu
durumdan mutluluk duymasi ile sikilmamasini igeren bir kavramdir. Isine
yogunlasan birey, yapacagi iste kendisini daha gii¢lii goriir, isi lizerinde baskin bir
karaktere sahiptir, o isi yapabilecek tiim yeteneklere kendinin sahip oldugunu
diisiiniir ve kendine giivenip isini hakkiyla yapabilmektedir. Isine yogunlasma
durumu bireyin igsine hakim olmasini, isin kendisinden ne istedigini ve kendisine
neler katacagini bilmesi durumudur (Schaufeli vd., 2002a: 465-467; Schaufeli vd.,
2002b: 73-75; Alarcon ve Lyons, 2011: 464; Turgut, 2011: 156; Maslach vd.,
2001: 417). Isine kendini kaptirmis bireyler calisma ortamindaki olan bitenden
etkilenmezler, tek amaglar1 islerini layikiyla bitirebilmektir (Simons ve

Buitendach, 2013: 2-3).

Ise yogunlasma kavrami hakkinda yéneticilerin destegi ise, kavramin zitt1
terimler olan yorgunluk ve tlikenmisligi azaltip, tamamen kaldirabilmek (yok
etmek) icin bazi stratejiler olusturmasi ve uygulamaya koymasidir (Mordelet,
2013: 7; Crisp ve Chen, 2014: 953). ise goniilden adanma boyutlarmdan
adanmighik boyutu ile ise baglilik kavrami arasinda benzerlikler tespit edilirken,
yogunlagma boyutu ile ise baglilik arasindaki iligki zihinsel istekli olma durumuna
bagli olarak degisiklik gostermektedir (Langelaan vd., 2006: 522-523; Llorens
vd., 2007; 826-828).

2.4. Ise Goniilden Adanma ile Diger Kavramlar Arasindaki Benzerlik ve
Farkhhklar

Ise goniilden adanma kavramu bireylerde herhangi 6zel bir duruma bagh

olmadan ortaya ¢ikan, nesnelere, kisilere ve davraniglara odaklanmayan biligsel ve
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duygusal bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Schaufeli vd., 2006: 702). Bu
tanimdan dolay1 bireyin calisma arkadaslariyla iligkilerinin ne yonde oldugu,
aldig1 terfi, maasinda yapilan degisiklik ve statii gibi degiskenlere gore hareket
etmedigi sdylenebilir. ise goniilden adanmis bir birey, calistigi kuruma parga
parca bakmaktan ziyade bir biitlin olarak degerlendirmekte ve sadece isine

konsantre olmaktadir.

Ise goniilden adanma kavrami literatiirde ¢ok yeni bir kavram olmasi
dolayistyla bazi belli bash kavramlarla benzerlik ve farkliliklar1 bulunmaktadir.
Bu baglhigimizda hepsine deginememekle beraber ise goniilden adanma
kavraminin i tatmini, orgiitsel baglilik ve tiikenmislik kavramlariyla benzerlik ve

farkliliklarina deginilmeye calisilmistir.

2.4.1. Is Tatmini-Ise Goniilden Adanma Iliskisi

Calismanin {igiincli degiskeni olan is tatmini kavrami ile ise goniilden
adanma kavrami arasindaki benzerlik ve farkliliklardan bahsetmeden 6nce kisaca
is tatmini kavramimin tanimlarindan bahsetmekte yarar vardir. Is tatmini kavrami
tizerine bir¢ok tanim bulunmaktadir. Bu tanimlardan bazilarina deginecek olursak
1§ tatmini, bireyin ¢alistig1 isten ne kadar tatmin oldugunu, yaptigi is karsiliginda
mutlu olma derecesini ve isinin kiside ne anlam ifade ettigini belirten bir
kavramdir (Shamir ve Saloman, 1985: 455). Hodgetts’e gore is tatmini, bireyin
yapmakta oldugu isine karsi bilissel ve duygusal anlamda bir tepki gelistirmesidir
(Hodgetts, 1991: 83). Yine baska bir tanimda is tatmini, bireyin isi iizerinde
biligsel ve duygusal algisinin pozitif yonlii olmasi halinde olusan durum olarak

belirtilmistir (Neog ve Barva, 2014: 305).

Ise goniilden adanma ve is tatmini kavramlar1 birbirleri ile benzer
kavramlardir ancak bu benzerligin yaninda farkliliklar1 da bulunmaktadir.
Kavramlarn ikisi de ¢alisanlarin duygusal ve bilissel algisina yoneliktir. Is tatmini
bu algida iicret, terfi ve sunulan olanaklar gibi dis etkenlerden etkilenirken, ise
goniilden adanma kavramu ig tatmininin etkilendigi bu dis etkenlerden etkilenmez.
Ise goniilden adanma kavramm c¢alisani isine karsi isteklendiren ve harekete
gecirten bir kavram iken, is tatmini kavrami sadece calisanin doygunlugunu ifade

eden bir kavramdir (Macey ve Schneiden, 2008: 7-9).
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Is tatmini kavrami c¢alisanin, calistigi ortama, calisma arkadaslarma,
yoneticilerine, iicret sistemine, kariyerine karst duydugu memnuniyeti ortaya
koyan bir terimken, ise goniilden adanma kavrami ¢alisanin sadece ve sadece
kendi yaptig1 ise hayranligindan, o isi yapiyor oldugundan dolayr hissettigi
mutlulugu ve hazzi ifade eden bir terimdir. Ise goniilden adanma kavrami, is
tatmini kavrami taniminin Otesinde bir tatminle iliskilendirilmektedir. ise
goniilden adanma kavrami is tatminine kiyasla ¢alisanin isine tutkuyla ve askla
bagliligini ifade eder. Birey, c¢alistig1 kurum i¢in kendi isini yapmanin bir adim
Otesinde performans sergilemeye calisir ve bunu yaparken de kendi istegi ve

arzusu dahilinde yapmaktadir (Catsouphes ve Costa, 2009: 7-8).

2.4.2. Orgiitsel Baglihk-Ise Goniilden Adanma iliskisi

Orgiitsel baghilik ve ise goniilden adanma kavramlar1 benzer anlamlarda
kullaniliyormus gibi goriinse de birbirinden farkl: iki kavramdir. Orgiitsel bagllik,
calisanin kendini calistigi kurumla bir biitiin olarak diisiinebilmesi ve kendini
kurumuna bagli hissetmesi i¢in beklenti ve hedeflerinin kurumuyla Ortiigmesi
sonucu ortaya ¢ikan bir kavramdir. Bu ortiisme saglandigi takdirde birey kendisini
orgiitline adayabilmektedir. Kendini Orgiitiine adamis bir ¢alisan hem calisma

arkadaslar1 hem de orgiitii i¢in elinden gelenin her zaman daha fazlasin1 yapmay1

amaglar (Saks, 2006: 602).

Ise goniilden adanma kavramu, bireylerin kendi isleriyle ilgilenmesi, dis
etkenlerden etkilenmeden isini layikiyla tamamlamasi anlamina gelirken orgiitsel
baghlik kavrami, calisanin Orgiitine bagliligini, tutumunu ve gosterdigi
davraniglarini ifade etmektedir (Saks, 2006: 602). Bagka bir tanimda, Orgiitsel
baghligin ise goniilden adanmanin bir alt boyutu oldugu yoniindedir. Ise goniilden
adanma kavrami daha gelismis bir kavramdir. Biligsel ve duygusal etki ag¢isindan
genis bir anlam ifade eder. Orgiitsel bagliligin bdyle bir durumu séz konusu

degildir (Christion vd., 2011: 97; Halberg ve Schaufeli, 2006: 120).

Orgiitsel baglilik ¢alisanin orgiitiine, kendisine is sagladig1 icin duydugu
minnet duygusudur. Orgiitsel bagliligin odagma aldig1 konu &rgiitiin kendisidir.
Ise goniilden adanmanin odak noktasi ise drgiit degil, bireyin ugrastig1 kendi isidir

(Maslach vd., 2001: 400-403).
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2.4.3. Tiikenmislik-ise Goniilden Adanma Tliskisi

Ise goniilden adanmayla iliskili kavramlardan iiciinciisii olan tiikenmislik
kavrami ile aralarindaki iliskiye deginmeden Once tliikenmislik kavraminin ne
anlama geldiginden bahsetmek yerinde olacaktir. Maslach Tiikenmislik
Envanterinin gelistiricisi olan Christina Maslach, tiikenmislik kavraminin hem
tanimin1 ortaya koymus hem de kavram iizerine birgok arastirma yapmustir.
Maslach’a gore tikkenmiglik, bireyin isi lizerinde duygusal anlamda siirekli farkl
isteklerinin olmast durumu oldugunu ve genelde birden fazla insanla ¢alisma
halinde ortaya c¢ikan yorgun olma, kendini ¢aresiz hissetme, umut duygusunun
titkenmesi ve bireyin her seye kars1 zit davraniglar sergileme halidir (Maslach ve

Jakson, 1981: 99).

Bagka bir tanimda tiikenmiglik, bireyin isi lizerinde basar1 saglayamamasi
halinde kendini yetersiz hissetmesi ve ¢ok yipratmasiyla, gii¢ ve enerji diisiikliigii
yasamasi, buna bagl olarak ta kendi isteklerini karsilayamayarak fiziksel ve
ruhsal tilkenme yasamasi durumudur (Freudenberger, 1974: 159). Tiikenmislik
kavrami lizerine arastirmalarin artig gostermesi, ise goniilden adanma kavraminin
ortaya ¢ikmasina olanak saglamistir (Maslach vd., 2001: 416). Aralarindaki iligki
benzerlik ve farkliliktan ziyade karsitlik iliskisi seklindedir. Yani isine goniilden
adanmis bir bireyin, isine adapte olmus tiikkenmislik belirtilerinden uzak bir durum
sergiledigi belirtilebilir. Tiikenmislik kavraminin 3 boyutu bulunmaktadir. Bunlar
duygusal tiikenme (olumlu duygu iiretememe), duyarsizlasma (etkisini kaybetme
hali) ve bireyin basar1 hissinin azalmasi durumudur (Schaufeli vd., 2002a: 72).

Tablo 2.1°de iki kavramin boyutlar1 arasindaki karsit iligski gosterilmistir.
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Tablo 2.1: Tiikenmislik ve ise Goniilden Adanma Kavramlarmin Iliskisi

DUYGUSAL TUKENME DINCLIK

\5-

=1

- Q
3 (@}
= Z
E g:
Z o
E. DUYARSIZLASMA ADANMA 2
IS >
= s
Z

=

>

DUSUK KiSISEL BASARI HiSSi YOGUNLASMA

Kaynak: Ardig, Kadir ve Sema Polatc1 (2009); “Tiikenmislik Sendromu ve Madalyonun Obiir
Yiizii: isle Biitiinlesme,” Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1 32,s
21-46.

Calisanin mutlu, pozitif anlam yiikli ve tatmin derecesini artirdigi igin
basladig1 is, zamanla mutsuzluk ve negatiflige dogru evrilen bir siire¢, ruhsal ve
fiziksel bikkinlik veren yani tatmin etmeyen sonuclar dogurabilir. Bu yiizden
tiikenmiglik kavraminin 3 boyutu, ise goniilden adanma kavraminin 3 boyutuyla
karsilikli bir zitlik igerisindedir. Her zaman bir taraf artarken diger taraf mutlaka

azalmaktadir (Maslach vd., 2001: 416).

Tiikenmislik ve ige goniilden adanma kavraminin iki zit terim oldugunu
savunanlar kadar birbirinden bagimsiz iki kavram oldugunu savunanlarda vardir
(Schaufeli vd., 2002a: 73-75). Ise goniilden adanma kavrammin sadece
tilkkenmiglikle tanimlanmamasi gerektigini, benzer olarak goriinen diger
kavramlardan daha ¢ok ayrintili bir kavram oldugu sdylenmektedir. Ise goniilden
adanmus bir ¢aligan, tiikenmisligin ortaya ¢ikardigi duygusal boslugu reddederek,
tatmin edici pozitif duygular beslemektedir (Bakker vd., 2008: 188-189). Ise
gonlilden adanmanin  boyutlarindan adanma ve dinglik, tiikenmisligin
boyutlarindan olan duygusal tilkenme (duygusuzlagsma) ve duyarsizlasma (zaman
gectikce tepkinin azalmasi) boyutlarinin tam tersi anlam ifade ederler (Langelaan

vd., 2006: 522).
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2.5. Ise Goniilden Adanmanin Sonuclar

Ise goniilden adanma, calisanin yaptigi is iizerinde etkili bir kavramdir.
Genellikle isin olumlu veya olumsuz sonuglanmasina neden olmaktadir. Ise
goniilden adanma, calisanin giin boyu enerjisini kaybetmemesi, isiyle arasinda
kuvvetli bir bag bulunmasi ve sorumlu oldugu isin iizerinde hakimiyet kurarak o
isi 6ziimseme, dinglik, adanmiglik ve yogunlagsma ile nitelendirilen, zihinsel bir
durum olarak tanimlanmaktadir (Schaufeli vd., 2006: 702; Schaufeli ve Bakker,
2004: 295).

Schaufeli ve Bakker (2004)’a gore ise goniilden adanmis ¢alisanlar, orgiitii
ve igvereniyle pozitif tutum ve davranis igerisinde iligkilerini yiiriitiir, ¢aliganin
isten ayrilma niyeti ¢ok diisiik bir ihtimaldir, isi ve Orgiitiiyle aralarinda giiclii bir
bag bulunur. Schaufeli ve Bakker (2004) yaptiklar1 aragtirmalarda ise goniilden
adanmanin isten ayrilma niyeti ile zit yonlii, orgiitsel baghlikla da es yonlii bir
iligki i¢inde oldugunu kanitlamislardir. Bunlarin yaninda da calisanin kisisel
tercihinden kaynakli olan ekstra rol davranisi ve performansi ile de iliskili oldugu

ortaya ¢ikmistir (Schaufeli ve Bakker, 2004: 306).

Ise goniilden adanmanin ¢iktis1 olarak gériilen bircok durum ve davranis
vardir. Bunlardan bazilari, rol ¢ogaltma (genisletme), orgiitsel vatandaslik
davranist kazanma, uyumsal (her ortama uygun hareket etme) davranislar
kazanma, nesnel (gozle goriilebilen) performans saglama, fiziksel ve davranigsal
adanma ve isten ayrilma niyeti gibi birgok ¢iktis1 bulunmaktadir (Alarcon ve
Edvards, 2010: 294-295). ise goniilden adanma kavrammin bireyde daha
oncesinde ne sekilde olustugunu ve ortaya ciktiktan sonra ne gibi sonuglar

dogurdugu Tablo 2.2°de gosterilmistir.

61



Sekil 2.2: Ise Goniilden Adanmanin Ortaya Cikis1 ve Sonuclar:

Is Yl :> Enerji )
Orgiitsel
Onemlilik _ \

Anlamhlik :> isteklilik ; / Sonugl
Ise Sonuglar
\ ¥ Isten ayrilma
Egitim niyeti
e N Profesyonel Goniilden (minimum)
Geribildirim / ' _p| Calismanin |y g o
Adanma Esnekligi ( I\ZYafnSIZ 1)g1
inimum
I‘:glf:tna j‘> Adanma —"" Utretime katki

Sosyal Destek

ve
\ performansta
/ artig
Yiiksek
Kisilik | (Yiksek)

Is Tatmini

Kaynak: Freeney, Yseult ve Joan Tiernan (2006); “Employee Engagement: An Overview of the
Literature on the Proposed Antithesis to Burnout,” The Irish Journal of Psychology, Cilt 27, Say1
3-4,s. 130-141.

Glintimiiz ~ Orgiitlerinin ~ c¢alisanlarinda  aradiklar1  Ozelliklerin ~ en
onemlilerinden bir tanesi konumuz olan ise goniilden adanmadir. Kavram
calisanin isi iizerinde ne derecede bir hakimiyete sahip oldugunu ve isine olan
istekliligini gdsteren ruhsal bir yapidir. Isine géniilden adanmis bir ¢alisanlar,
calisma arkadaslarindan farkli olarak ekstra fazla ¢alismak isterler ve mutlu bir
sekilde isini yapmay1 siirdiiriirler. ise goniilden adanmis ¢alisanlar orgiitte her
zaman daha verimli olmak ister ve heyecanmini orgiitteki diger calisanlara da
yansitirlar. Bir diger onemli farklilik da orgiitte bulunan diger c¢alisanlara gore,
isten ayrilma niyetleri daha diisiiktiir (Roberts ve Davenport, 2002: 24). ise
goniilden adanmis ¢alisanlar hem ruhsal hem de fiziksel anlamda kendilerini daha

saglikli hissederler (Bakker vd., 2011: 16).

Ise goniilden adanma kavrammin hem &rgiite ve bagl olarak isverene hem
de calisanin kendisine pozitif yonlii sonuglari oldugu, bircok arastirmaya da
dayandirarak sdylemek miimkiindiir. Buraya kadar kavramin sonuglarina yer yer
degindik, bir biitiin olarak Tablo 2.2’de bireysel ve orgiitsel sonuglart olarak

derledigimiz kisim verilmistir.
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Tablo 2.2: ise Goniilden Adanmanin Bireysel ve Orgiitsel Sonuglar

Ise Goniilden Adanmanin Bireyde

Olusturdugu Sonuglar

ise Goniilden Adanmanin Orgiitte Olusturdugu

Sonuglar

Isi {izerinde yiiksek yeterlilik
inanci

Daha fazla 6grenme hissi

Orgiitsel bagliligin artmasi
Yonetimde etkinligin artmasi

Yoneticilerde verimliligin artmasi

*  Duygusal tikenmisligin azalmas e Orgiit giiniimiiz konuslarina ayak uydurabilmesi

e Depresyona bagl hislerin

e Karini ve finansal performansini artirmasi
azalmasi . L
e Isten ayrilma isteginin azalmasi
e Yasanan uykusuzluk sorunlarinin T . . . » .
azalmasi e Yoneticilerin liderlik ve Or-yeterliliklerinin
: S artmasi
e [s tatmininin artmasi . ) - )
e Orgiit igerisinde negatif havanin degismesi ve

e Ruhsal bozukluklarin azalmasi giivenligin artmast

*  Girisimde pasifligin azalmas e  Miisteri memnuniyetinin artmasi

*  Sirekli yikselme istegi e  Miisterilerin stirekliligi (bagliligr)

*  Psikolojik iyi olus e  Orgiitiin disartya kars1 giiciiniin artmasi

o Beklentilerin  gerceklesmesinde e Denge uyumunun artmasi

Kaynak: Gupta, Neha ve Vandna Sharma (2016); “Exploring Employee Engagement—A Way to
Better Business Performance,” Global Business Review, Cilt 17, Say1 3, s 1-19.

Tablo 2.2°de belirtildigi gibi ise goniilden adanma kavraminin hem bireye
hem de orgiit iiyelerine bir¢ok yarar sagladigi herkes tarafindan kabul edilmis
arastirmalarla da kamitlanmis bir gergektir. Kavramin iki tarafa da hem kisa
vadede hem de uzun vade de bir¢ok fayda sagladigi bu yiizden de goz ardi

edilmemesi gerektigi unutulmamalidir.

2.6. Kavram Uzerine Yapilmis Cahsmalar

Konunun basindan beri belirtildigi lizere, ise goniilden adanma kavrami,
hem Tiirkge literatiire yeni girmis bir kelimedir hem de kavramm Ingilizce
karsilig1r olan “work engagement” teriminin Tiirk¢e karsiligi iizerinde kesin bir
fikir birligine varilamamistir. Bundan dolayr work engagement kavraminin
Tiirkce literatiirdeki tiim karsiliklar1 bu ¢alismada “ise goniilden adanma” olarak
kabul edilmistir. Yerli literatiirde ise goniilden adanma kavrami iizerine yapilmis
calismalardan hepsine deginememekle beraber tarihsel olarak bazi ¢alismalardan

asagida bahsedilmistir.

Demerouti vd. (2001) calismalarinda, ise adanmig ¢alisanlarin motivasyon,
O0grenme glicliigli ve ruhsal bozukluklarinin varlig1 test edilmistir. Arastirmalar
381 sigorta calisanmi iizerinde yapilmistir. Sonu¢ olarak ta, test edilen bu 3

degiskenin ise adanmis ¢alisanlarda minimum seviyelerde oldugu ve etkilemedigi
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belirlenmistir.

Harter vd. (2002) ¢alismalarinda, calisanlarda ise goniilden adanmanin, is ve
Orgiitii icin ortaya c¢ikardigi sonuglarin ne yonli oldugu arastirilmistir.
Aragtirmalar 36 girkette ¢alismakta olan toplam 7,939 kisi lizerinde yapilmistir.
Sonuglar, ise adanmis c¢alisanlarin isleri ve Orgiitleri lizerinde pozitif sonuglar

sergiledigini gostermektedir.

Roberts ve Davenport (2002) arastirmalarinda, daha dnce yapilmis olan 212
calisma tizerinden yeniden degerlendirme yaparak, ise goniilden adanma
kavraminin ¢aliganlarda goriilmesini saglayici etkenlerin 3 grupta toplanmasi
gerektigini  vurgulamiglardir. Bunlar, bireyin kendini siirekli gelistirmesi,
odiillendirme sistemi olan bir c¢alisma ortami1 ve c¢alisanin Orgiitiiyle
biitiinlesmesidir. Ayrica ¢aligma da ise goniilden adanmanin, ¢alisanin rahat

calismasi ve mutlu olmasina da bagli oldugunun alt1 ¢izilmistir.

Sonnentag vd. (2003) calismalarinda, ise adanmis calisanlarin art arda sirali
5 ginlik calisma gilinleri boyunca davraniglarinin ne yonde ilerledigi
arastirilmistir. Arastirma, 147 ¢alisan lizerinde birbirini takip eden 5 i giiniin de
yapilmistir. Aragtirma sonuglarinda, ise adanmis calisanlarin iste tutum ve

davranislarinda kayda deger giinliik dalgalanmalarin oldugu belirlenmistir.

Naude ve Rothmann (2004) tarihli ¢alismalarinin amaci Giiney Afrika da
UWES is katilmi Olgegini dogrulamak ve beyaz ve siyah calisanlarin ise
goniilden adanma diizeylerinde bir farkliligin varligini test etmektir. Arastirma,
birbirinden bagimsiz 4 farkli caligma grubu igerisinden toplam 1698 kisi lizerinde
yapilmis ve ortaya 4 sonug¢ ¢ikarilmistir. Bunlardan ilki, ise goniilden adanma ve
tilkenmislik kavramlar1 birbirlerinin zitti olarak tanimlanabilecek iki kavramdir.
Ikincisi, ise goniilden adanmanin is kaynaklariyla, tiikkenmisliginde is talebi
kavramiyla tahmin edilebilecegi, li¢linciisii, saglik problemleri ve isten ayrilma
niyetinin tiikenmiglik {izerinde bir etkisinin bulundugu, son olarak ta, isten
ayrilma niyeti ile ig kaynaklar arasinda ise goniilden adanmanin, saglik sorunlari

ile is talebi arasinda da tiikenmisligin aracilik roliiniin oldugu kanitlanmustir.

Bosman vd. (2005) calismalarinda is glivensizligi, etkililik, tiikenmislik ve

ise goniilden adanma kavramlar1 arasindaki iligki incelenmistir. Arastirma bir
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devlet kurumunda calisan 297 kisi lizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmanin
sonucunda pozitif ve negatif etkililigin is glivensizliginden ziyade tiikenmislik ve
ise goniilden adanma kavramlari iizerinde etkisi oldugu goriilmiistiir. Is
giivensizligi ilizerinde pozitif etkililigin herhangi bir etkisi gézlemlenemezken,
olumsuz etkililigin calisan tiikenmisligi ve ise goniilden adanmasinmi etkilemek

icin i glivensizligi kavramu ile etkilesimi oldugu belirlenmistir.

Coetzee ve Rothmann (2005) aragtirmalarinin amaci, hem Giiney Aftrika’da
UWES is katilim 06lgeginin faktoriyel gegerliligini kanitlamak, hem de farkl
hizmet yillarina sahip ¢alisanlarin ise goniilden adanma diizeylerinin farkliliklarini
belirlemektir. Arastirmalarin1  Giiney Afrika’da bulunan Vaal Teknoloji
Universitesi'nde calisan 372 kisi iizerinde gerceklestirmislerdir. Arastirma
sonuglarinda UWES is katilim dl¢eginin faktoriyel gecerliligi igsel tutarliliklarla
dogrulanmistir. Bunun yaninda farkli hizmet yillarina sahip c¢alisanlarin yaninda
akademik ve idari calisanlar arasinda da ise goniilden adanma diizeylerinin

farklilik gosterdigi kanitlanmustir.

Halberg ve Schaufeli (2006) tarihli calismalarinda, UWES is katilim 6l¢egi
ile olgiilen ige goniilden adanma kavrami ile orgiitsel baglilik kavramlarinin
amprik olarak birbirinden farkli olup olmadig: arastirilmistir. Bunun yaninda bir
de Isveg UWES’in psikometrik ozellikleri arastirilmistir. Arastirmalar, Bilgi
fletisim Teknolojisinde calisan 186 danisman {izerinde gerceklestirilmistir.
Sonuglarinda, ise goniilden adanma ve orgiitsel baglilik kavramlarinin birbirinden
farkl1 kavramlar oldugu ve ayri1 ayri1 kullanilabilecegi kanitlanmistir. Diger
arastirma konusu olan Isveg UWES’inin ise boyutlar1 belirsiz ¢iksa da i¢ tutarlilig

genel olarak yeterli diizeyde ¢ikmuistir.

Koyuncu vd. (2006) calismalarinda, ise goniilden adanma kavraminin
Onciilleri ve sonuclarini arastirmislardir. Arastirma Tiirk bankasinda ¢alismakta
olan kadin ydneticilerden, toplam 286 orneklem verisi tlizerinden yapilmistir.
Yapilan arastirmalarda, ise goniilden adanmanin oOnciilleri olarak, bireysel
demografik oOzellikler, calisma durumu ozellikleri ve is yasam deneyimleri,
sonuglart olarak ta, i3 doyumu ve psikolojik refah Ool¢iitleri sayilmistir.
Aragtirmanin bulgular, is yasam deneyimlerinin, ise goniilden adanmanin

ongoriictlisii oldugu, ise goniilden adanmanin is sonuglarmin 6ngoriiciisii oldugu
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ve son olarak ta, ise goniilden adanmanin boyutlarindan olan canliligin, birgok

psikolojik iyi olus sonuglarinin 6ngoriiciisii oldugu kanitlanmaistir.

Saks (2006) caligmasinda, ise goniilden adanma kavraminin akademik
anlamda nadiren arastirmalara konu oldugu ve calisanin isine ve kurumuna
adanmasinin Onciilleri ve sonuglariyla birlikte arastirilmasi gerektigi amag olarak
belirlenmigtir. Arastirmayi, c¢esitli Orgiitlerde c¢alisan 102 kisi iizerinde
gerceklestirmislerdir. Yapilan analizler sonucunda, bireyin isine adanmasiyla
kurumuna adanmasi arasinda anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Bunun
yaninda ige goniilden adanma kavramui ile orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti kavramlar1 arasinda karsilikli bir iligki oldugu, 6diil ve farkindalik,
isveren destegi ve c¢alisan tutkunlugu kavramlariyla arasinda ise herhangi bir

iligkinin varligina rastlanmamustir.

Greco vd. (2006) tarihli ¢aligmalarinda, Kanter’in drgiitlerde ki yapisal gii¢
teorisini kullanarak, hemsirelerin personel giliclendirme algilarini, liderlerin
davraniglari, ¢alisma ortamlaria olan duygu durumlar ve ise goniilden adanma
diizeyleri arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma Onterio’da bulunan akut
bakim hastanelerinde c¢alisan toplam 322 hemsireden alinan veriler iizerinden
yapilmistir. Yapilan arastirmalar sonucunda, kisi-is arasindaki uyumu gelistirme
ve tikkenmisligi engellemek i¢in liderin giiclendirme davraniglarinin etkili oldugu

belirlenmistir.

Christian ve Slaughter (2007) c¢aligmalarinda, meta-analitik bir g¢erceve
kullanarak ise goniilden adanma kavraminin yapisini incelemislerdir. Ise adanma
kavraminin 3 boyutu olan canlilik, baghlik ve kendini isine verme kavramlarinin
birbiriyle iliski i¢inde oldugu kanitlanmistir. Bunun yaninda ise goniilden adanma
kavraminin is kaynaklar1 kavramiyla, is talepleri kavramindan daha fazla iligki

icinde oldugu belirtilmistir.

Brake vd. (2007) arastirmalarinda, dis hekimlerinin tiikkenmislik ve ise
goniilden adanma seviyelerinin belirlenmise amacglanmistir. Arastirma Hollanda
da bulunan 497 dis hekimi iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirma da UWES is
katilimi 6l¢egi kullanilmis ve varsayimda bulunan 3 faktorlii (canlilik, baghlik ve

kendini isine verme) ise goniilden adanma iligkisi yapisi dis hekimleri arasinda
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dogrulanmistir. Bunun yaninda, ayni 6lgii sekliyle tiikenmislik ile olumsuz bir

iligki igerisinde olduklar1 saptanmistir.

Bakker ve Demerouti (2008) ¢alismalarinda, ise goniilden adanma kavrami
lizerine genel bir bakis agis1 sunmay1 amaglamaktadirlar. Calismayi, ise goniilden
adanma kavrami tizerine daha once yapilmis olan nitel ve nicel arastirmalarin
verilerini ele alarak gerceklestirmislerdir. Aragtirmalarin sonucunda, is ve bireysel
kaynaklar ise goniilden adanma kavraminin belirleyici etmenleri olarak
goriilmiistiir. Ise adanmis calisanlarin daha yaratici ve istekli olduklar1 ortaya
cikmigtir. Bir diger sonugta, ise goniilden adanma canlilik, baghlik ve kendini

isine verme olarak tanimlanabilir, seklindedir.

Bal (2008) calismasinda, ise goniilden adanmanin tam ortasinda bulundugu,
is talepleri- kaynaklart modeli incelenmistir. Bu model icerisinde ise goniilden
adanma ile esenlik, 6z-yeterlilik ve ortamsal faktorlerin (6zerklik ve amir destegi)
iliskisi incelenmistir. Arastirma rastgele 21 sirkette ¢calismakta olan toplam 1053
beyaz yakali ¢alisandan alinan veriler iizerinden yapilmistir. Yapilan arastirma
sonuclarinda, ise goniilden adanma kavraminin ortamsal faktorler ile arasindaki
iliskide, en giiclii etkiye 6zerkligin sahip oldugu, yine ortamsal faktorlerden amir
desteginin, isten ayrilma niyetini olumsuz olarak etkileyen en etkili kavram
oldugu belirtilmistir. Esenlik kavramu ile arasindaki iliski de, ise goniilden adanma
kavraminin ¢alisanin isi iizerinde pozitif duygularini en ¢ok arttiran faktoér oldugu
belirtilmistir. Son olarak ta oz-yeterlilik kavrami ile arasindaki iliskide, ise
gonililden adanmanin ortamsal faktorlerden daha ¢ok Oz-yeterlilik kavramindan

etkilendigi belirtilmistir.

Xanthopoulou ve Bakker (2008) calismalarinda, ise goniilden adanma ve
0z-yeterlilik yoluyla calisanlarin motivasyonlarindaki giinliik dalgalanmalar
tizerinden 1is performansindaki degisiklik hakkinda bilgi sahibi olmak
amaglanmistir. Arastirma 44 ucus gorevlisine ardisik uguslardan dnce ve sonra
uygulanan anket verileri lizerinden gergeklestirilmistir. Sonug olarak, meslektaslar
arasi destegin, 6z-yeterlilik ve ise goniilden adanma diizeylerine olumlu derecede
etki ettigi goriilmiistiir. Bunun yaninda 6z-yeterlilik kavrami meslektaslar arasi
destek ile ise goniilden adanma kavrami arasinda herhangi bir aracilik etkisi

saglamazken, ise goniilden adanma kavramimin oOz-yeterlilik ve ¢alisan
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performansi kavramlar1 arasinda aracilik etkisi goriilmiistiir.

Pisanti vd. (2008) tarihli arastirmasinin temel amaci, UWES is katilim
Olceginin psikometrik Ozelliklerini incelemektir. Arastirmayr saglik sektdriinde
calisan toplam 948 personel iizerinde gerceklestirmiglerdir. Bunun yaninda
UWES 6l¢eginin Italyan versiyonunu da test etmek igin deneklere UWSE Italyan
is katilm olgegi uygulanmistir. Arastirma sonucunda, UWES orijinal
versiyonunda oldugu gibi Italyan versiyonunda da 3 faktdrlii bir ¢dziim
bulunmustur ve i¢ tutarlilk endeksleri tatmin edici diizeydedir. Ise adanma
kavramini canlilik, baglilik ve kendini isine verme ile karakterize edilen olumlu,
tatmin edici ve isle ilgili zihinsel bir durum olarak tanimlamislardir. Son olarak ta
UWES’in Italyan versiyonunun psikometrik &zelliklere sahip oldugu ve dlgegin
pozitif Orgiitsel davranig iizerine yapilan calismalarda kullanilabilir oldugu

sonucuna vartlmistir.

Seppala vd. (2009) UWES is katilim o6l¢eginin 17 ve 9 maddelik
versiyonlarinin faktor yapisi, faktoriyel grubu ve zamanla degismezligini
arastirmistir. Bunun yaninda ise goniilden adanma kavraminin sira diizeni istikrari
da incelenmistir. Arastirma, 5 farkli meslek grubundan toplam 9404 denek
tizerinde yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda, her iki UWES 6l¢eginin hipoteze
bagl ii¢ faktorlii yapisini (canlilik, baglilik ve kendini isine verme) desteklemistir.
Bununla birlikte UWES-17’nin yapis1 oérnekler ve zaman ayn1 kalmazken, UWES-
9’un yapisi nispeten degismeden kalmistir. Boylelikle UWES-9’un iyi bir yap1
gecerliligine sahip oldugu ve gelecekteki arastirmalarda bu versiyonun
kullanilmast 6nerilmektedir. Bir diger sonug ta ise goniilden adanma kavrami

mesleki refahin istikrarli bir gostergesidir.

Ardi¢ ve Polat¢i (2009) galismalarinda, tiikenmislik kavraminin tam tersi bir
anlama gelen ise goniilden adanma (isle biitiinlesme) kavramini literatiire
kazandirmay1 amaclamislardir. Calismada, ise gonililden adanma stratejileri ile
orgiit icerisindeki tiikenmislik sorununu ortadan kaldirip, ise goniilden adanmanin

olusturulmasi istenmistir.

Bakker ve Demerouti (2009)’nin yaptiklar1 ¢alismanin amaci, kadinlarin ve

erkeklerin ise goniilden adanma diizeyleri lizerinde empati kavraminin (empatik
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endise ve perspektif alma) etkisini yani azaltip azaltmadigini test etmektir. Buna
ek olarak, erkek ¢alisanlarin ise goniilden adanmalar1 ve performanslari arasindaki
iligki de arastirtlmistir. Arastirma fakli meslek sektorlerinde calisan 175
Hollandal1 kadin ve 175 Hollandali erkek iizerinde gergeklestirilmistir. Yapilan
analizler sonucunda, erkeklerin empati kurma 06zellikleri yiiksek oldugu igin
kadinlarin ise goniilden adanmalarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Bunun
yaninda erkek calisanlarin rol i¢i ve rol disi performanslariyla ise goniilden
adanma diizeyleri arasinda olumlu iliski oldugu sonucuna ulasilmigtir. Yapilan
arastirma calisanlarin hangi kosullar altinda ¢alisma arkadaglarindan etkilendigini

ve davraniglarini degistirdigini gostermektedir.

Babrock-Roberson ve Strickland (2010) tarihli ¢aligmalarinda, karizmatik
lideri orgiitsel vatandaslik davranislarina, ise goniilden adanma yoluyla baglayan
bir arabuluculuk modeli test edilmistir. Arastirma, 91 deneckten elde edilen
sonuglarla analiz edilmistir. Yapilan analiz sonucunda karizmatik liderlik ve ise
goniilden adanma, 6rglitsel vatandaglik davranisi ve ise goniilden adanma ve son
olarak ta Orgiitsel vatandaslik davranisi ile karizmatik liderlik arasinda pozitif
anlamli bir iligski oldugu kanitlanmistir. Sonuglar ayrica karizmatik liderligin ise
goniilden adanma yoluyla oOrgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde bir aracilik

etkisi oldugunu gostermektedir.

Yildiran (2010) etik iklim ve ise goniilden adanma arasindaki etkilesimi
incelemistir. Arastirma, Bursa’da otomotiv firmasinda calisan, 199 isci lizerinde
gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda, ise goniilden adanmanin etik iklim

kavramu ile pozitif anlamli bir iliski i¢inde oldugu belirlenmistir.

Giallonardo vd. (2010) calismalarinin amaci, yeni mezun hemsirelerin,
otantik liderlik ise goniilden adanma ve is tatmini algilar1 arasindaki iliskiyi
incelemektir. Arastirmay1 3 yillik tecriibeye sahip toplam 170 hemsire iizerinde
gerceklestirmislerdir. Arastirmanin sonucunda ise, c¢alisanlarin is tatmininin,
otantik liderlik ve ise goniilden adanma diizeyleri arasinda iliski oldugu
belirlenmistir. Bunun yaninda daha fazla tecriibe sahibi olan ¢alisanlarin otantik
liderliginin, yeni baslayan c¢alisanlarin ise goniilden adanma diizeylerine kismen
aracilik ettigi goriilmiistiir. Ise adanma, otantik liderligi ve is tatminini etkileyen

Oonemli bir mekanizma olarak belirlenmistir.
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Tims vd. (2011), c¢alisanlarin ise goniilden adanmalarini, liderlerinin
sergiledikleri liderlik tarzlarinin, ne derecede etkiledigini ve nasil etkiledigini
arastirmiglardir. Arastirmayi, 42 ¢alisandan alinan giinliik veriler {izerinden analiz
etmislerdir. Yapilan analiz sonuglarinda, doniisiimcii liderlik tarzinin, ¢alisanlar
tizerinde 6z-yeterlilik ve iyimserlik araciligiyla ise goniilden adanma diizeylerinin

artirdig1 goriilmiistiir.

Christian vd. (2011), bu zamana kadar ise goniilden adanma kavrami
tizerindeki (diger kavramlardan ayrilma ve teorik yapisi) endigeleri ele alarak,
kavramin herkesce kabul edilecek bir tanimini1 yapmak, farkliligini ortaya koymak
ve nomolojik yapt agmi aciklia kavusturmayr amaglamiglardir. Aragtirma
sonucunda, ige goniilden adanma kavraminin, is tutumu kavramindan ayirt edici
ozellikleri oldugu ve ise goniilden adanma kavraminin daha fazla {izerinde

durulmasi gereken yararli bir kavram oldugu belirlenmistir.

Hirschi (2012) ise goniilden adanma ile isin anlamlili§1 kavramlari arasinda,
mesleki kimlik ile mesleki 6z-yeterlilik ve kisi-is uygunluk derecesi kavramlarinin
aracilik etme olasiligin1 aragtirmistir. Arastirma ¢esitli meslek gruplarinda ¢alisan
yiiksek egitimli toplam 529 Alman ¢alisan tizerinde gerceklestirilmistir. Arastirma
sonuglarinda ige goniilden adanma ile isin anlamlilig1 arasinda, mesleki kimlik ve
mesleki 6z-yeterliligin aracilik etkisinin oldugu gézlemlenirken, kisi-is uygunluk

derecesinin herhangi bir etkisinin olmadig1 sonucuna ulagilmustir.

Eryilmaz ve Tayfun (2012) arastirmasinda, UWES is katilimi 6l¢eginin
Tirkge versiyonunun giivenilirligi ve gegerliligi ele alinmistir. Arastirma 352
calisan iizerinden toplanan verilerle yapilmistir. Sonug¢ olarak UWES’in Tiirkge
versiyonunun, giivenilirligi, gecerliligi ve faktor yapili orijinal versiyonuna benzer

bulunmustur.

Burummelhuis vd. (2012) c¢alismalarinda, ortaya atilan yeni c¢alisma
bicimlerinin ise goniilden adanma ve tiikkenmislik iizerinde ki etkileri ve iletisim
kalitesinin bu iligkilere aracilik edip etmedigi aragtirllmigtir. Arastirma 550 ¢alisan
lizerinden toplanan 5 giinliik verilerle yapilmigtir. Arastirma sonuglarinda, yeni
calisma bigimlerinin ise goniilden adanma kavramu ile pozitif iligki icinde oldugu

ve iletisim kalitesinin etkisiyle tiikkenmislik ile arasinda negatif bir iliski oldugu
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gosterilmistir. Bunlarin yaninda yeni calisma bigimleri ¢alisanlarin is arkadaglari

ile aralarindaki iliskiyi pozitif yonlii etkilemistir.

Othman ve Nasurdin (2012) lider deste§inin ve is arkadaslar1 desteginin,
bireyin ige goniilden adanmasi iizerindeki etkisini arastirmistir. Arastirma
Malezya yarimadasinda bulunan 3 genel hastanede ¢alisan toplam 402 hemsire
lizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmanin sonucunda lider desteginin ise
goniilden adanma {izerinde pozitif bir etkisinin oldugu is arkadaslar1 desteginin

herhangi bir etkisinin olmadig1 belirlenmistir.

Yeh (2013) tarihli calismasinda, Tayvan da otel endiistrisinde ¢alisan 336
cephe calisami lizerinde, turizmin katilimi, ise goniilden adanma ve is tatmini
arasindaki iligski incelenmistir. Arastirma sonucunda igse goniilden adanma ile
turizmin katilimi arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Bunun yaninda, bu iki
kavraminda is tatmini ile olumlu bir iliski i¢inde oldugu tespit edilmistir. Ise
adanmanin turizmin katilimi ve is tatmini arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigi

de sonuclar arasindadir.

Ozsoy (2013) calismasinda, ise goniilden adanma kavranu ile iskoliklik
kavrami arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma, tiniversite hastanesinde ¢alisan
toplam 81 kisiden alinan verilerle yapilmistir. Arastirma sonucunda, bu iki
degisken istatistiksel agidan anlamli, pozitif ve orta diizeyde giiclii bir iligki i¢inde

olduklar1 belirlenmistir.

Banihani vd. (2013) arastirmasinda, ise goniilden adanma kavraminin
cinsiyete gore degerlendirilip degerlendirilmedigini incelemek ve cinsiyetin is
yonetimi kavramina entegre edilmesini amaglamislardir. Calisma, ise goniilden
adanma ve cinsiyet¢ci kuruluglarla ilgili literatiiriin gézden gegirilmesine
dayanmaktadir. Arastirmanin sonucunda, erkeklerin ise goniilden adanmalari,
kadinlara gore daha kolay oldugu icin ise goniilden adanmanin cinsiyete gore

farklilik gosteren bir kavram oldugu belirtilmistir.

Bakker vd. (2014) calismalarinda, tiikenmislik ve ise goniilden adanma
kavramlarin tanimsal olarak ve kavramsal olarak tartisilmaktadir. Arastirma
sonucunda, tiikenmislik ve ise goniilden adanma, bireylerde giinliik olarak

degisiklik gdsterdigini yani dalgalanmalarin oldugu ve tilkenmisligin daha ¢ok
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saglik problemleri ile ise goniilden adanmanin da daha ¢ok giiclii motivasyon ile

iligkili oldugu belirlenmistir.

Breevaart vd. (2014) tarihli ¢alismalarinda, ¢alisanlarin 6zyonetimlerinin ise
goniilden adanmalar1 ile giinlik olarak nasil iligkili oldugu aragtirilmistir.
Aragtirma 72 ebe iizerinde uygulanmistir. Arastirma sonucunda, gilinlik 6z
yonetimin gilinliik ise gonililden adanma ile iliski i¢inde oldugu kanitlanmistir.
Bununla birlikte, beklentilerin aksine bes kisiden iki kisinin kendini yOnetme

stratejileri oldugu ve is kaynaklarina ilgisiz oldugu belirtilmistir.

Demerouti vd. (2015) is talepleri ve kaynaklarinin hazirlanmasinin ise
goniilden adanmanin gelismesiyle ve ekstra rol davranislariyla olumlu bir iligki
icinde olup olmadigimi aragtirmistir. Arastirma ig¢in, toplam 294 calisandan ve
amirlerinden, calisanlarin performanslar1 ve yaraticiliklart ile ilgili veriler
toplanmigtir. Arastirmanin sonucunda, kavramlarin pozitif dolayli bir iliskisi

oldugu belirlenmistir.

Bostanci ve Ekiyor (2015) calismalarinda, ise goniilden adanma kavrama ile
orgiit ici girisimcilik diizeyi kavramlar1 arasindaki farkliliklar1 ortaya koymak ve
bu iki kavram arasindaki etkilesimi incelemektir. Arastirma, Ankara’da bulunan
bir devlet hastanesinde calisan toplam 310 hemsire {izerinde gerceklestirilmistir.
Aragtirma sonucunda, ise goéniilden adanma kavraminin boyutlar1 icerisinden
sadece duygusal biitiinlesme boyutunun, i¢ girisimcilik kavramini agiklamada

etkili oldugu belirlenmistir.

Karanika-Murray vd. (2015) orgiitsel 6zdeslesme ile i3 doyumu arasinda ise
goniilden adanma kavraminin arabuluculuk rolii olup olmadigini aragtirmislardir.
Yapilan arastirmalar sonucunda ise goniilden adanmanin, orgiitsel 6zdeslesme ve
is doyumu arasinda olumlu etkisinin oldugu ve tam arabuluculuk roliiniin oldugu
belirlenmistir. Bunun yaninda ise goniilden adanmanin 3 boyutunun da bu

arabuluculuk roliine destek sagladig1 goriilmektedir.

Bakker vd. (2016) tarihli ¢aligmalarinda, ¢alisanin is ortaminin proaktif
olarak degistirilmesinin, ¢alisanin ise goniilden adanma diizeyi lizerindeki etkisi
incelenmistir. Calisma, 206 calisandan alinan bilgilerle analiz edilmistir. Sonug

olarak da, is ortaminin proaktif olarak degistirilmesinin ¢alisanin ise goniilden
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adanma diizeyini olumlu yonde etkiledigini bunun yaninda isten ayrilma niyetini

de diistirdiigii belirlenmistir.

Ince (2016) calisanlarin ise goniilden adanmalar1 ve drgiitsel destek algilart
lizerinde yonetici desteginin etkisinin varhigint aragtirmistir. Aragtirma verileri
Konfeksiyon firmasinda c¢alisan 307 calisandan toplanmistir. Yapilan analiz
sonuclarina gore, ise goniilden adanma ve yoOnetici destegi lizerinde Orgiitsel
destegin pozitif olumlu etkisi oldugu ve orgiitsel destek ile ise goniilden adanma
kavramlar1 arasinda yonetici desteginin tam arabuluculuk rolii oldugu

belirlenmistir.

Woerkom vd. (2016) calisanlarin verimli ¢aligmalar1 (gliclii kullanimlar)
icin Orglitsel destegin haftalik ise goniilden adanma ve proaktif g¢alisma
davramiglar1  {izerindeki etkisini  arastirmistir.  Arastirmalar 65  ingaat
mithendisinden alinan verilerle gerceklestirilmigtir. Yapilan analiz sonucunda,
orgiitsel destegin, calisanlarin haftalik verimli ¢alismalarini olumlu yo6nde
etkiledigi belirlenmistir. Bunun yaninda calisanlarin haftalik giiglii yanlarini
kullanimi, haftalik 6z-yeterlilik yoluyla, haftalik ise goniilden adanma ve proaktif

davranis1 olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir.

Wingerden vd. (2017) tarihli calismalarinda, orgiitsel miidahalelerin (kisisel
kaynaklara ve is kaynaklarina) calisanlarin ise goniilden adanma diizeylerini ve
performanslarint ne yonde etkiledigi incelenmistir. Arastirma 102 ilkokul
ogretmeninden alinan bilgilerle gerceklestirilmistir. Arastirmanin sonucunda,
orgiitsel miidahalenin iki tiiriiniin de ise goniilden adanma diizeyini ve performans

diizeyini olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir.

(Cakmak ve Uncuoglu Yolcu (2017) Kalkinma Ajanslarinda ¢alisan toplam
151 kisiden toplanan veriler iizerinden, ¢alisanlarin proaktif kisilik 6zelliklerinin
ise goniilden adanma ve proaktif calisma davranisi kavramlari tizerindeki etkisini
ve ise goniilden adanma kavraminin diger iki kavram arasinda anlamli bir roliiniin
varligini incelemistir. Arastirma sonucunda, ise goniilden adanma kavraminin
diger iki kavram arasinda 6nemli bir arabuluculuk rolii oldugu ve proaktif ¢alisma

davranisi ile proaktif kisilik arasinda pozitif anlamli bir iliski bulunmustur

Engelbrecht vd. (2017), liderin istiinliglinlin ve etik kurallarinin
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calisanlarin ise goniilden adanma diizeyleri iizerinde ki etkisini arastirmistir.
Arastirma da farkli sektorlerde calisan 204 kisiden elektronik veri sistemi
kullanilarak veri toplanmistir. Arastirma sonucunda, lider davranislarn ile
calisanlarin ise goniilden adanma diizeyleri arasinda anlamli bir iligki
bulunmustur. Calisma, lider ve calisanlar arasinda ortak iligkileri analiz eden ilk

calisma niteligindedir.

Yan vd. (2017) tarihli arastirmalarinda, kisilik (¢ekirdek- 06z
degerlendirmeler ve proaktif kisilik) ile calisan refahi arasindaki iliski de ise
goniilden adanmanin roliinii incelemiglerdir. Arastirma, hemsirelerden alinan
veriler iizerinden yapilmistir. Sonug¢ olarak, daha yiiksek ¢ekirdek 6z
degerlendirmeye ve proaktif kisilige sahip calisanlarda daha yiiksek ise goniilden
adanma ve is tatmini goriilmiistiir. Ise adanmas: yiiksek ¢alisanlar daha fazla is
tatmini gostermislerdir. Ise adanma, ¢ekirdek 6z degerlendirme ve proaktif kisilik

ile is tatmini arasinda kismen arabuluculuk rolii istlenmistir.

Schaufeli (2018) is¢ci ve serbest meslek sahibi ¢alisanlarin c¢alisma
kosullarinin farkli yonlerini, risk altindaki gruplarin egilimlerini ve konularini
incelemistir. Caligma uluslararasi diizeyde ise goniilden adanma farkliliklarini
analiz eden ilk c¢alismadir. Veriler 35 Avrupa {ilkesi icerisinden toplam 43.850
is¢iden almmustir. Arastirma sonucunda ise, ise goniilden adanma kavrami
canlilik, baglilik ve kendini isine verme ile karakterize edilen pozitif tatmin veren
isle ilgili zihinsel bir durum olarak tanimlanmustir. ise adanma kavraminin ¢alisan
performansina ve dolayli olarak orgiitlere faydali oldugu belirtilmistir. Ise
adanmanin, yenilik¢ilik, performans, proaktivite, yaraticilik, finansal getiriler ve
en Onemlisi yliksek verimlilik, karlilik ve is biiylimesi gibi sonuglar1 oldugunun da

alt1 ¢izilmistir.

Biiylikbese ve Gokaslan (2018) tarihli c¢aligmalarinda, ¢alisanlarin ise
goniilden adanma ve ise gomiilmisliik diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri
arasindaki iligkiyi incelemiglerdir. Aragtirma, Diyarbakir’da bulunan bir tekstil
firmasinda calismakta olan toplam 112 kisiden alinan verilerle yapilmistir.
Aragtirma sonucunda, isten ayrilma niyeti ile ise gdmiilmiisliik kavrami arasinda
anlamli bir iligki tespit edilememistir. Yine ayni sekilde ise goniilden adanma

kavrami ile isten ayrilma niyeti arasinda herhangi bir anlaml iligki
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bulunamamistir ve arastirmanin literatiirdeki diger arastirmalarla Ortiismedigi

tespit edilmistir.

Alessandri vd. (2018) psikolojik sermaye, ise goniilden adanma ve ¢alisan
performanst arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirma igin, iletisim sektoriinde
hizmet veren tiim calisanlardan veri toplanmistir. Yapilan analiz sonucunda,
psikolojik sermayenin artmasi ise goniilden adanma ile ¢alisan performansinin da
artisina neden oldugu kanitlanmistir. Bu 3 kavramin aralarindaki iliskinin statik

olmadigi, dinamik bir etkilesim oldugu sonucuna ulasilmistir.

Asif vd. (2019) tarihli ¢alismalarinda, etik liderlik, duygusal baglhlik, ise
goniilden adanma ve calisan performansi arasindaki iligki incelenmistir.
Arastirma, Cin’de kamu sektoriinde calisan toplam 233 personel iizerinde
yapilmustir. Arastirma sonucunda, etik liderlik ve ise goniilden adanma ile etik
liderlik ve calisan performansi arasinda pozitif anlaml bir iliski tespit edilmistir.
Bunun yaninda ayrica duygusal bagliligin kismen ise goniilden adanma ile ¢alisan
performansi arasinda arabulucu rolii oldugu, duygusal baglilik ve ise goniilden
adanma, etik liderlik ve ¢alisan performansi arasinda tam aracilik roliine sahip

olduklar teyit edilmistir.

Zeng vd. (2019) biiyiime zihniyeti, ise goniilden adanma, caba azlig1 ve
calisan refahi arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirmayi, Cin’de bulunan 10
ortaokulda ¢alisan toplam 472 ortaokul 6gretmeni {lizerinde gerceklestirmislerdir.
Yapilan analizlerde, biliylime zihniyeti, ¢alisan refah1 ve caba azligimin ise
gonililden adanmay1 6ngordiigii ve refah ile ¢aba azliginin, biiyiime zihniyeti ve ise
goniilden adanma arasindaki iligkiye kismen arabuluculuk ettigi sonucu

belirtilmistir.

Baykal (2019) tarihli calismasinda, c¢alisanlarin ise goniilden adanma
diizeyleri {izerinde yenilik¢i orgiit ikliminin olumlu etkisi olacag: diistiniilerek bu
hipotez test edilmistir. Arastirma, Tiirkiye’de bulunan kurumsal sirketlerde beyaz
yakal1 olarak gorev yapan toplam 203 calisandan alinan verilerle test edilmistir.
Calismanin sonucunda ortaya attiklar1 hipotezin dogrulugu kanitlanmustir. Ise
adanma diizeyi Tlzerinde yenilik¢i Orgiit ikliminin olumlu etki yarattig

belirlenmistir.
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Tisu vd. (2020) calisanlarin ise goniilden adanmalar1 performanslarini ve
zihinsel saglik durumlarim1 dogrudan tahmin edebilecek bir kisilik o6zellikleri
modeli (yani proaktif kisilik, ¢ekirdek 6z degerlendirmeler ve psikolojik sermaye)
Oonermislerdir. Arastirmalarini, Romanya’da ¢alisan toplam 365 is¢iden alinan
verilerle analiz etmislerdir. Sonug olarak ortaya attiklar1 hipotezler dogrulanmustir.
Kisilik ozellikleri modelinin, ¢alisan performansi, ¢alisanlarin zihinsel saglik
durumlar ve ige goniilden adanma seviyeleri ile karsilikli iliski igerisinde oldugu

goriilmiistiir.

Ferraro vd. (2020) is motivasyonu, ise goOniilden adanma ve bireysel
tilkkenmiglik arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirma Portekiz ve Brezilya’da
bulunan toplam 605 doktor iizerinde yapilmistir. Portekiz’den toplanan veriler
sonucunda, is motivasyonu ve ise goniilden adanmanin daha az bireysel
tilkenmislikle iliskili oldugu ve calisma zamani ile is yiikiiniin yeterli diizeyde
olmas1 bireysel tiikenmisligin azalmasinda etkili nedenler olarak gosterilmistir.
Brezilya’da toplanan veriler sonucunda ise, is yerinde temel ilkeler ve degerler,
yeterli c¢aligma saatleri ve is yikil, tatmin edici firsatlar, is motivasyonu
kavramlar igse goniilden adanma diizeyinin artmasina etki eden kavramlar olarak

belirtilmistir.
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3.1S TATMINI

Sanayi devrimiyle birlikte bir siire orgiitlerin tek amaci kar saglamak oldugu
icin, insan unsuru yok sayillmis ve makina gibi goriilmiistiir. Insana deger
vermenin yerle bir oldugu o donemde, Orgiit icerisinde verimlilik oranlari
diismeye baslamis ve kar potansiyeli azalmistir. Klasik yOnetimin islemez hale
getirdigi sistem ¢Okmiis ve yeni bir yOnetim sistemi arayisi i¢ine girilmistir.
Yapilan derin arastirmalar sonucunda Neoklasik yonetim yaklasimi ortaya
cikmigtir. Ortaya atilan bu yeni yaklasimla, kendini degersiz hisseden ¢alisanlarin
Orgiitine herhangi bir katki saglamayacagi, bundan dolayr da oOrgiitiin
calisanlarina kendini degerli hissettirmesi gerektigi belirlenmistir. 1980’11 yillarla
birlikte insan kaynaklarina olan deger artmis, 1990’11 yillardan sonra da insan
unsuru, Orglitlerde en 6nemli unsur haline gelmis, orgiit icerisinde baskin, ezici bir
giic konumuna yiikselmistir (Gopinath ve Shibu, 2016: 379). 2000 ve sonrasinda
yani giinimiiz kosullarinda, gectigimiz 20 yilin da etkisiyle orgiitler, kendi
verimliliklerini artirabilmek i¢in hem calisanlarini 6nemsemeye baglamis hem de
psikolojik ve fiziksel anlamda bir biitiin olarak degerlendirmeye Onem

vermislerdir.

Calismanin bu boliimiinde, oncelikle is tatmini kavraminin tanimi, tarihsel
olarak gelisimi ve kavramin g¢alisan, lider ve Orgiit i¢in Oneminden
bahsedilecektir. Daha sonra ele aldigimiz kavramin kapsam ve siire¢ kuramlari
lizerinden gelistigine ayrintili bir bi¢imde deginilecektir. Bir diger alt baglikta is
tatmini kavrami lizerinde etki yaratan diger terimlere, ¢alisanlar ve Orgiitler
tizerinden simiflandirma yaparak kisaca bahsedilecektir. Bu simiflandirmadan
sonra bir diger alt baglikta is tatmininin maksimum diizeye ¢ikmasina sebep
olacak kavramlardan bazilarma yer verilecektir. Kavram {izerinde yapilmis
caligmalara gegmeden Once is tatminin bireylerde ve orgiitlerde yarattigi etkiler ve

sonuglarina da deginilecek, sonrasinda da literatiir arastirmasi yapilacaktir.

3.1. is Tatmininin Tanimi, Tarihsel Gelisimi ve Kuramlari

Gilintimiizde isletmelerin aldigi etkisi en diisiik karardan, tiim isletmeyi
etkileyecek olan kararlara kadar her asamada is tatmini, ikinci plana atilmamasi
gereken bir olgudur. Birinci Diinya Savasi sonrasi, savagin ortaya ¢ikardigr yikimi

azaltmak, yeniden ayaga kalkmak, iiretimleri artirmak ve ekonomiyi canlandirmak



i¢in is gorene makine gibi davranilmaya baglanmis ve bu durum is gorenlerin isten
ayrilma niyetlerini artirmistir. Bu durum iizerine Amerika ve Avrupa’dan bir¢ok
arastirmaci ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti ve hizi iizerine ¢alismalar yapmustir.
Yapilan arastirmalar neticesinde ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini ve hizin
bircok fiziksel faktoriin (maas, terfi, ¢alisma siliresi, mola siiresi vd.) ve rutin
olarak her giin ayni sekilde devam eden kariyerinde yiikselme imkan1 vermeyen

islerin etkiledigi ortaya koyulmustur (Ttirk, 2007: 71).

Is tatmini kavrami iizerinde 1920’den itibaren bir¢ok arastirmaci farkli
tanimlar ortaya koymustur. Boyle bir durumun ortaya ¢ikmasinin sebebi,
calisanlarin tatmin diizeylerinin birbirinden farkli birgok faktorden etkileniyor
olmasindan kaynaklidir (Spector, 1997: 2). Kavram iizerine ilk arastirmalarin
Elton Mayo ve arkadaglar1 tarafindan 1920°li yillardan sonra yapildigi
bilinmektedir. Calisma sonuglarinda is tatmini kavramini giiniimiiz anlamina
yakin bir anlamda tanimlamalarina ragmen kavram kurumsal bir nitelik
kazanamamistir. Hatta Elton Mayo ve arkadaglarinin bu g¢alismasi ¢ok sert
elestirilere maruz kalmistir. En sert elestiri de Brayfield ve Crockett tarafindan

yapilmistir (Brayfield ve Crockett, 1955: 405-424).

Is tatmini kavramu literatiirde ilk defa 1935 yilinda Hoppock tarafindan
tanimlanmistir. Hoppock, calisanlarin isinden elde ettigi tatmini ifade edebilmek
i¢in is tatmini kavramini kullanmistir (Yew, 2008: 30). Hoppock’a gore is tatmini,
bireyin iginden tatmin oldugunu kabullenebilmesi i¢in etrafindaki tiim etmenlerin
ve psikolojik tiim etmenlerin pozitif bir kombinasyon olusturmasi eylemidir
(Hoppock, 1937: 300-303). Bolim icerisinde alt bagliklarda ayrintili olarak
deginilecegi lizere is tatmini kavraminin temelinin atilmasina yardimci en 6nemli
calismalar, 1954 yilinda Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi ve 1959 yilinda
Herzberg’in Cift Faktor Teorisidir (Wofford, 1971: 501-503).

Is tatmini kavrammin literatiirde bircok tanimi bulundugunu yukarida da
belirttigimiz iizere hepsine deginememekle beraber bu boliimde bazilarina
deginilmistir. Mrayyan (2005: 40-41) is tatminini, isinden Otiirii olugan mutlulugu
ve isi ile arasindaki pozitif bagi, calisanin ifade etme bigimi, seklinde
tanimlamistir. Bagka bir tanima gore is tatmini, isinden Otilirli ¢alisanin iginde

olugmus olan huzuru sadece kendinin anlatig seklidir ve ¢alisandan baska kimse
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bu durumu gdzlemleyemez (Mercer, 1997: 57). Is tatmini kavramu, ingilizce “Job
Satisfaction” kavraminin Tiirkgeye cevrilmesiyle ortaya c¢ikmistir ve Tiirk Dil
Kurumu’na (TDK) gore is tatmininin sozlik anlami *“ istenen bir seyin
gerceklesmesini saglama, goniil doygunluguna erme, doyum” seklindedir (TDK,
2020). Spector (1985: 694) is tatminini, bir ise kars1 duygusal veya tutumsal bir

tepkiyi temsil eder, seklinde tanimlamistir.

Schneider ve Synder (1975: 319)’a gore is tatmini, c¢alisanlarin islerinde
mevcut kosulun veya bir ise sahip olma diislincesinin bir sonucu olarak kisisel bir
degerlendirme, seklinde tanimlamustir. Locke (1976: 1311)’un tanimina gore is
tatmini, ¢alisanlarin psikolojik olarak isini aklinda degerlendirmesi neticesinde o
anki hissettigi duygu durumunu ifade etmesidir (Akt.: Kavak, 2019: 46). Odom
vd. (1990: 159)’e gore is tatmini, ¢alisanlarin is iizerinde hissettigi olumlu veya
olumsuz tiim duygu durumlarinin dile dokiilmiis halidir. Schermerhorn (1993)
tarihli ¢alismasinda yaptig1 tanima gore is tatmini, ¢calisanlarin zihinsel isteklerinin

igveren tarafindan karsilanma durumudur (Sing ve Jain, 2013: 106).

Luthans (1995: 170)’a gore is tatmini, c¢alisanin kendisine fayda
saglayacagina inandigi olaylari, isinden ne durumda saglayabilecegini idrak
etmesi sonrasinda bireyde olusan duygu durumudur. Ayrica is tatmini, ¢alisanlarin
giderek tecriibelerini artirmasi sonrasinda yani isi lizerinde uzmanlastiktan sonra
olusan pozitif anlamli duygu ve hislerdir. Luthans (1995: 170) is tatmini
kavramimin ii¢ Oonemli 6zelligi olduguna vurgu yapmustir. Bunlardan ilki, is
tatmini kavrami, Orgiit tarafindan is gorenlerin istek ve arzularinin istenen
derecede karsilandiginin belirlenmesi ile ilgili bir durumdur. Ikincisi, is tatmini
kavrami, siirekli yeni bir tutum eklenmekle beraber c¢alisanin isiyle alakali
tutumlarmi temsil etmektedir. Bu tutumlar is goreni kimi zaman olumlu kimi
zaman da olumsuz etkilemektedir. Olumlu etkiledigi durumda is tatmini, olumsuz
etkiledigi durumda ise is tatminsizligi olusmaktadir. Ugiinciisii ise, is tatmini
kavrami, bir duygu durumudur, sadece is goren tarafindan hissedilir ve ifade
edilebilir. Is tatmini ve tatminsizliginin olustugu durumlar Sekil 3.1°de

gosterilmektedir.

79



Sekil 3.1: Is Tatmini ve Tatminsizligini Ortaya Cikartan Durumlar

/is Tatminine Yol Acan Durumlar \ ﬁ Tatminsizligine Yol Acan Durumlar\

e Kisisel Gelisime Destek Verilmesi e  Is Giivenliginin Goz ard1 Edilmesi
e  Calisanlarin Takdir Edilmesi e  (Calisma Sartlarmin Caligani
e Calisan Isveren Arast Iliskilerin Iyi Memnun Etmemesi
Derecede Olmasi e  Promosyon ve Odiillendirme
e lyi Bir Liderlik Uygulamasina Sahip Olma Yapilmamasi
e Iste Uzmanlagma ve Terfiinin Oniiniin A¢ik e Ucretlerin Minimum Diizeyde
Olmasti Olmast

e  Geribildirimde Sorun Yasanmamast
k Denetime Onem Verilmesi / k /

Bu durumlarm diizenli ve kontrollii bir Bu durumlarm bu sekilde devam etmesi
sekilde uygulanmasi ¢alisanlarin i tatmini hem ¢alisanlar igin hc?m d? orgit i¢in
seviyelerinde artiga neden olmaktadir. durumun  kétiiye  gitmesi  anlamina

gelmektedir. Ancak bu durumlarin iyiye
dogru gitmesi is tatminsizligini ortadan
kaldirmaktadir.

! U

Is Tatminsizligi Ortaya
Cikmaktadir.

is Tatmini Ortaya

Cikmaktadir

Kaynak: Artimany, Niaz Salehi ve Leila Dolaty Gelogir (2013); “Job Satisfaction Among
Employees In Small Scale Industries, Visakhapatnam,” Journal of Business Management & Social
Sciences Research, Cilt 2, Say1 10, s. 20-26.

Is tatmini kavrami tarihi cok eskilere dayanmasma ragmen giiniimiizde
halen Onemini koruyan bir kavramdir. Kavramin c¢ikis tarihinin 1920’lere
dayandig1 daha oncede belirtilmistir. Neoklasik yaklasimin benimsendigi 1940-
50’li yillara kadar kavramin 6nemi tam anlamiyla hissedilememistir. Neoklasik
yaklagimin devaminda yani 1960’lara dogru ¢alisanlara olan bakis agis1 degismis
ve yeni bir yaklagim tiirii olan, yonetimde insan iligkileri yaklasimi dogmustur. Bu
yaklagim calisanlarin kar saglayici makine gibi goriilmesi diisiincesini kaldirip,
insan olarak deger gérmeleri gerektigini savunmustur (Tiirk, 2003: 75). Is tatmini
kavramu, literatlirde i doyumu ve is memnuniyeti seklinde de goriilmektedir. Bu
yillardan sonra is tatmini kavrami hem arastirmacilar i¢in hem de orgiitler icin

onemli bir kavram haline gelmistir.

Hawtorne arastirmalari ile ¢alisan bireylerin degerli hale gelmesi, is tatmini
kavraminin degerini yiikseltmis ve giderek daha fazla aragtirmalara konu olmaya

baslamistir (Kara, 2020: 34). Giinlimiizde insan unsuru diinyanin neresinde
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olursak olalim arastirmalar ve orgiitler bazinda vazgecilemeyecek bir kavramdir.
Literatiirde is tatmini kavrami dinamik bir kavram olarak goriilmektedir. Boyle
goriilmesinin sebebi, kavram igerisine dahil edilen 6zelliklerin siirekli degisiyor,
ekleniyor veya ¢ikariliyor olmasidir. insanlar yaradilis geregi birbirinden farkl bir
yapida oldugu i¢in is tatmini dereceleri ve ayni seyden etkilenme durumlar
farklilik gostermektedir. Bu farkliliga zamansal olarak fikir degisim de
eklenmektedir. Birey, bir is lizerinde yiiksek oranda bir is tatminine sahipken, bir
siire sonra o is lizerinde ayni tatmin derecesine sahip olmayabilir. Calisanlarda
tatminsizlik olusmamasi i¢in ve tatmin diizeylerini artiracak 6geleri bulmak icin
bircok arastirmaci konu iizerinde arastirmalar yapmis ve yapmaya da devam

etmektedir (Bil, 2018: 58-59).

Is tatmini kavrami arastirma alaninin yaninda calisanlar, drgiitler ve hatta
liderler agisindan da Onemli bir kavramdir. Kavramimin ¢alisanlar agisindan
onemine deginilecek olursa, calisanlarin para kazanmanin yaninda kendini
gelistirmek ve Orgiitine katma deger iiretmek gibi birden fazla amaci
bulunmaktadir. Bu amaglar1 gerceklestirmenin yolu isyerinde mutlu olmak ve
isine konsantre olabilmektir. Is gdrenler ¢alisma alanlarinda mutlu oldugu siirece
orgiitli i¢cin katma deger tiretebilir ve kendini isine adayabilirler (Tor ve Esengiin,

2011: 55).

Is tatmini yiiksek olan bireyler, calistigi kuruma adanmishklarmi her
hareketleriyle gosterirler, kurumlarinin gelecegi i¢in ve hedeflerine ulastirabilmek
i¢in var gliciiyle ¢aligirlar, verilen her gorevi bilgi sahibi olmasalar dahi hizlica
ogrenmeye calisip layikiyla bitirmeye calisirlar. Isletme igerisinde daima giiler
yiizliidiirler, is arkadaslartyla aralarinda siirekli bir yardimlasma s6z konusudur.
Calisma arkadaslariyla aralarinda birbirlerine karsi giiven, igbirligi ve karsilikli
uyum goriilmektedir. Yine is tatmini seviyesi maksimum seviyelerde olan bir
birey, isinden ayrilmak istemez, herhangi bir psikolojik veya fiziksel hastalig
bulunmaz, islerini olabildigince dikkatli ve kurallara uygun yaptiklari i¢in is
kazasi riskleri en az seviyelerdedir. Mutluluk oranlar1 ¢ok yliksek oldugu i¢in is
tatmini diizeyleri yasam tatmini diizeylerini de pozitif anlamda etkilemektedir

(Ozpehlivan, 2018: 47).
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Calisanlarin isteklerine yetisilemedigi takdirde tatmin diizeyi minimumlara
diiserek tatminsizligi doguracaktir. Is tatminsizligi yasandigi durumda ortaya
cikacak olaylar1 burada sdylemek yerinde olacaktir. Tatmin diizeyi minimum
seviyelere indik¢e birey negatif duygular beslemeye baslayacaktir. Negatif
beslenen duygular (tiim bireyler icin) psikolojik, fiziksel ve sosyal anlamda
bireyin sagliginda bozulmalara neden olmaktadir. Kiigiimsenmemesi gereken bu
saglik bozulmalar1 bireylerde, isini yapmak istememe, Orgiitiine karsi soguma,
baglilik hissini kaybetme, siirekli isinden yakinma ve isten ayrilmak isteme gibi
tamamindan  bahsedemeyecegimiz  bircok tatminsizlik durumu ortaya
cikarmaktadir (Barut¢u ve Serinkiran, 2008: 543). Ortaya ¢ikan bu tatminsizlik
durumlart davranislart da etkilemektedir ve etrafindaki insanlara Kkarsi
kiigiimseme, 6fke ve nefret duyma gibi davranislar sergilemektedirler. Ayrica bu
davraniglarin yaninda psikolojik olarak da etkilendikleri i¢in sugluluk duygusu,
depresyon ve korku yasamaya baslarlar. Etrafindaki bireylerle karsilikli iliski

kuramazlar, stirekli olumsuz yanlarini bulmaya odaklanirlar (Solmus, 2009).

Orgiitlerde ¢alisma yasaminin kalitesi ve orgiitsel verimlilik adina is tatmini
kavrami onemi giderek artan bir kavram haline gelmistir (Khaleque ve Rahman,
1987: 401). Isletmeler planladiklari hedeflere ulasabilmek ve isletmeyi zarara
ugratmadan, ek maliyet ¢ikarmadan kar etme diisiincesinde olduklari i¢in, yeni
diizende olusmus yeni kurallara uymak durumunda kalmiglar ve insan unsuruna
deger vermeyi kendilerine ilke edinmislerdir. Calisanina deger veren Orgiit
igerisinde sikint1 olusturacak hal ve hareketler sergilemezler, disiplin kurallarina
harfiyen uyulur. Calisanlar isbirligi yaparak gorev paylasimi yaparlar. Herhangi
bir sorun sirasinda hicbir ¢alisan kenara ¢ekilmez, olaganiistii bir ¢caba sarf ederek
o sorunu halletmeye odaklanir. Isletme igerisinde modu diisiiriicii degil de giiler
ylizlii ¢alisanlar bulunur. Bir biitlinlesme hakimdir. Calisanlar, 6rgiitiin hedeflerini
benimseyerek calismalarm siirdiiriir. Fuzuli yere devamsizlik yapmazlar. Is giicii
devri yok denecek kadar azdir (Sevimli ve Iscan, 2005: 56-59; Lambert ve Hogan,
2009: 100-102).

Bu durumun tersi oldugunda yani isletme, calisanlarinin isteklerini yeteri
kadar karsilayamaz ise, Orgiit igerisinde c¢alisanlar arasinda isbirligi ve gorev

paylasimi saglanamaz. Verimlilik oranlarinda ani diistisler ve sistemde yavaslama
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meydana gelir. Calisanlar arasinda catismalar artar, kurallara uyulmadigi icin
gecimsizlik olusur. Isgorenler yaptiklar isleri dnemsemeden, sirf bitsin de eve
gidelim diisiincesiyle yaptiklar1 i¢in hata oranlarinda ¢ok hizli bir artis meydana
gelir. Is onemsizlestigi icin ve ¢alisanlar kurallara uymadigi icin is kazalarinda
artis goriiliir. Bunlarla birlikte grevler ve isi birakma eylemlerinin de ortaya

¢ikmasina sebep olmaktadir (Bowen vd., 2008: 765-767).

Is tatmini calisanlar ve orgiit acisindan ne kadar énemliyse bir o kadar da
liderler agisindan Onemlidir. Liderlerin oOrgiitteki faaliyetleri, calisanlarina yol
gostermek, yetki vermek, sorunlarina ¢oziim olmak, onlari cesaretlendirmek,
calisanlarin1 kii¢iik diisiiriici ve onurunu zedeleyici sozler sarf etmemek, her
zaman zamaninda geri doniis saglamak, caligsanlarina soru sormalar1 gerektiginde
hi¢ sikilip utanmadan sorabilecekleri giivenini verip liderinden korkmayan ona
giivenen calisanlar yetistirmek, daima orgiit i¢erisinde bilgi akiginin saglanmasini
ve aksamamasini saglamak, ¢alisanlarina kendilerini gelistirmenin orgiit i¢in daha
yararli olacagi bilincini asilama, basarili olduklar1 her konuda onlar1 takdir etmek
gibi saymakla bitiremeyecegimiz gorevleri bulunmaktadir (Klias vd., 2007: 81;
Kogel, 2005: 419; Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 9; Bowen ve Lawler, 1992: 31).
Liderler orgiitiin gelecegi i¢in ¢alisanlarini yetistirebilirlerse orgiitiine faydali bir
lider haline gelirler. Bu yiizden liderler i¢in is tatmini goz ardi edilemeyecek

Onemli bir kavramdir.

Tabi ki oOrgiitlin hedeflerine ulasmasi veya durumun kotiiye gitmesi tek
basina orgiite, lidere veya ¢alisanlara yliklenecek bir olgu degildir. Bunun nedeni
bir isletme igerisinde tiim isler karsilikli bir etkilesim halinde, kademe kademe
ilerleyen bir durumdur. Nasil ki bir meyvenin yetistirilmesi i¢in topragin, suyun
ve ¢ifteinin destegine ihtiyag varsa, burada da bir isin bitirilmesinde ¢alisanlarin,

liderlerin ve orgiitiin destegine ihtiya¢ duyulmaktadir.

Is tatmini iizerine yapilmis olan arastirmalarin 1930’lu yillara dayandigini
daha once de belirtilmistir. Ancak yapilan aragtirmalarin birbirinden farkli yonleri
oldugunu ve is tatmini kavramini hangi yoniiyle ele aldigindan bahsedilmemistir.
Yapilan aragtirmalar neticesinde is tatminine etki etmis kuramlardan da

bahsetmek yerinde olacaktir. Bahsedilecek olan bu kuramlar, kapsam kuramlari
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ve siireg kuramlar1 olarak 2 grupta incelenmistir (Sahan, 2005: 52). Bu iki kuram

grubu Sekil 3.2°de gosterilmistir.

Sekil 3.2: Kapsam ve Siirec Kuramlari icerisinde Bulunan Teoriler

KAPSAM KURAMLARI SUREC KURAMLARI

[ Maslow’un Thtivaclar Hiverarsisi ] [ Vroom Beklenti Kurami ]
[ Herzberg’in Cift Faktor Kurami ] [ Lawler Parter Beklenti Modeli ]
[ Alderfer’in ERG Kuram ] [ Adams Esitlik Modeli ]
[ Mcclelland’in Basari Gldiist ] [ Edvin Locke Amac Modeli ]

Sekil 3.2 igerisindeki kuramlardan kisaca bahsedilecek olursa, motivasyon
ve icerik kuramlari olarak da bilinen kapsam kuramlari, is gorenlerin belirledikleri
bir amag¢ ugruna ve o amaca ulagsmak i¢in adim attiklarini savunmaktadir (Eroglu,
1984: 6). Kapsam kuramlar1 c¢alisanlarin hareketlerinin seyrini  degistiren
faktorleri ve bunun yaninda tatmin saglayici faktorleri aciklamak igin ortaya
atilmig kuramlardir (Brooks, 2006: 49). Yine kapsam kuramlar ile isletmeler
tarafindan ig gorenlerinin istek, arzu ve beklentilerinin ne derecede karsilandig1 ve
is gorenlerinin tatmin diizeylerine hangi faktoriin ne kadar etki edebilecegi
tizerinde durulmustur (Cobanoglu, 2019: 8). Dort teoriden olusan kapsam
kuramlar1 her ne kadar yiiksek diizeylerde elestirilmis ve gecerliligi tartisilmis
olsa da giliniimiizde hemen hemen her isletme c¢alisanlarin is tatmini ve
motivasyonuna iligkin uygulamalari i¢in bu teorilerden yararlanmaktadir (Robbins

ve Judge, 2017: 205).

Kapsam kuramlarmin ilki Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi kuramdir.
Kuram, Abraham Maslow tarafindan 1940’11 yillarda ortaya atilmig ancak 1960’11
yillara kadar tizerinde durulmamistir. 1960’11 yillardan sonra teori biiyiikk 6nem
kazanmis ve glinlimiizde bile hala bu teori lizerinden O6nemli arastirmalar
yiirtitiilmektedir (Steers ve Parter, 1987: 43). Maslow, bireylerin ihtiyaglarinin bir
siralamasi oldugunu ve bu ihtiyaclarin bir tanesinin karsilanmasi bir {ist seviyede
olan ihtiyacin karsilanmasina olanak sagladigin1 savunmaktadir (Sirgy, 1986:

331). Maslow’un ortaya attigi bu ihtiyaglar hiyerarsisi piramidi karsilanma
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aciliyetine gore siralanmistir ve karsilanacak olan ihtiyag, bir sonraki karsilanacak
olan ihtiyaca gore daha fazla 6nem arz etmektedir. Sekil 3.3’te Maslow’un
Ihtiyaglar Hiyerarsisini daha agik bir ifadeyle anlatabilmemiz i¢in piramit modeli

gosterilmistir.

Sekil 3.3: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi

L
=
R
e

Kaynak: Oral, Saime ve Kusluvan, Zeynep (1997); “Motivasyon Konusunda Olusturulan
Yaklasimlar Ve Isletmelerde Motivasyonu Arttirmaya Yonelik Olarak Kullanilan Araglar,”
Verimlilik Dergisi, Cilt 3, Say1 3, s.93-116.

Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisi bes basamaktan olusmaktir. Burada
Maslow’un ilk ortaya cikardigi seklidir. Tlk basamak, fiziken yani bir bireyin
yasamini siirdlirebilmesi i¢in gerekli olan temek ihtiyaglarin olusturdugu
basamaktir. ilk basamaktaki bu ihtiyaglarm karsilanmamasi halinde bireyin
yasamsal faaliyetlerini siirdiiremedigi gorilmektedir (Kiigiikozkan, 2015: 102-
103; Maslow, 1970: 39). Birey ilk basamaktaki basin1 sokabilecegi bir eve sahip
olma, karnim1 doyurabilme, hava alabilme gibi temel ihtiyacglarmi karsilamasi
halinde bu basamak i¢in istenilen tatmin seviyesine ulagmis olur ve sirada ikinci
basamakta yer olan gilivenlik ihtiyacinin karsilanmasi gerektigini diisiintir.

Giivenlik ihtiyacinin karsilanmasit durumu, normal hayatta giivenli bir yerde
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yasama ve bu durumun siirdiirtilebilirligidir. Birey bu ihtiyacin1 karsilayabilmek
icin ¢alisir. Kazandigi paranin bir miktariyla bu ihtiyacini karsilar. Calistigi kurum
icerisinde gilivenlik ihtiyaci durumunu diisiinmek gerekirse, is kosullarinin
tehlikeli olmamasi, daha giivenli bir alanda isini yiiriitebilme, sigortanin
yatirilmasi ve gelecege yonelik emeklilik plani vb. olarak diisiintilebilir (Bayram,

2020: 97; Onen ve Tiiziin, 2005: 32).

Giivenlik ihtiyacinin karsilanmasi sonrasi birey, aile ve arkadas grubu gibi
topluluklarla iletisim kurma, sosyallesme ve bagkalar: tarafindan sevilme ihtiyaci
ile kars1 karsiyadir. Birey bu ihtiyaclarini aile kurarak, arkadas edinerek ve
baskalarma kars1 kendini ifade edebilmeyi 6grenerek karsilayabilir (Maslow,
1970: 43). Sevgi ihtiyacinin karsilanmasiyla bir {ist basamak olan deger gorme ve
statlinlin korunmasi ihtiyact dogmaktadir. Birey artik bulundugu ortamda saygi
gormek ister. Yine calistigt kurum igerisinde degerlendirecek olursak, isiyle
alakali her durumda geribildirim alabilmek, kurumda sayginlifa ve bir unvana

sahip olmak bireyin bu ihtiyacini karsilayabilmesi i¢in gerekli olan durumlardir.

Maslow dordiincli basamakta yer alan deger gérme ve statiiniin korunmasi
ihtiyacinin iki durumda ele alinabilir oldugunu sdylemistir. Bu iki durumdan ilki
bireyin kendine duydugu saygi ihtiyaci, ikincisi de bulundugu grubun veya diger
kisilerin bireye kars1 duydugu sayg ihtiyacidir. Ilk sayg, kisinin olgunlagmasini,
biiylimesini, daha iyi kararlar alabilmesini ve gili¢lii olmasin1 saglarken, ikinci
saygi da statii kazanmasini saglamaktadir (Maslow, 1970: 45). Insanoglu tatmin
olabilmek i¢in bagkalar1 tarafindan sayginlik gérmeye ve Oviilmeye tabiri caizse
pohpohlanmaya ihtiya¢ duyan varliklardir (Taormina ve Gao, 2013: 158). Buraya
kadar olan tiim basamaklardaki ihtiyaglar1 karsilamis ve maddi ve manevi
anlamda sikintist olmayan bireyler, artik kendilerini gelistirmek, planlarini hayata
gecirmek ve yeteneklerini ortaya ¢ikarmak i¢in adim atacaklardir. Bu adim da
piramidin son basamagini olusturmaktadir. Maslow, piramidin son basamagi olan
kendini gergeklestirme ihtiyacinin, insanlar tarafindan c¢ok az karsilandigin

(yetiskinler igerisinde %1 oranda) belirtmistir (Martin ve Loomis, 2013: 73).

Kapsam kuramlarindan ikincisi Alderfer’in ERG Kuramidir. Alderfer, her
bireyin ihtiya¢ siralamasinin ayni olmadigin1 ve bireylerin ihtiyaclarinin her

zaman tek bir siradiizen dogrultusunda hiyerarsik olmadigini, ihtiyacin ne kadar
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acil olduguna bagli oldugunu ve karsilanan ihtiyaglarin siireklilik kazanmasi
gerektigini savunmustur (Mullins, 2002: 484). Alderfer farkli basamaklarda olan
ihtiyaclarin ayni anda karsilanabilecegini de sdylemistir. Bu ylizden Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisi piramidini geleneksel halden, daha modern hale getirmistir.
Alderfer birey ihtiyaglarini ii¢ temel grup altinda toplayarak ihtiyaclar hiyerarsisi
kuramindan daha az kati olan bir kuram olusturmustur (Alderfer, 1969: 142). Bu

tic grup Tablo 3.1°de gosterilmistir.

Tablo 3.1: Alderfer’in ERG Kurami

1: Yasamm Siirdiirme
(Existence) Thtiyaclar:

2: Karsihkh iliski Kurabilme
(Relatedness) Thtiyaclar:

3: Kendini Gelistirme
(Growth) Ihtiyaclari

Fizyolojik ihtiyaglar1 (Yeme-
I¢me-Barima vs.) igermektedir
(Mullins, 2002:484).
Maslow’un Ihtiyaglart
Hiyerarsisi Piramidinde, Fiziksel
Ihtiyaclar ve Giivende olma
Ihtiyaci yani birinci ve ikinci
basamak yerine gegmektedir
(Porter vd., 2003:8).

Toplumdaki diger bireyler ile
iletisim kurabilme ve bu iligkinin
devamliligini saglayabilmeyi
icermektedir. Alderfer bu iligkinin
dogru, diiriist ve daha agiklayici
oldugu zaman tatmini
saglayacagini vurgulamistir (Johns
ve Saks, 2001: 139).
Maslow’un Thtiyaclar1 Hiyerarsisi
Piramidinde, Aidiyet ve Sevgi ile
Sayginlik ve Statii Basamaklarinin
yerine gegmektedir.

Bireyin yeteneklerinin farkina
varabilmesi i¢in siirekli olarak
kendini gelistirmeye ¢aligmasi ve
onceki gruplar igerisindeki
ihtiyaglarin karsilanmasinin
stirekliliginin saglanmasini
icermektedir (Johns ve Saks, 2001:
139).

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Piramidinde, Saygimlik ve Statii
basamagi igerisinde yer alan
basarma duygusu ve sorumluluk
alabilmeyi birde son basamagi olan
kendini gergeklestirme

basamaginin yerine gegmektedir

Kaynak: Mullins, Laurie (2002); Management and Organisational Behaviour, PrenticeHall Sixth
Edition, UK. https://epdf.pub/management-and-organisational-behaviour.html (Erigim Tarihi:
22.04.2020).

Alderfer, Maslow’dan farkli olarak olusturdugu teoride, calisan bireylerin
kurumlarn igerisindeki ihtiyaglarini ele almis ve daha kullanisli, ise yarayan bir
model ortaya koymustur (Porter vd., 2003: 8-9). Yine ihtiya¢lar hiyerarsisi
kuramma gore daha esnek bir yapiya sahiptir. Ikisi arasindaki bir diger fark,
Alderfer’in kuraminda ihtiyaclar ulasilabilirlik derecesine gore siralanmistir.
Birey bulundugu gruptaki ihtiyacin1 karsiladiktan sonra bir iist gruptaki ihtiyaci
karsilayamayacagini diislinliyor ise su an ki bulundugu grup igerisindeki
ihtiyaglarrm daha fazla karsilamak isteyecektir. Ornek verecek olursak, birey
kendini gelistirme konusunda sorun yasiyor ve bu ihtiyaci karsilayamayacagini
diisiiniiyor ise, bir 6nceki ihtiya¢ grubu olan karsilikli iliski kurabilme ihtiyacini
daha fazla karsilamaya caligmaktadir. Boyle bir durumda bireyin gereksinim
duydugu gercek olan ihtiya¢ tatmin olmaz, sadece o ihtiyacin yerine baska bir
ihtiya¢g karsilanmis olur ve onun tatmin duygusu yasanir. Maslow’a gore bu

anlatilan olay boyle gerceklesmemektedir. Daha 6nce karsilanmis olan bir ihtiyaca
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Ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinde geri doniis olmaz. Bir sonraki ihtiyaci

karsilayamiyorsa karsilayana kadar o ihtiyag i¢in ¢alismasi gerekir (Onaran, 1981:

39-40).

Kapsam kuramlarindan tgiinciisii Frederick Herzberg ve arkadaslarinin
ortaya attig1 Cift Faktor Kuramidir. Bu kuram Pittsburgh da c¢alisan 203 miihendis
ve muhasebeci lizerinde yapilan arastirmalar neticesinde gelistirilmistir (Gokce
vd., 2010: 236-237; Mullins, 2002: 485). Herzberg, isgorenlerin, cift faktor
kuramimi olusturan motivasyon faktorleri ve hijyen faktorlerinin bir arada
saglanmasi ile tatmin saglayabilecegini savunmaktadir. Kuramin ozelliklerinin
daha iyi anlayabilmek adina 6nce Tablo 3.2°de gosterilmis daha sonra ayrintili bir

sekilde anlatilmistir.
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Tablo 3.2: Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

HIiJYEN FAKTORLERI

U

Is Giivenligi
Ucret
Calisma Sartlar1
Orgiit Ici iliskiler
Sirket Yonetimi ve Belirlenen Politika
Deneyim Seviyesi ve Kalitesi

U

Tatminsizlik

U

Motivasyon ve Is Tatmini

17

Is Tatmini

17

Sorumluluk Alabilme
Bagarma Inanci
Taninma
Isin Dogas1
Bireysel Gelisime Onem verme
Terfi Alma

TT

LT

MOTIVASYON FAKTORLERI

Kaynakc¢a: Mullins, Laurie (2002); Management and Organisational Behaviour, PrenticeHall
Sixth Edition, UK.

Herzberg, yukarida verilmis olan hijyen ve motivasyon faktorlerini
calisanlardan aldiklar1 cevaplarla ortaya atmistir. Hijyen faktorleri, galisanlarin
tatmin olamadigi durumlar ve motivasyon diisiikliigline sebep olan durumlar
lizerine verilen cevaplardan, Motivasyon faktorleri ise, isyerinde mutlu olabilme,
tatmin duyma ve motivasyonun her daim yiiksek olmasi {izerine sorulan sorulara
verilen cevaplardan elde edilmistir. Hijyen faktorleri, bireyler i¢in orgiitlerde
bulunmasi1 gereken ve derinden etkileyen en Onemli durumlardir. Bunlar is
giivenliginin iyi olmasi, ¢aligma sartlarinin bunaltict derecede siki olmamasi,
orgiit ici ve dis1 iliskilerin giizel olmasi, ticretlerin isle dogru orantili olmasi,
deneyim seviyesi ve kalitesi olmas1 ve sirket yonetimi ve politikalarinin orantili
olmasi seklinde siralanabilir. Bu faktorlerin olmamasi i gorenin tatminsizligini

artirmaktadir. Ancak burada bilinmesi gereken en 6nemli sey, bu faktdrlerin
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kurum tarafindan saglanmasi i gorenin tatminsizlik derecesini diisiirmekte,

tatmin derecesini artirmamaktadir (Tosi vd., 1990: 275).

Motivasyon faktorlerine gelecek olursak, bu faktorlerin isletme igerisinde
bulunmasi, is gorenlerin mutlu olmalari, tatmin olmalari, kurumunu sevme ve
motive olmalarim1 saglamaktadir. Bu faktorler ise sorumluluk alabilme, basarma
inanci, taninma, terfi alma, bireysel gelisime dnem verme ve isin niteligi seklinde
siralanabilir. Motivasyon faktorlerinde hijyen faktorlerinde oldugu gibi ters bir
durum yoktur. Motivasyon faktorlerinin igyerinde bulunmamasi hali, is gérenin
tatmin duygusunu artirmaz fakat azaltmaz da, yani tek basma tatmin duygusunu
azaltic1 bir etkisi yoktur (Moorhead ve Griffin, 1989: 116). Iki faktér grubuna da
bakacak olursak birbirleriyle baglantili olan (destekler nitelikte) faktorleri

icermektedir. Birbirinden ayirmak imkansiza yakin bir olgudur.

Herzberg, geleneksel (kaliplagmis) bir bilgi haline gelmis tatmin kavraminin
zittinin  tatminsizlik olmadigini savunmustur. Ona gore bu kavramlar farkl
kavramlardir yani tatmin kavraminin zitt1 tatmin yok, tatminsizlik kavraminin zitti

da tatminsizlik yoktur (Robbins ve Judge, 2017: 208-209).

Kapsam kuramlaridan sonuncusu ise McClelland’in Kazanilmis Ihtiyaclar
Kuramidir. McClelland, 1938 yilinda Henry Murray’in ortaya attigi, bireylerin
ihtiyaglarina yonelik sergiledikleri yirmiden fazla davranis igerisinden {i¢ tanesini
(Basari-iliski Kurma-Gii¢c Kazanma) ele alarak, arastirmalar yapmis ve bir teori
ortaya koymustur. McClelland, ihtiyaglarin zamanla belli basli yasanan tecriibeler
sayesinde bireylerde ortaya ¢iktigini, belirtilen ihtiyaclarin higbir sekilde bireyde
dogumla birlikte ortaya c¢ikmadigini ifade ederek, adini kazanilmis ihtiyaclar
kurami olarak belirlemistir (Daft, 1997: 534). McClelland bireylerde bu ihtiyaglar
icerisinde en eksik olaninin bagari ihtiyaci oldugunu one siirerek diger iki ihtiyaca
kiyasla bu ihtiyag¢ lizerine daha ¢ok yogunlagmistir. Ancak bu durum diger iki
ihtiyac1 bir kenara biraktig1 anlamina gelmemektedir. Ugiinii birlikte kullanarak da
bir¢ok test yapip arastirmalarina sonug elde etmistir (Robbins ve Judge, 2017:
210).

McClelland teorisinde, diger teorilerde var olan temel ihtiyaglar ve giivenlik

ihtiyacin1 ele almamis ve bireylerin basari, iliski kurma ve gii¢ ihtiyacina gore
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hayatlarini sekillendirdigini savunmustur (Miller, 1985: 86; Gorman, 2004: 64).
Basart Ihtiyact (nAch)’mi, Robbins ve Judge (2017: 210); gelisme giidiisii,
belirlenmis bir takim standartlara ulasma, basarma arzusu seklinde, Murray
(1955); hedeflere ulasmak i¢in giin yiiziine ¢ikan her zorlugun iistesinden gelme,
giiciiniin farkina varma, yapabilecegi her seyi en iyi sekilde yapma seklinde,
McClelland (1976); miikemmeliyet¢i olma ve rekabet¢i olabilecegi her duruma
yonelme ve herkesten daha iyi olma seklinde tanimlamislardir. Sagie ve Elizur
(1999: 376) ise basar ihtiyacin1 “basarisina oranla risk alabilme, bireyin kendi
yeteneklerinin farkina varmasi, zor olan isleri korkmadan {istlenebilmesi ve
sorumluluk alabilmesi” seklinde tamimlamistir. Gii¢ Ihtiyact  (nPow)’n,
McClelland (1969: 38); kisinin diger insanlar {izerinde hakimiyet kurarak tatmin
saglamas1 olarak tanimlarken, Robbins ve Judge (2017: 210); digerlerini
etkileyerek belirli bir yonde davranmalarimi saglamak seklinde bir tanim
gelistirmistir. Dratke ve Kosse (1997: 276) ise bu ihtiyaci, bireyin diger insanlarin
hakimiyetini elinde tutup hedeflerine gbre onlari yoOneltme istegi seklinde
tamimlanustir. [liski Kurma Ihtiyacimi (nAff), McClelland (1985: 346-348);
bireylerin yiiz yiize iliskilerini, samimi olduklar1 yakin iligkilerini, aile ve
arkadaglik iliskilerini barindirir, seklinde tanimlarken, Robbins ve Judge (2017:
210); digerleri ile yakin samimi iligski kurma istegi, seklinde tanimlamistir. Daft
(2008) ise bu ihtiyaci, etrafindaki insanlarla sorun veya sikint1 yagamak istememe,
iyi iligkiler kurma ve bagkalarinin fikirlerine saygi duyma, 6nem verme seklinde
tanimlarken, McShane ve Glinow (2010); diger insanlar tarafindan sevilme,
sayllma, fikirlerinin dnemsenmesi, mutlu olma, etrafindaki insanlara yardimeci
olma ve onlarin beklentilerine cevap verme, seklinde tanimlamistir (Antalyal1 ve

Bolat, 2017: 87).

McClelland c¢alisanlarin is tatmini seviyesinin yiiksek tutulabilmesi igin
teorisi igerisindeki bu tii¢ ihtiyacin yeterli diizeyde karsilanmasi gerektigini ve
stireklilik saglanmasi gerektigini savunmustur. Ayrica bu ii¢ ihtiyag¢ tiiriiniin tek
basina bir motive etmek diginda baska bir anlam ifade etmedigini, birbirinden ayri
diistinmemek gerektigini de belirtmistir (Erdem, 1997: 74-75). Yani orgiitlerin
calisanlarinin tatmini i¢in bu teori igerisinden tek bir tiire yogunlasmasi istenilen

sonuca ulasilamayacagini gostermektedir
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Kapsam kuramlarinin ardindan siire¢ kuramlarindan bahsedilecek olursa,
siire¢ kuramlar1 kapsam kuramlarma oranla daha ayrintili ve bireyin kapsam
kuramlarindan olusturulmus faktorlere verdikleri tepkilerin Olcililmesi {izerine
kurulmus kuramlardir. Bu faktorlerin birey davranigini nasil etkiledigi ve tatmin
derecesine ne anlamda katki sagladigi arastirilan konular arasindadir. Ayrica,
birey davranisinin basladigi andan bittigi ana kadar olan kismi incelenerek, bu iki
nokta arasindaki degiskenleri ortaya ¢ikarmayi amaclamistir. Siire¢ kuramlar1 bu
faktorlerin tiim c¢alisanlar i¢cin ayni derece tatmine neden olup olmadigini ve
bireysel 6zelliklerinin bu duruma etkilerini aragtirmis, elde edilen sonuglarda tiim
calisanlarin bireysel olarak farkli olmasina ragmen, motivasyon saglamak igin
kullanilan yontem ve siire¢lerin ayn1 oldugu goriilmiistiir (Kogel, 2005: 643).
Siire¢ kuramlart bir de, calisanlarin olumlu davraniglarinin nasil siirdiiriilebilir
olacagi, olumsuz davranislarinin da nasil ortadan kaldirilacagi ile ilgilenmislerdir
(Torun, 2007: 120). Siire¢ kuramlar1 dort ana kuramdan olusmaktadir. Bu

kuramlardan ilki Vroom’un Beklenti Kuramidir.

Kurt Lewin ve Edward Tolman’in teorilerinden esinlenerck, Wictor Vroom
tarafindan 1964 yilinda ortaya atilmis olan bu kuram, is tatmininin ya da c¢alisan
motivasyonunun ii¢ kdsesi oldugunu ve bu ii¢ kdsenin ortasinda bulunan noktada
is tatmininin bulundugunu ileri siirmiistiir. Bahsedilen bu {i¢ koseyi, ¢alisanlarin
amaglart ve performanslari, 6diil beklentisi ve 06diilii isteme derecesi (valens)
olusturmaktadir. Calisanlar verilen 06diill amaglarin1 karsilayacak derecedeyse
performans harcamaktadirlar. Kurami olusturan bu ii¢ kdse arasinda belirli
iligkiler mevcuttur. Bunlar, bireyin performansi i¢in gdsterdigi ¢aba arasindaki
iligki, Orgiitiin ortaya attig1 6dil ile bireyin performans derecesi arasindaki iliski
ve son olarak verilen 6diil ile ¢alisanin bireysel amaglar1 arasindaki iliskidir. Eger
orgiit tarafindan verilecek olan 6diil, ¢calisanin bireysel amaglarini tatmin ediyorsa,
birey ¢aba gostererek performansini artirir ve o 6diilii almak i¢in yani amaglarin

karsilamak icin elinden ne geliyorsa yapar (Lee, 2007: 790-791).

Burada sdylenmesi gereken bir durum daha vardir. O da, orgiitiin verecegi
her &diil her ¢alisan igin ayni etkiyi yaratmaz. Ornek verecek olursak, orgiit
yiiksek performans saglayan calisanlarina maas artirimi 6diili verdigi takdir de,

statii artig1 isteyen bir ¢alisan i¢in bu 6diil tatmin saglamayacaktir. Bu yiizden
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performans1 digerlerine gore diisiik olacaktir. Sekil 3.4’te gosterilmis olan is
tatmini diizeneginde, is tatmini saglayacak {i¢ etmenden bir tanesinin bireyde
bulunmamasi, tatmin olmamasina neden olmaktadir. Yani tatmin saglanabilmesi
i¢cin li¢ etmeninde maksimum derecede calisanda bulunmasi gerekir (Erengiil,

1997: 108).

Sekil 3.4: Wictor Vroom’un Beklenti Kuram
Orgiitiin Vaat Bireysel
Gosterilen Performans :> Ettigi Odiiller :> Amaglar
(ihtiyaglar)

Calisanin Calisanin Calisanin bireysel
gosterdigi caba performans amaglari
ile performans derecesi ile (ihtiyaglari) ile
derecesi orgiitiin vaat orgiitiin vaat ettigi
arasindaki iligki ettigi 6diiller odiiller arasindaki
arasindaki iliski iliski

Kaynak: Lee, Seongsin (2007); “Vroom’s Expectancy Theory And The Public Library Customer
Motivation Model,” Library Review, Cilt 56, Say1 9, s. 788-796.

Stireg Kuramlarindan ikincisi Lawler-Porter (Gelistirilmis Beklenti)
Kuramidir. Kuram 1968 yilinda calisan performansi ve adaletli 6diillendirme
arasindaki iligki lizerine Lawler ve Porter tarafindan ortaya atilmistir (Pekel, 2001:
17-18; Ilgar ve Ilgar, 2014: 70). Wictor Vroom’un ortaya attig1 teoride bu iki
kavram arasindaki iligkinin eksik kaldigi, tam anlamiyla net ifadelere yer
verilmedigi savunulmus ve Vroom’un teorisinin gelistirilmis versiyonu olarak
kendi modellerini olusturmuslardir (Miner, 2005: 103-106; Heneman ve Schwab,
1972: 1-2; Lawler ve Porter, 1967; 22-23). Baysal ve Tekaslan (1996)
arastirmasinda performans- is tatmini iligkisine, Maslow ve Herzberg’ inde
aragtirmalarinda deginmediklerini belirtmistir (Torun, 2007: 126; Lawler ve

Porter, 1967a: 122-123).

Lawler ve Porter’in ortaya attig1 teori, orgiitler agisindan ¢ok karmasik ve
cok degiskenli bir model olarak goriilse de ger¢ege en yakin olan teoridir. Model,
yeni haliyle geleneksel diislince sistemini geride birakip, modern bir diisiince
sistemiyle performans- is tatmini degiskenleri arasindaki iliskiyi incelemislerdir.

Kalip olarak oturmus olan is tatmini, performansi etkiler tezini reddederek, tek
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basina olmamakla beraber bir¢ok degiskeni de i¢inde barindirarak, performans is
tatminini etkiler tezine doniistiirmiis ve bu halini savunmustur (Lawler ve Porter,

1967a: 124).

Sekil 3.5: Lawler ve Porter’in Gelistirdigi Yeni Beklenti Kurami

Bireyin L
Yetenekleri ve Bireyin
Odiil isteme O alandaki Algiladig
Derecesi Bilgisi Adaletli Odiil
(Valens) L/
Bireyin
—> Bireyin — . %
. Gosterdigi Performans Igsel -
| Caba (Hirs) > Odiil
Odiil Beklentisi o ’<
Bireyin
Orgiitte
Algiladig1
x Rol Davranist

Kaynak: Schuster, R. Jay, Barbara Clark ve Miles Rogers (1971); “Testing Portions Of The Porter
And Lawler Model Regarding The Motivational Role Of Pay,” Journal of Applied Psychology,
Cilt: 55, Say1: 3, s. 187-195.

Sekil 3.5’1 analiz edecek olursak, Oncelikle ilk basamagmin Vroom’un
Beklenti Teorisiyle ayni oldugu goze carpmaktadir. Zaten yukarida da sdylenildigi
gibi bu model Vroom’un ortaya attig1r modelin daha modern ve geligsmis halidir.
Buradan hareketle, bireyin bir is i¢in caba gostermesi ve hirslanmasi, 6diil
beklentisi ve bu 6diilii isteme derecesinin yiiksekligi ile alakali bir durumdur.
Lawler ve Porter, bu durumun her zaman bireyin yiiksek performans gostermesine
neden olmadigmi arastirmalarinda belirtmislerdir. Eger bireyden yiiksek
performans bekleniyorsa bu teoriye (Vroom Beklenti Teorisi) iki degisken daha
eklenmektedir. Yiiksek performans bu iki degiskenin bireyde var olmasiyla
baglantili bir durumdur. Bu iki degisken, bilgi ve yeteneklerin isi icin yeterliligi
ve bireyin Orgiitiinde algiladig1 roliidiir. Lawler ve Porter, bu iki degiskenin
bireyin performansini belirledigini, ne kadar ¢aba ve hirsa sahip olsa da bilgisi ve
yetenegi olmadigi siirece performansini yeterli derecede artiramayacagini ve ayni
sekilde orgiit icerisinde bireyin, rol ¢atigmasi ve belirsizligi yasamasi halinde

yeterli derecede performans saglayamayacagini bu yiizden kendi roliinii ¢cok iyi
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algilamas1 gerektigini belirtmislerdir (Lawler ve Suttley, 1973: 484; Kogel, 2001:
523; Ulusoy, 1993: 80).

Yeterli bilgi birikimi ve daha ¢ok marifete sahip birey, yeterli caba ve
hirsini da kullanarak maksimum performans elde etmektedir. Boyle bir pozisyona
gelen, Orgiitine maksimum fayda saglayan birey, oOrgiit tarafindan
odiillendirilecektir. Iste Lawler ve Porter’n Vroom’un teorisine ikinci kattiklari
yenilikte burada kendini gostermektedir. Bdyle bir durumda eger isletme
calisanlarinin tatminini istiyorsa ¢alisanlarinin 6diil beklentisiyle paralel bir 6diil
vermesi ve bu &diilii adaletli dagitmasi gerekmektedir. Eger verilen 6diil, bireyin
algiladig1 odiilden farkli veya algiladigi o6diil ile dogru orantili olup adaletli
dagitilmadiysa birey tatmin olmayacaktir (Schuster, 1971: 188).

Lawler ve Porter’in ii¢lincii kattig1 degisiklik de, bireyin icsel ve digsal
odiillerinin oldugu ile ilgilidir. I¢sel ddiiller, bireyin basarilarindan dolay1 kendini
dinlendirmek veya mutlu etmek i¢in kendine verdigi ddiillerdir. Ayn1 zamanda bu
odiilleri Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisinin son basamagi olan kendini
gerceklestirme basamaginda da gorebiliriz. Digsal odiiller ise, bireyin
performansmin Orgiit tarafindan fark edilmesi sonrasinda, igsel oOdiiller gibi
kendini gelistirmek icin olmayan, daha ¢ok alt seviyedeki ihtiyacglarin
karsilanmasini saglayan terfi alma, maas artisi, sosyal glivenlik, is giivenligi gibi

odiilleri kapsamaktadir (Miner, 2005: 99-100).

Siire¢ kuramlarinin {igiinciisii Adams’in Esitlik Kuramidir. Calisan ¢abasi ve
adaletli 6diil dagitimi {izerine bir¢ok arastirma yapilmis ve Adams 1965 yilinda
Festinger’in ortaya atmis oldugu Bilissel Celiski Kuramina dayandirarak bir
esitlik/denge kurami olusturmustur (Cevik Kilig, 2016: 196). Adams’in teorisine
gore calisan her birey isi ve oOrgiitten aldigi odiiller {lizerinde karsilastirma
yapmakta ve bu iki durumu girdi (isi tizerinde sarf ettigi caba/emek)- ¢ikt1 (sarf
ettigi ¢aba sonrasinda aldig1 6diil) olarak gormektedirler (Robbins ve Judge, 2017:
222; Huseman vd., 1987: 22). Yine Colquitt vd. (2001: 426) tarihli aragtirmasinda
Adams’1n teorisini destekler nitelikte, bireyin isi i¢in sarf ettigi ¢aba, alinan egitim
ve seminer vs. gibi durumlar ile 6rgiitiin, bireyin sagladigi faydaya yonelik kidem,
icret, sayginlik ve statii gibi durumlarin arasinda bir etkilesim oldugunu ve

oranlanmaya miisait olduklarini belirtmislerdir.
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Tablo 3.3: Adams’in Esitlik Teorisi

Oran Kiyaslamalan Birey Algisi

Bireyin Cabasy/Odiilii < Diger Calisanin Cabasy/Odiilii Daha az odiillendirme sonucu esitsizlik

Bireyin Cabasi/Odiilii = Diger Caliganin Cabasy/Odiilii | Esitlik

Bireyin Cabasi/Odiilii > Diger Calisanin Cabasy/Odiilii Daha ok dillendirme  sonucu

esitsizlik

Kaynak: Robbins, P. Stephan ve Timothy A. Judge (2017); Orgiitsel Davrams, (Cev: Inci
Erdem), Nobel Akademik Yayincilik, Ankara.

Tablo 3.3’de anlatilmak istenen, bireyin ii¢ sekilde baskalariyla kendini
kiyasladig1 iizerinedir. Ilki &rgiitlerde en ¢ok goriilen kiyaslama seklidir. Birey
kendi cabasina gore aldig1 6diil ile calisma arkadasinin cabasi ile aldigi odiilii
oranlayip kiyaslar. Burada kendisinin daha ¢ok ¢aba sarf ettigini ancak ¢aligma
arkadasiyla ayni 6diilii aldiklarin1 veya arkadasinin kendisinden daha az ¢aba sarf
edip daha iyi bir 6diil aldiginmi disiinmektedir. Bu diislinme sonrasinda bireyde
tatminsizlik olusur. ikincisinde, birey kendi ¢abasma gore aldig1 6diil ile calisma
arkadasinin ¢abasina gore aldigi 6diili oranlayip kiyaslar ve bu ddiilleri yerinde
bulur ve esitlik algis1 olusur. Boylelikle orgiitiiniin adaletli davrandigini diisiiniir.
Bu esitlik durumu orgiitler i¢in ve c¢aliganlar igin istenen en anlamli durumdur.
Sonuncusu ise, digerlerine gore daha az goriilen bir esitlik algist durumudur.
Higbir birey bu algiyr disina vurmak istemez. Burada birey g¢abasina oranla
Odiilintin  fazla oldugunu disiiniir. Bunun yaninda c¢alisma arkadasinin
kendisinden daha fazla ¢aba sarf ettigini ancak 6diiliiniin az oldugunu veya ayni
odiilii aldiklarimi goriir. Burada bir esitsizligin oldugunu fark eder, sucluluk
duygusu olusur ancak bireye son durum olan bu esitsizlik algist durumunu tolere
etmek daha kolay gelmektedir (Robbins ve Judge, 2017: 222-223; Pritchard,
1969: 177-178; Leventhal, 1977: 11-12).

Adams teorisinde, orgiit icerisinde ¢alisanlar arasinda esitsizligi minimum
seviyelere indirmek i¢in bireylere bazi oneriler siralamistir (Moorhead vd., 1989:
139). Bunlar; esitligin yoniine gore birey sarf ettigi cabayi azaltabilir veya
artrrabilir. Orgiitiinden ddiiliiniin yani ¢iktisinin degistirilmesini isteyebilir. Kendi
diisiince yapist veya idrak edebilme yapisini degistirerek durumlar1 daha farkli

degerlendirebilir. Kiyaslama yapisin1 degistirebilir (patronun gozde caligani veya
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bu ara ¢ok sansli olmasi gibi durumlari kiyaslamadan ¢ikarabilir veya alabilir) ve
son olarak da, belki de son ¢ikis noktasi olarak calistig1 pozisyonu degistirir ya da

isten ayrilabilir.

Stire¢ Kuramlarinin sonuncusu da Edwin Locke’nin Ama¢ Kuramidir.
Locke ve Latham arastirmalarinda, ayni derecede bilgi ve yetenege sahip
bireylerin yine aym 1is tizerinde performanslarinda farkliliklar oldugunu
saptamiglar ve farkliligin nedenlerini bulmaya odaklanmislardir. Bunun iizerine
1968 yilinda Amag¢ Belirleme Teorisini ortaya atmislardir. Teori, son 25 yilda
yapilan arastirmalarin  bulgularina  dayandirilarak  tiimevarimsal olarak
gelistirilmistir (Latham ve Locke, 1991: 213). Teori, bireyin belirli bir hedefe
yonelik c¢aligmasinin belirsiz bir hedefe yonelik c¢alismasindan daha yiiksek
performans saglayacagini ve bunun yaninda hedeflerinde daha somut hedefler
belirlenmesi gerektigini, soyut koyulan hedeflerin ulagilamamasi halinde hiisrana
yol actigin1 vurgulamistir. Yine ayni sekilde teori, bireyin kendisine zor hedefler
koymasinin, onun giiciinii daha fazla kullanmasina ve performansini artirmasina
yarar saglayacagini ve Orgiitten geri bildirim almasinin da hedeflerine
ulagsmasinda yarar saglayacagini belirtmistir (Locke ve Latham, 2006: 265; Miner,
2005: 161). Amag teorisi Sekil 3.6’ da gosterilmistir.

Sekil 3.6: Edwin Locke’nin Hedef Belirleme Teorisi

Niyetler ve Davranis ve
Hedefler l
- Performans
DEGERLER
Planlar Tyi
Yonetebilmek
Duél gularla Caba Sarf Etmek
Baglantili Arzu Hedefler i¢in Q
Ettikleri ~
Seferber Olmak =
h
>
~

Kaynak: Lunenburg, C. Fred (2011); “Goal-Setting Theory of Motivation,” International Journal
Of Management, Business, And Administration, Cilt 15, Say1 1, s. 1-6.

Locke ve Lutham’a gore, bireyin davranisini, hal ve hareketlerini belirleyen
iki etken vardir. Bu etkenlerden ilki degerler, ikincisi de hedeflerdir. Degerler, isin

ne kadar onemli oldugunu belirlemeye yarayan Ol¢iidiir. Bireyin deger yargilari
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duygusal anlam icermektedir bu ylizden tutarl karar verebilmek i¢in daha dikkatli
olunmalidir. Hedefler ise, ulasilmak istenen amactir. Hedefler, bireyin bilingli
olarak ne yapmas1 gerektigini tanimlayan olgudur. Ayni1 zamanda hedefler bireyin
davraniglarin1 ve performansini etkilemektedir. Bu yilizden bireyin isi iizerinde
dogru hedefler belirlemesi gerekir. Bireyin isinde basarili olmasi icin ve
maksimum motivasyona erisebilmesi i¢in sadece hedef belirlemesi yeterli
degildir. Bunun yaninda hedefe yonelik uygun stratejiler belirleyip bu stratejileri
ve planlar iyi yOnetebilirse, ¢aba sarf ederse, anca bdyle hedeflerine ulasabilir.
Eger bu basamagi dogru bir sekilde yonetemezse, hedeflerine ulasmasi zordur.
Son basamak da ciktilar basamagidir. Burada hedeflere ulagsmak ¢ikt1 olarak
bireye daha fazla motivasyon, kendine giiven, daha sonraki isleri bagarma inanci
dolayli olarak is tatmini saglarken, iyi yonetememek, ¢aba sarf etmemekten Gtiirii
hedefe ulasmadan pes etmek bireye ¢ikti olarak diisiik motivasyon, hedef
belirlemek istememe, inancini yitirme, hayal kirikli§i ve diisiik motivasyona

sebep olabilmektedir (Lunenburg, 2011: 2).

3.2. Is Tatmini Uzerinde Etkisi Olan Kavramlarin Cahsanlar ve Orgiit
Agcisindan Degerlendirilmesi

Bireyler 6zel hayatlarinda ve ¢alisma hayatlarinda ne kadar mutlu olurlarsa
o kadar tatmin olmaktadirlar. Bu durum birgok arastirmayla kanitlanmis bir
olgudur. Is tatmini kavrami1 6nemi dnceki yillara oranla artmis ve hala artmaya
devam etmektedir. Bu olguyu kendilerine temel edinmis oOrgiitler ¢alisanlarin
tatmin derecesini artirarak bulundugu konumu koruyabilmekte ve kar
saglayabilmektedirler. Bireylerin tatmin seviyesini etkileyebilecek bir¢cok faktor
vardir (Parvin ve Kabir, 2011: 113). Hepsine deginememekle beraber bu alt
bashkta iki grup altinda toplanarak deginilecektir. Ilk grupta calisanlarin
psikolojik ve bireysel olarak etkilendigi (yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni
durum, kidemi ve kisilik 6zellikleri) ¢alisanlar agisindan faktorler, ikinci grupta
ise, tiim Orgiitii ve calisanlarin1 etkileyebilecek olan (iicret, terfi, yonetim tarzi,
takdir ve ddiillendirme, isin niteligi, ¢calisma kosullari, is arkadaslar1 ve iletisim)

orgiitler acisindan faktorler bulunmaktadir.

Kisisel faktorler, birey ilizerinde hem dogustan var olan hem de sonradan,
zamana bagli olarak ve deneyimlerle desteklenerek gelistirilebilir durumlar

kapsamaktadir (Topal ve Sahin, 2017: 32; Aksit Asik, 2010: 38). Bu faktorlerin is
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tatmini lizerinde etkisi oldugu ve kavrama yon verdigi yapilan aragtirmalarla
kanitlanmistir. Bunlarin yaninda, insanlar birbirlerine fiziksel olarak benzemedigi
gibi duygusal ve psikolojik olarak da benzemeyen, birbirinden farkli varliklardir
(Ozaydm ve Ozdemir, 2014: 255). Bu yiizden is tatminini etkileyen faktorlerin
calisanlarin kisisel 6zelliklerine bagli olarak herkeste farkli etki yaratacaginin da

altin1 ¢izmekte yarar vardir.

Is tatmini ile yas arasindaki iliski, kisinin bulundugu yastaki istekleri,
ihtiyaglari, fikir ve diisiinceleri ile alakali bir durumdur (Gibson ve Klein, 1970:
418). Yani zamana bagli olarak fikir ve diisiincelerin daha saglam temellere
dayandirilacagi ve daha mantikli diislincelerle is tatmininin desteklenecegi
belirtilmistir. s tatmini ve cinsiyet faktorii arasindaki iliskinin, tek bir yéne dogru
kesin sonuclandigini sdylemek miimkiin degildir. Bir¢ok arastirma, erkek ve
kadinlar arasinda tatmin diizeyi farklilik gosterir derken, bazi aragtirmalar da
higbir fark bulunmamaktadir diyebilmektedir (Brief ve Aldag, 1975: 305; Centers
ve Bugental, 1966: 196).

Is tatmini ile egitim seviyesi arasindaki iliskiye bakildiginda, egitim seviyesi
yasadigin ortam sartlarina da bagl olarak Dbireyler iizerinde farklilik
gostermektedir. Aymi sekilde bu farklilik orgiit icerisine de yansimaktadir. Bir
kere egitimi yiiksek seviyede tamamlamis donanimli birey, diger bireylere oranla
calisacagi kurumu ve galisma sartlarini kendisi belirler. Bu ylizden egitim seviyesi
yiiksek olan galisanlarin is tatmini seviyesi digerlerine oranla daha yiiksektir
(Aksit Asik, 2009: 39). Ancak boyle donanimli ¢alisanlar, calistigi kurumdan
daha fazla beklenti igerisindelerdir. Bu beklentiler karsilanmadigi takdirde is
tatmini seviyelerinde Onemli diisiisler gozlemlenmektedir (Yiksel, 2016: 38;
Gliven vd., 2005: 132). Egitim seviyesi orta seviyede olan ¢alisanlar ise egitim
seviyesi yiiksek calisanlar kadar orgiitiinden bir beklenti igerisinde degillerdir.
Beklentileri calisma saatlerinin uzamamasi, maaglarinin aksamamasi gibi orgiitii
sikintiya sokmayan minimum isteklerden ibarettir. Bu yiizden is tatmini seviyeleri

cogu zaman seyrini bozmaz, yiiksege yakindir.

Is tatmini ile medeni durum arasindaki etkilesime bakildiginda, evli
calisanlarin bekar ¢alisanlara oranla daha yiiksek is tatminine ve daha az isten

ayrilma niyetine sahiptirler (Ozkalp ve Kirel, 1996: 149). Evli ¢alisanlarin daha
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ylksek is tatminine ve daha az isten ayrilma niyetine sahip olmasinin nedenleri,
ailevi sorumluluklara sahip olma, diizenli bir hayata sahip olma, evdeki
mutlulugunu isine yansitabilme gibi Ozellikler sayilabilir (Aygiin, 2019: 23;
Telman ve Unsal, 2004: 59; Aslan, 2006: 28). Bekar calisanlarda ise daha
herhangi bir ailevi sorumluluk yiiklenmemesi, diizenli bir hayatin olmamasi (ge¢
saatlere kadar gezme- uyku diizensizligi) ve aldigi maasi yetirememesi tatmin

seviyesini diisiiren 6zellikler arasindadir.

Is tatmini ve kidem (galisma siiresi) arasindaki iliskiye bakildiginda,
aralarinda dogrudan bir iliskinin olmadig1 belirlenmistir.  Kidem 0&ncelikle
calisanin kurumda kaldig1 siire boyunca isinde yiikseldigi profesyonel oldugu
anlamina gelmektedir. Isinde yiikselen bireye orgiitii maas artis1 ve terfi vererek
odillendirir ve boylelikle tatmin seviyesi artmis olur. Yani kidem is tatmini
seviyesini dolayli (diger degiskenlerle beraber) bir sekilde etkilemektedir
(Oshagbemi, 2003: 1227-1228; Aktas ve Aktas, 1991: 78). Son olarak, is tatmini
ile kisilik 6zellikleri arasindaki iliskiye bakilacak olursa, kisilik 6zellikleri olarak
ele alan sey, bireylerin dogustan itibaren zamanla gelistirebildigi ayn1 zamanda
degisiklik gosterebilen ve bireyin 6z benligini olusturan davranislari kapsayan
ozellikler biitiintidiir (Budak, 2006: 57). Hicbir birey birbirine benzemedigi gibi
kisilik ozellikleri de birbirinden farklidir. Bu yiizden tiim bireylerin is tatmini
seviyesi kisilik 6zelliklerine bagli olarak degisiklik gdstermektedir (Dursun, 2019:
65; Uzun, 2019: 25). Yani is tatmini ile kisilik 6zellikleri kavrami arasinda

dogrudan bir iligki vardir.

Calisanlar yasamlarini siirdiirebilmek ve isteklerini karsilayabilmek i¢in
orgiitte bulunur. Isverenler ise mal ve hizmet iiretmek ve kar edebilmek icin
Orgiiti kurmugtur. Bu yilizden her iki tarafa da hitap eden bir yapi olarak
goriilmektedir. Bireyler mutlu oldugu, saygi gordiigii ve ihtiyaglarinin kargilandigi
siirece Orgiitte bulunurlar. Bu istekleri karsilandig1 takdirde tatmin olurlar ve
Orgiitiine kar saglamaya baslarlar. Bireyler ¢alisma ortaminda ne kadar mutlu
olursa o kadar fazla orgiitiine yarar saglarlar. Bu yilizden orgiit, ¢alisanlarinin istek
ve beklentilerini karsilamak zorundadir. Ciinkii varlig1 bu duruma baghdir. Orgiit
bu istek ve beklentileri karsilarken calisanlarin bireysel beklentilerine de uyup

uymadigia dikkat etmelidir. Aksi halde sonuglar is tatminsizligine oradan da
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orgiitiin zarar etmesine gidebilir (Ince ve Giil, 2005: 60). Orgiitsel faktorler
bireylerin kontroliinii saglayamadigi, miidahale edemedigi faktorler olarak
bilinmektedir. Dursun (2019: 65), George ve Zakkaria (2018: 91) ’dan aktardig1
lizere, Orglit icerisinde yapilan her durum veya yenilik, ¢alisan tatminini olumlu

veya olumsuz yonde etkilemektedir.

Orgiitsel faktorler icerisinde is tatminini etkileyen ilk faktor, calisma
kosullar1 ve bireyin ¢alistigi ortamdir. Bu iki durum da bireyin tatmin seviyesini
onemli derecede etkilemektedir. Bir bireyin calistigi isten verim alabilmesi ve
yiiksek performans sergileyebilmesi i¢in Orgiit igerisinde etkilendigi fiziksel ve
psikolojik kosullarin (ortamin sicakligi veya soguklugu, giiriiltiilii olmasi, temiz
ve giizel kokuyor olmasi, konforlu olmasi, ¢calisma saatlerinin uygun olmasi, rahat
mola verebilme ve bunlarin genel uyumu) Orgiit tarafindan saglanmasi
gerekmektedir. Bu kosullarin saglanmamasi halinde bireyde psikolojik bazi
sorunlar ve isteksizlik olusmakta sonrasinda ise is tatminsizli§i meydana

gelmektedir (Dursun, 2019: 66-67; Gozener ve Sayin, 2007).

Is tatmini iizerinde etkisi olan ikinci faktor ise isin niteligidir. Isin niteligi,
oncelikle bireyin kendi isini sevmesi, isini yaparken zevk almasi ve bu isi yaptigi
icin mutlu olmasi anlamina gelmektedir. Sonrasinda ise birey, isini yaparken rahat
hareket edebilecegi, yaraticiligini isinde kullanabilecegi, baz1 durumlarda kararlar
alabilecegi ve isi lizerinde herhangi bir sorunla karsilastiginda isvereninden kisa
bir vakitte doniis alabilecegi bir ortamin sunulmasini ¢alistigi kurumdan
beklemektedir (Tutar, 2007: 103; Keser, 2009: 104). Bu kosullarin saglanmasi ve
bunlarin yaninda isinin monotonluktan uzak olmasi, isinin uzmani olduguna
inanmasi, kendini siirekli isi iizerinde gelistirmesi ve isinin Orglitte ve toplumda
onemli bir degerinin oldugunun bilinmesi, ¢aligsanin is tatmini seviyesinin olumlu
derecede artmasina neden olmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 1996: 131; Basaran, 1991:
203). Yine aymi sekilde bu kosullarin saglanamamasi halinde is tatminsizligi

meydana gelmektedir.

Ucret faktorii birgok arastirma sonucunda belirtildigi {izere bireyin tatmin
diizeyini en cok etkileyen faktorler arasindadir. Ancak tek basina yeterli bir
degisken degildir. Yani bireyin iicretinin yiiksek bir meblag olmasi is tatmininin

yiiksek olacagi anlammi tasimamaktadir. Ucret miktarmin yaninda 6ncelikle
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kendinin bu miktar1 hak ediyor olmasi, diger calisma arkadaslarinin emeklerine
oranla aldiklar1 maaglari, yeni giren bir ¢alisan ile 6nceden beri ayni kurumda
calisan kisinin maas durumlar1 ve igverenin adil bir {icretlendirme sistemi
uygulamasi gibi faktorler de is tatminini etkilemektedir (Dursun, 2019: 66;
Karagdz vd., 2010: 344; Sevimli ve Iscan, 2005: 58). Terfi ile is tatmini
arasindaki iliskide, ¢alisan kurumda kaldigi siire boyunca isini en iyi sekilde
yapmaya Ozen gosterir. Zaman gectikce kurumunda maddi destegin yaninda
manevi destege de ihtiya¢ duyacaktir. Bireyin bekledigi bu manevi destekler
arasinda terfi, degerli oldugunun hissettirilmesi, statii kazanma, ddiillendirilme ve
tebrik edilme gibi istekler bulunmaktadir (Giiven vd., 2018: 248). Terfi, bireyin isi
tizerinde kendini gelistirmesi ve kariyerler planlamasinda yeni bir basamaga
tirmanma i¢in Onemli bir doniim noktasidir. Bu yiizden bireyler, calistig
kurumdan her zaman terfi olanaklarinin ulasilabilir olmasini istemektedir. Bu

olanaklarinin ulasilamaz olmasi da birey i¢in tatminsizlige neden olabilmektedir.

Is tatminini etkileyen bir diger etmen de odiillendirme faktoriidiir.
Odiillendirme kurumun, calisanlarmin emekleri karsiliginda verilen ve bunun
yaninda kurumuna baglhiligin1 artirmayr ve isini daha istekli yapmasini
desteklemek amaciyla yapilan bir yontemdir. Kurum bdylelikle c¢aligsanlarina,
calisan emeginin karsiligini alir, mesaj1 da vermektedir (Sahal, 2005: 67). Burada
odiillendirmenin is tatmini iizerinde etki yaratmasi c¢alisanin diisiincesiyle dogru
orantilidir. Eger ¢alisanin istedigi 6dil ile kurumun verdigi 6diil uyusmuyorsa
burada is tatminsizligi meydana gelir. Yine ¢alisan kurumunun ddiillendirmeyi
adil yapmadigin diisiiniiyorsa burada da is tatminsizligi olugsmaktadir. Bu yiizden
kurumun o6dillendirme konusunda daha dikkatli olmasi Onerilmektedir. Aksi

takdirde sonuglar1 daha agir olacaktir (Grene, 1972: 37-38; Giirbiiz, 2007: 38).

Is tatmini iizerinde etkisi olan orgiitsel faktorlerde buraya kadar tiim
faktorler  igerisinde  Orgiitin  adaletli  olmasinin  tatmin  derecesini
degistirebileceginden bahsedilmistir. Yonetim tarzi 0yle bir faktordiir ki, bazen
ticretin etkileme derecesinden daha fazla etki yaratabilmektedir. Eger isveren,
kurumdaki ¢alisanlarina kendilerini degerli hissettirirse, ¢alisaninin her sorununda
zamaninda geri bildirim saglarsa, isi lizerinde karar alabilme yetkisi verirse,

calisanlarinin duygularina 6nem verirse, adaletli olursa, demokratik bir yonetimi
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benimserse, c¢alisanlarini altta goriip onlara karsi kirici olmazsa, bu durum {icreti
az olsa dahi yiiksek is tatmini saglamaktadir (Tutar, 2007: 103; Goleman, 2008:
46; Cooper ve Sawaf, 2000: 9; Tor, 2011: 51). YOnetim tarzi, igverenin
calisanlarinin durumuna gore hareket ettiginde (¢alisan merkezli), ¢alisanlarina
arkasinda bir destegin oldugunu hissettirdi§inde ve orgiitiin gelecegi i¢in karar
alma esnasinda calisanlarmin fikirlerini 6nemsediginde, is tatmini seviyesine
artirict etki saglamaktadir (Keles, 2006: 39). Boyle olmayan kurumlarda
calisanlarin is tatmini seviyesi diisiiktiir. Siirekli olarak isten zevk almama,

performans diisiikliigii ve isten ayrilmalar yasanmaktadir.

Is tatmini ile iletisim faktorii arasinda ki etkilesime bakacak olursak, iletisim
bireyler arasi iliski kurmanin ana 6gesidir. Birey ile iletisim birbirinden ayri
diisiiniilemeyecek iki kavram halini almistir (Tetik vd., 2008: 5). Isletmelerde,
verimlilik ve kar saglanmasi, ¢alisanlar arasi anlagsmazliklarin yasanmamasi ve
calisanlarin is tatmini seviyesinin yiiksek seyretmesi i¢in kuvvetli ve dayanikli bir
iletisim sisteminin olusturulmasi artik zorunluluk haline gelmis, bu sistemi
kuramayan isletmelerde de ciddi sikintilarin yasandigi yapilan arastirmalarda
goriilmiistiir (Yumusak, 2008: 5). Iletisimin kurum igerisindeki faydasi, calisan ile
diger ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileri arasinda veri akisinin saglanmasidir.
Kurum igerisinde veri akisi yani iletisimin eksik saglanmasi, yeterli derecede
anlasilir olmamas1 veya hi¢ saglanamamasi halinde, bireylerde kuruma karsi
giiven eksikligi, ciddi derecede stres, is verimsizligi, isteksizlik, psikolojik
sikintilar ve en Onemlisi de konumuz olan is tatmini eksikligine (tatminsizlik)

neden olmaktadir (Schweiger ve Denisi, 1991: 127).

Calisma arkadaslarinin is tatmini tizerindeki etkisi géz ardi edilemeyecek
diizeydedir. Bireyler calistiklar1 kurumda isleri, benzer diisiince yapisina sahip
calisma arkadaslariyla yaptiklarinda, tek baslarina yaptiginda aldigi tatminden
daha fazla tatmin aldiklar1 goriilmiistiir (Fields ve Blum, 1997: 182) Yani birey
kurumundan her zaman sadece kendi gelisimi i¢in olan terfi, ddiillendirme ve
ticret gibi faktorleri istememektedir. Ciinkii bu faktorlere sahip olan ancak ona
destek veren, yardimci olan, gililer yiizli ¢alisma arkadaslarinin olmadigi
bireylerde i tatmini seviyesinin diislik seyrettigi goriilmiistiir. Feldman ve Hugh

(1986: 197)’un calismalarindan aktarildig: iizere, tek bagina c¢alismanin oldugu,
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arkadaglik ortaminin olmadigi, ciddiyetin hakim oldugu ve iletisimin yiiz yiize
gerceklesmedigi oOrglitlerde is tatminsizligine bagli isten ayrilmalar yasandigi

tespit edilmistir (Erdil vd., 2004: 20).

3.3. is Tatminini Artiracak Kavramlar

(Calisanlar islerini, belirlenen bir amaci gergeklestirmek i¢in yaparlar. Eger o
amaca ulasabilirlerse isvereninden o6diil beklentisi igine girerler. Isvereninin
calisanimi oOdiillendirmesi, is tatminini artirir ve bir sonraki isin daha mutlu
yapilmasina, daha fazla verim elde edilmesini saglamaktadir. Bu durum bir dongii
halinde devam etmektedir. Ciinkii hem isverenin hem de is gorenin birbirinden
farkli beklentileri vardir. Bu durumlara daha onceki boliimlerde ayrintili olarak
deginilmistir. Is goren bu 6diil beklentisinin yaninda calisma diizeninin, ortaminin
ve iginin rutine baglamasini istememektedir. Rutin bir sistem olustugu takdirde is
gorenin 1 tatmini seviyesinde azalmalar goriilmektedir. Burada is tatmini
seviyesinin dinamik bir yap1 oldugunun altin1 ¢izmekte gerekir. Is tatmini seviyesi
duragan bir yapiya sahip degildir. Yani bir defa yiiksek seviyeye ulagtiginda hep o
seviyede durmasi ve diismemesi s6z konusu degildir. Her durum ve olaya karsi
degisiklik gosteren bir yapidir. Bu yiizden isletmelere ve isverenlere ¢ok onemli
bir is diismektedir. Ciinkii burada 6nemli olan tatmin seviyesini artirmak degil o
seviyeyi koruyabilmektir. Isletmeler is tatmini seviyesini maksimum seviyelerde
tutabilmek i¢in bir¢ok tatmin artirici uygulama ve sistemler gelistirerek isletme
icerisinde 6nemli revizyonlar gerceklestirmektedirler. Is tatminini artiracak
uygulamalardan bazilari, is basitlestirme, is tasarimi, i3 genisletme, is

zenginlestirme ve is rotasyonudur.

Is basitlestirme, isi en kolay ve anlasilir bir sekilde verim saglamak icin
yeniden revize etme durumudur (Okay, 2016) Kalabalik olarak goriinen is
gereksiz olan kisimlarin elenmesi ve aym Ozellikte olan kisimlarin
birlestirilmesiyle isgorenler igin daha ¢ekici hale gelmektedir. Isverenler igin
onceleri birden fazla isi tek bir ¢alisana vermek, hem tek bir maas vermek hem de
daha fazla kar elde etmek anlamini tasimaktaydi, ancak bu durum calisanlarda is
tatminsizligine, devaminda verimsizlige ve isi birakma eylemine kadar gittigi i¢in
giiniimiizde igverenler isletmelerinde isleri basit ve anlasilabilecek en kiigiik

parcalara bdlerek, hem c¢alisanlarin isleri daha kolay idrak edebilmesi,
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uzmanlagsmanin artmasi, verimliligin artmasi ve is tatmininin yiikselmesine hem
de isveren agisindan diisiik ticrette ¢alisan bulma konusunda fayda saglayici bu
uygulamay1 kullanmaktadirlar. Burada uygulamanin faydali olmasinin yaninda,
zamana ve sektore bagli olarak isin bireyde monotonluk hissi olusturacagi, isinden
bikmaya baglayacagi belirlenmis ve is tatminini azaltti§i goriilmiistiir. Yani is
basitlestirme uygulamasi her sektdr i¢in uygun bir uygulama degildir (Jose ve

Aldape, 2006: 988).

Tatmini artiric1 bir diger uygulama ise is tasarinudir. Is tasarimi, yapilan is
ile yapan kiginin birbiriyle i¢ ige olmasi amaciyla isin igeriginin, ise iliskin
odiillerin ve isin niteliklerinin ¢esitli sekillerde diizenlenmesidir. Isletmeler,
calisanlarinin her zaman daha fazla verimlilik saglamasini, performansinin
diismemesini ve maksimum is tatmini diizeyiyle igini bitirmesini istemektedirler.
Bu ylizden bilingli isletmeler ¢alisanlarinin isteklerini merkezine alarak onlara
gore karar almaktadirlar. Yani calisanlarinin rahat etmesini, tatmin saglamasini ve
mutlu olmasini siirekli takip ederler. En kiiciik sikintida hemen miidahale etmeyi
amaglamaktadirlar. Bu yiizden verilen isin yapisi, zor veya kolay olmasi,
gerektirdigi bilgi ve yetenek derecesi ile galisanda var olan 6zelliklerin uyusup
uyusmadigmni denetlerler (Baysan, 2004: 33). Is tasarim uygulamasmi hayata
gecirebilmis isletmelerde, ¢alisanlarin is gelme oranlari, is tatmini diizeyleri,
mutlu olma oranlar1 ve isi zamaninda bitirme oranlar1 artarken, stres, tiikkenmislik,

ise devamsizlik ve isten ayrilma oranlar1 da azalmaktadir.

Her uygulama her bireyde ayni etkiyi yaratmamaktadir. Bazi isciler,
yukarida degindigimiz is basitlestirme uygulamasi ile isine daha g¢ok adapte
olurken, bazi is¢iler de bu uygulamanin rahatligindan rahatsiz olmaktadirlar. Is
basitlestirmenin getirilerinden olan yapilan isin en basite indirilmesi, bir siire
sonra bazi ¢alisanlarda monotonluk, isinin basit oldugu diisiincesi, rutin bir hayat
gibi bir¢ok sorunun olusmasina ve ardindan bu sorunlarin biiyiiyerek is hayatini
olumsuz etkilemesi, verimsizlik ile is devamsizlig1 gibi tim isi ve isletmeyi
etkileyecek durumlara neden olmaktadir (Hulin ve Blood, 1968: 41). Boyle
orgiitsel sorunlarin yasanmamasi i¢in isverenler is genisletme uygulamasini

kullanmaktadirlar.
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Herzberg is genisletme kavramini, bir igin anlamsizligini ve monotonluk
hissini giderebilmek i¢in ig¢ilerin motivasyonlarini artiracak bir dizi 6zellik olarak
tamimlamistir (Chung ve Ross, 1977: 144). Is genisletme bireyin yaptig1 isin ana
ozelliklerine uygun olarak, o isi degistirmeyen, calisanin uzmanligr ve bilgisini
etkilemeyen yatay olarak genisleyen yeni gorevler verilmesiyle yapilmaktadir. Bir
masa bas1 memura, ek olarak gelen telefonlar1 cevaplamak veya belgeleri fotokopi
cekme gorevi verilmesi is genisletmeye Ornek olarak verilebilir. Bir calisanin
isinin genisletilmesi onun sorumluluk diizeyinde bir degisiklik yaratmamaktadir.
Yapilan ¢ogu aragtirma da is genisletme uygulamasmin is tatminini, mutluluk
seviyesini, is gitme istegini ve is lizerindeki verimliligini artirdigi kanitlanmistir.
Ancak yine bircok arastirma da ise is genisletme uygulamasinin isci
sendikalarinin  bile istemedigi bir uygulama oldugu, c¢alisanin alaninda
uzmanlagmasini engelledigi ve diisiik motivasyona neden oldugu belirtilmigtir

(Okay, 2016)

Is basitlestirme uygulamasinin tam zitt1 olan uygulamalardan bir tanesi de
is zenginlestirme uygulamasidir. Is genisletme uygulamasiyla her zaman
karigtirilan ancak birbirlerinden farkli kavramlardir. Yine bu kavram da
calisanlarin daha fazla motive olmasini, iglerini sevmelerini, verimliligin artmasini
ve isten ayrilma niyetinin azalmasina yardimci bir uygulamadir. Is genisletmeden
farkli olarak is zenginlestirme, dikey olarak genislemektedir. Yani calisana isi
tizerinde daha Once istiiniin onayma bagli olarak gergeklesen ve iistiiniin
kullandig1 yetkiler (is degerlendirmesi, is planlamasi ve is yiiriitmesi) verilerek,
calisanin yetkilerinin genisletilmesidir. Bu yetkiler ¢alisanin daha 6zverili ve
bagimsiz calisabilme olanag saglamaktadir. Isi zenginlestirilmis ¢alisana
faaliyetlerinin tamamini1 gergeklestirme izni verilmistir (Robbins ve Judge, 2017:

246).

Is zenginlestirme kavrami, Herzberg’in Cift Faktor Kurami sonrasi, yine
Herzberg ve arkadaglar tarafindan gelistirilmis ve diger kavramlar ile aralarindaki
farklar ortaya koyulmus bir kavramdir (Hackman vd., 1975: 57). Is zenginlestirme
yapilan isi bliyiiterek c¢alisanin planlama, yiiriitme ve degerlendirme ile ilgili
faaliyetlerdeki diizeyini artirma olarak tanimlanmistir (Robbins ve Judge, 2017:

246). Bir beyaz esya dreticisinin iiretim esnasinda sadece montaj isi ile
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ugrasirken, daha sonra iiriiniin iiretiminin her asamasinda bulunmasi veya bir
calisana isini kendi planlama yetkisi, ¢alisma arkadaslarini belirleme yetkisi,
kendi ¢alisma ortamini ile kullanacagi malzemeleri belirleme hakki ve hatalarini

diizeltme hakkinin verilmesi de is zenginlestirilmesine 6rnek olarak verilebilir.

Burada belirtmek gerekir ki, yine is genisletme gibi is zenginlestirme
uygulamasi da tiim calisanlarda ayn1 verimi vermemektedir. Baz1 ¢alisanlar isinin
daha basit hale getirilmesini isterken bazi calisanlarda basit islerden tatmin
olmamaktadir. Burada isverenin g¢alisanlarini iyi analiz etmesi ve ona gore bir
uygulama igerisine girmesi gerekir. Bunun yaninda uygulamanin calisanlara
uygulanmasi i¢in dncelikle ¢alisanin onayinin alinmasi gerekmektedir. Aksi halde
bu uygulamayi bir dayatma ve zorunluluk olarak gorerek verimsizlik ve is

tatminsizligine neden olmaktadir (Oziigagliyan, 2015: 14; Okay, 2016).

Yapilan isin rutin veya monotonluga baglamasi tiim calisanlarin is
tatminsizligine ve verimsizligine neden olabilecek bir durumdur. Bu yiizden tiim
isletmeler ve igverenler ¢esitli uygulamalarla calisanlarin islerinin rutinlesmemesi
ve verimlerinin diismemesi icin caba harcarlar. Is rotasyonu da bu
uygulamalardan birisidir. Morris (1956: 268)’den aktarildig1 iizere is rotasyonu
kavramini, ¢alisanlarin bireysel gelisimleri i¢in isletme icerisinde bir konumdan
baska bir konuma gecis hareketi, olarak tanimlamistir (Elegbe, 2010: 165). Is
rotasyonu kavrami, bireylerin bir tek kendi islerini yapmalarindan dolay1 olusan
stresi azaltarak, bireyi farkli bir isi 6grenmeye itmektedir. Farkli bir is yapmak
bireyin moralinin yerine gelmesine, i§ yerini sevmesine, isine istekli gelmesine ve
verimsizliginin azalmasina neden olmaktadir (Grossman, 2003). Ayrica bunlarin
yaninda Dhanraj ve Parumasur (2014: 683), isyerinde siirekli sikinti ve stres
icinde olan ¢alisanlarin, diger ¢aligma arkadaslarinin da moral ve motivasyonlarini

etkileyecegini dile getirmistir.

Is rotasyonunun hem dogrudan hem de dolayl etkileri bulunmaktadir. Is
giici devir hizi, is goren stresi, moral bozuklugu, verimsizlik ve isteksiz
davraniglar gibi olumsuz durumlar iizerinde dogrudan etkiye sahipken, farkli
yeteneklere sahip c¢alisanlarin yoneticilere is planlamasi yapmada, degisimleri
uygulama ile ayak uydurmada ve bosluk doldurma konusunda daha fazla esnek

davranma da dolayli bir etkiye sahiptir (Robbins ve Judge, 2017: 246). Yine diger
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uygulamalarda oldugu gibi is rotasyonunun da olumsuz sonug¢ verdigi durumlar
vardir. Bunlardan en 6nemli ve géze carpani, c¢alisanlarin uzmanlagmasidir.
Calisanlar isletme igerisinde siirekli farkli isler yaptigi i¢in herhangi bir alanda
uzmanlagma saglayamamaktadirlar. Uzmanlagsmanin olmamasi ¢alisanlarin
iglerini, tabiri caizse bastan savma yapmalarina neden olmaktadir. Bu durum da

yapilan isin hem ¢alisana hem de isletmeye verim saglamadigini géstermektedir

(Giider, 2014: 29-31).

3.4. Is Tatmininin Etkileri ve Sonuclar

Dinamik bir kavram olarak bilinen is tatmini kavrami, calisan bireyin
giinlinlin hatta hayatinin énemli bir boliimiinii geg¢irdigi ortama kars1 olusturdugu,
isini olusturan tiim etmenleri de (is ortami, igveren, is arkadaslari vs.) iginde

barindiran, psikolojik ve fiziksel bir duygu biitiiniidiir (Cribbin, 1972: 155).

Is tatmininin olusmasi igin bireyin beklenti, ihtiyag ve istekleri ile yapacak
oldugu isin uyusmasi gerekmektedir. Bu iki taraf arasinda birey-is uyumu oldugu
siirece i§ tatmin seviyesinden soz etmek miimkiindiir. Her bireyin i tatmini
seviyesi farklidir, tabii ki bunun yaninda tatmini artiracak veya azaltacak etmenler
de farklilik gosterir. Bu ylizden igverenlerin kendi ¢alisanlarini iyi analiz etmesi
gerekmektedir. Iyi analiz edilmis, beklentilerine uygun ydntemler uygulanan
calisanlarin, is tatmini seviyesinin, mutluluk oraninin ve verimliliginin arttig1
gozlemlenmistir. Is tatmini kavraminin bireysel, orgiitsel ve toplumsal fayda
sagladig1 bir¢ok aragtirma ile de desteklenmistir. Kavramin fayda saglamasi her
alanda en c¢ok istenen olgudur ancak elde edilmesi ve siirdiiriilebilirligi kolay
degildir. Is tatmininin bireyde birakt181 etkiler ve sonuglarina deginmek gerekirse,
birgok arastirmaci tatmin kavramimin sadece isle ilgili olmadigini, bireyin

psikolojik, ruhsal ve fiziksel saglhigiyla da etkili oldugunu savunmustur.

Bayrak Kok (2006: 296)’lin aragtirmasindan aktarildigi tizere Locke (1976)
is tatmininin bireyde biraktig1 sonuglart dort madde olarak gruplandirmistir.
Bunlardan ilki, yasam tatminine etkisidir. Yasam tatmini ile is tatmini kavramlari
birbirleri ile i¢ ice gecmis kavramlardir. Bazi arastirmacilar yasam tatmininin is
tatminini etkiledigini savunurken bazi arastirmacilar da is tatmininin yasam
tatminini etkiledigini savunmaktadir (Iverson, 2000: 807-811). Is tatmini sonuglari

icerisinde ikinci grup, fiziksel sagliga etkisidir. Is tatmini yiiksek seviyelerde olan
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calisanlar da diizenli beslenme, bedenen din¢ olma ve nadir hastalanma
goriilmektedir. Ugiincii grup ruhsal saghga etkisi maddesidir. Bu grup igerisine
kisaca deginmek gerekirse yine is tatmini yiiksek olan calisanlarda anksiyete
bozuklugu, depresyon ve unutkanlik gibi saglik sorunlar1 goriilmemektedir.
Verimlilige etkisi ise Locke’nin (1976) olusturdugu son gruptur. Bu grup, bireyi
etkilerken orgiitiinde etkilenmesine olanak saglayan yani orgiitiin ¢calisanindan en
cok istedigi durumdur. Is tatmini seviyesi yiiksek olan calisanlarin isi iizerindeki
hakimiyeti, c¢alisma istegi, azami enerji seviyesi ve sorumluluk seviyesi
maksimum seviyelerde goriilir bu da bireyin verimliligini artirmaktadir.
Bireylerin is tatmini seviyelerinin diismesi halinde tatminsizlik seviyeleri
yiikselme gosterir. Is tatminsizliginin yiikselmesi bireysel olarak tiilkenmistik, ise

yabancilagma ve stresi beraberinde getirmektedir.

Is tatmininin orgiitsel, yonetsel ve davranissal sonuglarina da deginmekte
yarar vardir. Is tatmini 6rgiitiin ayakta durmasini, i¢ ve dis tehditlere zamaninda
cevap verebilmeyi ve tabiri caizse Orgiitiin bagisiklik sistemini ayakta tutmaya
olanak saglamaktadir. Isletmeler ¢cogu zaman calisanlarinin tatminleri igin ek
ticret, c¢ift maas, tcretli izin, calisma kosullarinin iyilestirilmesi, c¢alisma
saatlerinde esneklik gibi bir dizi rahatlik saglarlar. Bazi 6rgiitler i¢in gereksiz gibi
goriinse de kar saglayabilme, diger oOrgiitlerle rekabet avantaji ve planlanan
hedeflere ulasmak i¢in ¢alisanlarinin is tatminlerinin yiiksek olmasi
gerekmektedir. Tatmini saglamayan oOrgiitler de is yerinde sapkin davraniglarin
hizla arttigi, orgiitsel etkisizlik, sabote etme, is giicli devrinin yasandigi, isten
ayrilma niyetinin arttig1, verimsizligin artti§1i, planlanan hedeflere ulagsmanin
giderek daha gii¢ hale geldigi goriilmiistiir (Yiiksel, 2005: 295). Bu yiizden is
tatmini kavrami isletmeler i¢in en 6nemli kavramlar arasindadir (Dormann ve

Zapf, 2001: 483).

3.5. Kavram Uzerine Yapilmis Calismalar

Is tatmini kavrami iizerine hem yurt ici hem de yurt disinda sayisiz
aragtirma yapilmistir. Kavram c¢alisan durumuna gore degisiklik gdsterebilecegi
icin arastirma yapilmasi ve sonrasinda yapilacak her arastirmaya katki saglamasi
acisindan tercih edilen bir kavramdir. Ancak bu kadar ¢ok arastirmasi olan bir

konu olmasina ragmen literatiir ¢alismast yapmis calismalar nadir sayidadir.
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Bundan dolay1 arastirmamizin bu boliimiinde, bundan sonraki ¢alismalara fayda
saglamas1 agisindan kavramla ilgili tiim c¢alismalara deginememekle beraber

ayrintili bir literatiir ¢aligmasi yapilacaktir.

Hoppock (1935) calismasinda, 6gretmenlerin is tatmini ile duygusal uyum,
din, sosyal statii, ilgi, yas, yorgunluk vs. gibi bircok demografik degisken
arasindaki iligki incelenmistir. Arastirma, toplam 51 kir ve kentte gérev yapan 500
Ogretmen lizerinde yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore is tatmini ile her
bir demografik degisken arasinda karsilikli bir etkilesim oldugu ve is tatmini
diisiik Ogretmen sayisinin toplam saymin {igte birinden daha az oldugu

belirtilmistir.

Super (1939) c¢alismasinda, kendisinden daha Once yapilmis olan
arastirmalardan, Hoppock (1935) tarihli ¢aligmanin analizine deginmistir. Ayrica
bunun yaninda mesleki is tatmini ile c¢alisan is tatmini arasindaki farklar

incelenmis ve mesleki istek ile basar1 arasindaki tutarsizliklar analiz edilmistir.

Selzer (1950); calisanlarin i tatmini seviyesinin belirleyicilerini
incelemistir. Arastirma bir kamu hastanesinde toplam 279 calisan {izerinde
gergeklestirilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore is tatmini i¢in en Onemli
faktorler sirasiyla is glivenligi, iicret, tanmitim firsatlari, iyl denetim, calisma
kosullar1 ve iyi calisma arkadaslariydi seklinde devam etmektedir. Burada is
tatmini artirict 6zellik olarak birinci siray1 iicret faktoriinlin yerine is giivenligi

faktoriiniin almasi dikkati gekmistir.

Vollmer ve Kinney (1955); isletmelerin, geng ve egitimli ¢alisanlarindan
uzun yillar boyunca verim almak icin istek ve beklentileriyle dogru orantili
odiiller vermesi gerektigi sonucuna ulagmiglardir. Yapilan arastirma sonuglarinda
yiiksek egitimli c¢alisanlarin beklentilerini karsilamayan odiiller bireyin is

tatminsizligi yasamasina sebep oldugunu gostermistir.

Triandis (1959); is tatmini ile is ¢iktist olan verimlilik arasindaki iliskiyi
incelemigtir. Arastirma icin daha Onceki yapilmis olan arastirmalar analiz
edilmigtir. Daha 6nce yapilmis olan arastirmalara gore, ortaya ¢ikarilan sonug, iki

degisken arasinda net bir iliskinin olmadigidir. Baz1 arastirmacilara gore olumlu
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bir iliski varken, bazi arastirmacilar ise birbirlerinden farkli karsilastirilamaz iki

degisken olarak ele almiglardir.

Beer (1964); daha once yapilmig arastirmalar {izerinden ¢ikarimsal analiz
yaparak, orgiitsel biiyiikliik ile is tatmini arasindaki iligkinin ayni yonli oldugu

varsayimi test edilmistir. Yapilan test sonucunda varsayim dogrulanmustir.

Locke (1969); is tatmini konusunun ¢ok fazla arastirmaya konu olmadigina
dikkat ¢ekmistir. Arastirmasinda bircok énemli konuya vurgu yapmistir. Mevcut
olan ig tatmini teorisinin Onceki teorilerle ¢elistigini ve baslangic olarak Rand'in
duygu teorisinin kullanilmasi gerektigini savunmustur. Bunun yaninda tatmin,
tatminsizlik, duygu ve deger kavramlar1 arasindaki iliskiyi incelemistir. Sonug
olarak is tatminini ve diger kavramlari tam anlamiyla agiklama veyahut tanimlama

yapmadan korelasyon politikas1 uygulanilmamasi gerektigini belirtmistir.

Porter vd., (1974); is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin zaman
igindeki degisimini incelemislerdir. Arastirma yeni istthdam edilmis psikiyatristler
lizerinde yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarinda, calisanlarin is tatminleri ile
verimleri arasindaki iligkinin, isten ayrilma niyetinden sonraki siiregte negatif
seyrettigi gorlilmiistiir. Bunun yaninda isten ayrilma niyetinde olan ¢alisanlar ile
bu niyette olmayan c¢alisanlar arasinda oOrglitsel baglilik oranlar1 farklilik

gostermistir.

Borjas (1979); calisanlarin is¢i sendikalarina kayitli olmasinin is tatmini ve
ticretler iizerindeki etkisini arastirmigtir. Aragtirma sonuglarinda yas grubu yiiksek
olan sendika iiyesi calisanlarin isi birakma eylemlerinin daha yiiksek oldugu
sonucuna ulasilmistir. Ayrica gorev siiresi fazla olan ¢alisanlarin daha fazla is
tatminsizligi yasadiklar1 ve sendika iiyesi ¢alisanlarin daha az {icret aldiginin da

alt1 ¢izilmistir.

Scarpello ve Chambel (1983); kiiresel anlamda herkesce kabul edilmis olan
is tatmini dl¢iimlerinin, ig tatmininin tamaminin Sl¢giilmesi icin yeterli olmadiginin
daha once yapilan arastirmalarla kanitlandigini belirterek, is tatmininin 6l¢iimii
icin tek maddeye dayanan Ol¢iim araclarinin  yararliligit ve is tatmini
arastirmalarinda tipik olarak, is tatmini araclariyla Olc¢lilmeyen degiskenlerin var

olup olmadigini arastirmiglardir. Arastirma c¢ok uluslu iki sirket icerisinde ARGE
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boliimiinde c¢alisan 185 kisi lizerinde yapilmistir. Arastirma sonucunda, is
tatmininin genel olarak ele alinmasinin kavramin temel belirleyicilerinin ihmaline

yol agabilecegi sonucuna ulagilmistir.

Pincus (1986); is tatmini, Orgiitsel iletisim ve is performansi ile algilanan
tatmin arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma, 327 hemsire iizerinde
gerceklestirilmistir. Yapilan analiz sonuglarinda orgiitsel iletisim ve is tatmini ile
yine Orglitsel iletisim ve is performansi arasinda pozitif anlamli iligkilere

rastlanilmistir.

Blegen (1993); hemsirelerin is tatmini ile iliskisi olan diger kavramlari
arastirmigtir. Arastirma 15.048 kisi iizerinden alinan verilerle yapilmistir. Yapilan
analiz sonuglarina gore is tatmini kavramimi en fazla stres faktorii ve Orgiitsel
baghilik faktorii etkilerken, sirastyla Ozerklik, taninma, rutinlesme, is
arkadaslariyla iletisim, adalet ve denetim faktorlerinden de etkilendigi

belirtilmistir.

Is tatmini iizerine literatiirdeki bir baska calisma Heaney vd. (1994)’nin
calismalaridir. Calisma, kronik is giivensizliginin is tatmini ve bireyin fiziksel
durumlarinin zaman igerisindeki degisimini ortaya koymay1 amaclamaktadir. Bu
amaca istinaden toplam 207 otomobil imalat iscisinden olusan bir 6rneklem
belirlenmigtir. Yapilan analiz sonucglarina gore uzun siireli is giivensizliginin is
tatminini azaltti1 ve zamanla bireyin fiziksel semptomlarinda degisiklige sebep

oldugu belirlenmistir.

Is tatmininin kadmlarda ve erkeklerde farkli etki yaratip yaratmadigi da
bir¢cok arastirmaya konu olmustur. Mason (1995) tarafindan bu konu {izerine
aragtirma yapilmis ve arastirmada sosyallesme, yapisal ve sosyal rol teorilerinin
rekabet hipotezleri kullanilmistir. Kullanilan hipotezler, ¢esitli endiistrilerdeki
yaklasik 130 kurulus ve boliimde calisan 13.000'den fazla ABD ¢alisani iizerinde
test edilmistir. Yapilan analiz sonuclarina gore yapisal teori i¢in tam destek,
sosyal rol teorisine biraz destek ve sosyallesme teorisine hi¢ destek olmadigi
goriilmistiir. Diger bir 6nemli bulgu ise, ABD'li kadin ve erkeklerin igyerindeki

tatmin kaynaklar1 a¢isindan goriiniiste bir farkliligin olmadigidir.

112



Abouserie (1996) arastirmasinda, tiniversite 6gretim elemanlarinin stres
nedenlerini ve buna bagl stres diizeylerini belirlemeyi, personel tarafindan
kullanilan basa ¢ikma stratejilerini belirlemeyi ve stres diizeyleri ile is tatmini
arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglamaktadir. Arastirma, 414 (305 erkek ve 109
kadin) akademik personelden alinan veriler ile analiz edilmistir. Ortaya ¢ikan
sonuclara gore akademik personelin 6zel hayatta ve iste yasanilan stresin ana
nedeninin arastirma yapmak oldugu goriilmiistiir. Ayrica bunun yaninda stres
konusunda erkekler ve kadinlar arasinda anlamli bir fark olmadig1 ve akademik
personelin ¢ok cesitli baga ¢ikma stratejileri kullandig1 sonucuna da varilmistir.
Genel bir sonug verilecek olursa stres ile is tatmini arasinda negatif anlamli bir
iliski bulunmus bu da stres seviyesi ile is tatmini arasinda ters bir iliski oldugunu

gostermektedir.

Kamu ¢aliganlarmin is tatminleri iizerine ¢ok az aragtirma olmasini savunan
Ting (1997) bu alanda arastirma yapmistir. Arastirmada federal hiikiimet
calisanlarinin is tatmini belirleyicilerini analiz etmek i¢in teorik bir model
gelistirilmis ve model Federal Hiikiimet Calisanlar1 anketi verilerinden elde edilen
verilerle teste tabi tutulmustur. Arastirma sonuclarinda Federal hiikiimet kamu
calisanlarinin is tatmini seviyelerini iicret, terfi firsati, gorev netligi ve 6nemi gibi
is Ozelliklerinin yaninda oOrgiitsel baglilik ile liderler ve ¢alisma arkadaslariyla

iliskiyi kapsayan orgiitsel 6zelliklerden de biiyiik oranda etkilendigi goriilmiistiir.

Clark vd., (1998); Alman Sosyo-Ekonomik Panelinin 10 dalgasindan elde
edilen verileri kullanarak, ticretlerin ve is tatmininin is¢ilerin gelecekte isi
birakma davraniglar1 iizerindeki etkisini incelemislerdir. Yapilan analiz
sonuclarina gore islerinden memnun olmayan calisanlarin istatistiksel olarak
yiiksek memnuniyet seviyelerine sahip olanlara gore isi birakma olasiliklarinin
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ayrica bunun yaninda erkeklerde, isi birakma
eylemini calisanlar arasi licretlerdeki farklilik diizeyinin karsilastirilmasi iicretlere

gore daha fazla etki ettigi tespit edilmistir.

Yine bir bagka aragtirma olan McNeese-Smith (1999); hemsirelerin is
tatmini ve tatminsizliginin nedenlerini aragtirmistir. Veriler 30 hemsirenin
cevaplarindan igerik analizi kullanilarak kodlanmistir. Yapilan analiz sonuglarina

gore hemsirelerin is tatmini ve tatminsizligi nedenlerinin hasta bakimi, ¢evre
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dengeli is yiikii, is arkadaslariyla iliskiler, kisisel faktorler, maas ve yan haklar,
profesyonellik, kiiltiirel gegmis ve kariyer asamasi oldugu tespit edilmistir. Hasta
bakiminda ve akut bakim ortamindaki kolaylik saglayan teknolojik cesitlilik, is
arkadaslaryla iyi iligkiler, kisisel ve ailevi ihtiyaglarin karsilanabiliyor olmasi is
tatmini seviyesini olumlu yonde artirdig1 goriiliirken, isi ve hasta bakimim
engelleyen faktorler, asir1 is yiikii hissetme, is arkadaslariyla kotii iligkiler, kisisel
ve ailevi ihtiyaglarin karsilanamamasi hali gibi durumlarin da is tatminsizligini

tirmandirdigi gorilmistiir.

Is tatmini seviyeleri ve belirleyicilerini uluslararasi bir diizlemde inceleyen
Sousa-Poza ve Sousa-Poza (2000) arastirmalarini, Uluslararast Sosyal Arastirma
Programindan (ISSP) en son is oryantasyonlar1 veri seti kullanilarak
gerceklestirmistir. Anket 1997 yilinda yapilmistir ve bu arastirmada 21 {ilkenin
verileri analiz edilmistir. Arastirma sonuglarma gore tim tilkelerdeki isciler
olduk¢ca memnundur; bu sonug burada analiz edilen 5 Dogu Avrupa iilkesi i¢in de
gecerlidir. En yiiksek is tatmini seviyesine sahip iilkenin Danimarka oldugu,
Amerika Birlesik Devletlerinin 7. sirada, Ingiltere’nin 15. sirada, Japonya’nin 19.
sirada ve Rusya’nin da 20. sirada oldugu tespit edilmistir. 1989 ISSP veri setleri
kullanilarak yapilan bir karsilagtirmada is tatmininin 1990’larda Almanya ve
Amerika Birlesik Devletlerinde diistiigiinii ortaya koymaktadir. Bunun yaninda
tilkeler arasi is rolii girdileri ve is rolii ¢iktilart karsilastirildiginda, is rolii ¢iktilari

yiiksek olan iilkelerde is tatmini seviyesinin yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Lam vd., (2001); otel calisanlarinin demografik 6zellikleri ile is tatminleri
arasindaki iligki ve is degiskenlerinin O6nemini incelemislerdir. Arastirmanin
evreni olarak Hong Kong’da bulunan 88 (44 liiks, 32 orta seviyeli ve 12
misafirhane) otel isletmesi segilmistir. Yapilan analiz sonuglarmma gore
calisanlarin demografik degiskenleri ile alti Is Tanimlayict Endeksi (JDI)
kategorisi (isin kendisi, terfi, ddeme, denetim, is arkadaslar1 ve genel is) arasinda
onemli farkliliklar oldugunu goriilmiistiir. Arastirmada ulasilan bir diger sonug da
iyl egitim gérmiis ve uzun siiredir ¢calismakta olan otel ¢alisanlarinin is tatmini

seviyelerinin diisiik seviyede oldugudur.

Stratejik planlama, is tatmini ve katilimecir yoOnetim arasindaki iliskiyi

inceleyen Kim (2002) arastirmasini, 1999 tarihinde gerceklestirilen Clark County
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calisan anketinden elde edilen verileri kullanarak gerceklestirmistir. Yapilan ¢oklu
regresyon analizi sonuglarina gore yoneticilerin katilimci bir yonetim tarzini
kullanmasinin ve c¢alisanlarin katilimci stratejik planlama siireglerine iligskin
algilarinin, yiiksek diizeydeki is tatmini ile olumlu bir sekilde iliskili oldugu
sonucuna ulagilmistir. Ulagilan bir diger sonug¢ da stratejik planlama siireci
baglaminda etkili denetim iletisiminin, yiiksek is tatmini seviyeleri ile olumlu bir

sekilde iligkili oldugudur.

Lund (2003); orgiitsel kiiltiir(klan, adhokrasi, hiyerarsi ve piyasa) ile is
tatmini arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirma i¢in ABD de c¢aligmakta olan
1800 pazarlama uzmani 6rneklem secilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore is
tatmini seviyelerinin kurumsal kiiltiirel tipolojiye gore degisiklik gosterdigi tespit
edilmigtir. Yani is tatmininin klan ve adhokrasi kiiltiirleriyle olumlu, hiyerarsi ve

piyasa kiiltiirleriyle olumsuz iliski icerisinde oldugu belirlenmistir.

Is tatmini ve yasam tatmini arasindaki iliskinin daha 6nceki arastirmalarda
kesitsel verilere dayandigini 6ne siiren Rode (2004), kavramlar arasindaki iliskiyi
farkli degiskenler ekleyerek tekrar incelemistir. Arastirmada is tatmini ve yasam
tatmininin yaninda “temel 6z degerlendirmeler" olarak adlandirilan genis bir
kisilik yapisini, is dis1 tatmini ve ¢evresel degiskenleri ekleyerek genis kapsamli
bir model kullanilmistir. Calismanin verileri, Amerikalilarin giinliik yasamlarinin
sosyolojik, psikolojik ve tibbi yonleri hakkinda genis bir veri yelpazesi saglamak
i¢in tasarlanan, Michigan Universitesi Sosyal Arastirma Enstitiisii (House, 1997)
tarafindan toplanan "Amerikalilarin Degisen Yasamlar1" (ACL) anketinin birinci
ve ikinci dalgalarindan alinmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore temel 6z
degerlendirmelerin hem is tatmini hem de yasam doyumu ile zaman i¢inde énemli
Olciide iligkili oldugu ve ¢ekirdek 6z degerlendirme ve is dist doyumun etkileri
dikkate alindiginda is tatmini ile yasam doyumu arasindaki iliskinin anlamli

olmadig1 goriilmiistiir.

Bender vd. (2005); is tatmini kavramin1 demografik degiskenler arasindan
cinsiyet farklilig1 lizerinden aragtirmalarina konu edinmislerdir. Aragtirmalarinda
is yerinde erkek ve kadinlarin is tatmini diizeylerinin farkliligi ve hangisinin daha
fazla tatmine sahip oldugu arastirilmistir. Arastirma verileri, 1997 tarihinde

yiiriitiilmiis olan Degisen Isgiicii Ulusal Calismasindan (NSCW), calisanlarin
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orduda olmayan ve serbest meslek sahibi olmayanlar hari¢ tutularak elde
edilmistir. Yapilan analiz sonucglarina gére daha dnce bu konu {izerine yapilmis
olan c¢aligmalarla paralel olarak, kadinlarin is tatmini diizeylerinin erkek

calisanlara oranla daha fazla oldugu tespit edilmistir.

Sy vd. (2006); ¢alisanlarin is tatmini ile duygusal zekalar1 arasindaki iligkiyi
incelemistir. Arastirma icin bir restoran franchise'inin dokuz farkli lokasyonundan
toplam 187 yemek servisi ¢alisani iizerinden anket yontemiyle veri toplanmistir.
Arastirma sonuglarinda duygusal zekasi fazla olan g¢alisanlarin duygusal zeka
seviyesi az olan calisanlara gore daha fazla is tatmini seviyesine sahip oldugu

gorilmiistiir.

Is tatmini kavramu ile arastirma yapan bir baska ¢aligma, Schmidt (2007)
calismasidir. Schmidt ¢alismasinda is tatminini etkileyen bilesenler arasinda isyeri
egitiminden duyulan memnuniyetin yer almadigini ancak bu bileseninde dnemli
derecede etkiledigini savunmaktadir. Buradan hareketle c¢alismada isyeri
egitiminden duyulan memnuniyet ile is tatmini arasindaki iliski incelenmistir.
Arastirma, Amerika Birlesik Devletleri ve Kanada'daki dokuz biiyiik kurulusta
calismakta olan 552 miisteri ve teknik servis caliganindan anket yoOntemiyle
toplanan veriler iizerinden degerlendirilmistir. Yapilan analiz sonuglarinda iki

kavram arasinda 6nemli derecede iliski oldugu belirlenmistir.

Wilson vd. (2008); is tatmini kavraminin nesiller arasinda nasil degisiklik
gosterdigini arastirmiglardir. Arastirma verileri 6541 kayithh hemsire iizerinden
anket yontemi kullanilarak toplanmistir. Aragtirmada nesiller, Bebek patlamasi, X
kusagi ve Y kusagi olarak kategorize edilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore
bebek patlamasi jenerasyonunun yani gen¢ nesil hemsirelerinin, X ve Y kusak

hemgsirelerine gore daha fazla ig tatminine sahip olduklar1 goriilmiistiir.

Is tatmini {izerine yapilmis bir baska arastirma da Furnham vd. (2009)
calismasidir. Calisma, 202 tam zamanli calisan iizerinde is tatmini, kisilik ve is
motivasyonu olmak iizere 3 anket seklinde veri toplanarak gergeklestirilmistir.
Arastirmanin amact, kisilik 6zellikleri ve demografik degiskenlerin is tatmini ve is
motivasyonuna ne derecede katki sagladiginin arastirilmasidir. Yapilan analiz

sonuclarina goére Bes Biiyiik Kisilik ozellikleri ve Demografik degiskenler is
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motivasyonunu yiizde 9 ila 15 arasinda, is tatminini de ylizde 11 ila 13 arasinda

etkilemektedir.

Klassen ve Chiu (2010); ogretmenlik o6zellikleri (cinsiyet, Ogretim
deneyimi), oz-yeterlilik alan1 (6gretim stratejileri, sinif yoOnetimi ve Ogrenci
katilimi) ve 2 tiir is stresi (is yiikii ve simf stresi) ile 6gretmenlerin is tatmini
seviyesi arasindaki iligskiyi incelemislerdir. Arastirma 1430 6gretmenden anket
yoluyla toplanmig veriler lizerinden analiz edilmistir. Cikarilan sonuglara gore
ogretmenlerin 6gretim deneyimleri ile 3 6z-yeterlilik faktorii arasinda dogrusal
olmayan iliskiler tespit edilmistir. Sonuglar Ogretmenlerin  basladiklar
(kariyerinin) ilk aylarda is tatminlerinin yiiksek Ol¢iildiigiinii, sonrasinda ise
giderek diistiigiinii gostermektedir. Yine cinsiyet testinde bayan &gretmenlerin,
erkek 6gretmenlere gore daha fazla is ytikii ve sinif stresi yasadiklar1 goriilmiistir.
Analizlerden ¢ikarilan bir diger sonug is yiikii stresi fazla olan 6gretmenlerin 6z-
yeterlilik alanlar1 igerisinden sinif yonetimine daha ¢ok hakim oldugu, sinif stresi
fazla olan 6gretmenlerin ise daha az 0z-yeterlilige ve is tatminine sahip oldugu

belirlenmistir.

Mansoor vd. (2011); calisanlarin is stresi (isteki catisma, is yiki ve fiziksel
cevre) halinin i tatmini seviyeleri lizerindeki etkisini arastirmistir. Calismanin
verileri Pakistan da bulunan Telekom sektorii igerisinden rastgele secilmis 134
kisi iizerinden anket yontemiyle toplanmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore
calisanlarin is stresi yasadigi donemlerde is tatmini seviyelerinde Onemli
derecelerde diisiis yasandigini, iki kavramin birbiriyle pozitif yonli iligki i¢inde

oldugu tespit edilmistir.

Is tatmini kavramini arastirmalarina konu eden bir baska calisma da Eslami
ve Gharakhani (2012) makalesidir. Aragtirmanin amaci orgiitsel taahhiitler olarak
ele alinan terfi imkani, kisisel iliskiler ve olumlu is kosullarinin is tatmini
tizerindeki etkisinin arastirilmasidir. Arastirmanin verileri 280 Iranli calisandan
anket yontemiyle elde edilmistir. Yapilan analiz sonuglarmma gore Orgiitsel

taahhiitler ile is tatmini arasinda dogru yonlii bir iligski oldugu belirlenmistir.

Millan vd. (2013); is tatmini diizeyini serbest meslek sahibi ve {icretli

calisan isgilere gore karsilagtirmistir. Arastirmada veriler, 1994-2001 yillarin
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kapsayan Avrupa Toplulugu Hane Halki Paneli verilerinden elde edilmistir.
Arastirma sonuclarinda iicretli ¢alisan iscilerin serbest meslek sahibi calisanlara
oranla daha yiiksek is tatmini seviyelerine sahip oldugu ve ayni zamanda yine

ticretli ¢alisan is¢ilerin kendilerini daha giivende hissettigi belirtilmistir.

Is tatmini {izerine yapilmis bir diger calisma Fu ve Deshpande (2014)’nin
calismasidir. Cinli bir sigorta sirketinde ¢alisan 476 ¢alisan {izerinden toplanan
verilerle, yapisal esitlik modellemesi kullanilarak analiz edilen ¢alismanin amaci,
is tatmini, is performansi, orgiitsel baglilik ve bakim iklimi arasindaki dogrudan
veya dolayl iligkileri incelemektir. Yapilan analizler sonucunda bakim ikliminin
1§ tatmini, orgiitsel bagllik ve is performansi iizerinde dogrudan énemli bir etkisi
oldugu goriilmiistiir. Ayrica bunun yaninda bakim iklimi kavrami ile Grgiitsel
baglilik arasinda ve is performansi ile orgiitsel baglilik arasinda is tatmininin

dolayl yoldan aracilik rolii oldugu belirtilmistir.

Skaalvik ve Skaalvik (2015); 6gretmenlerin is tatmini diizeyleri, isle ilgili
olusan stresi, stresin sonuglar1 ve basa ¢ikma yontemlerinin neler oldugu iizerine
arastirma yapmistir. Arastirma verileri, 30 calismakta olan ve 4 emekli Norvegli
Ogretmen ile yapilmig nitel goriismelerden elde edilmistir. Yapilan analiz
sonuglarinda, Ogretmenlerin is tatmini seviyelerinin yiliksek olmasina ragmen
yiiksek seviyelerde de stres ve yorgunluk sonuclarina ulagilmistir. Arastirmada
cikarilan bir diger sonu¢ da stresin sonuglari ve basa ¢ikma ydntemlerinin

Ogretmenlerde yas faktoriine gore degismesidir.

Bakotic (2016); is tatmini ile Orgiitsel performans kavramlar1 arasindaki
iligkinin yoniinii ve yogunlugunu incelemistir. Arastirmada kullanilacak veriler
Hirvatistan’da yer alan 40 biiyiik ve orta Olcekli sirketten toplam 5806 c¢alisan
lizerinden anket yoOntemiyle toplanmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore
calisanlarin is tatminleri ile orgiitsel performansi arasinda iliski oldugu ancak bu
iliskinin zay1f bir yogunlukta oldugu belirlenmistir. Iki kavram arasindaki iligkinin
karsilikli olmasindan ziyade, is tatmininin Orglitsel performans: belirledigi

gorilmiistiir.

Is tatmini {izerine yapilmis sayisiz ¢alisma icerisinden bir baska ¢alisma da

Yousef (2017)’e aittir. Calismada, orgiitsel baglilik ile orgiitsel degisime yonelik
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tutumlar ve bunlarin boyutlariin is tatmini ile dogrudan veya dolayl iliskisinin
arastirilmast amacglanmistir. Arastirma Birlesik Arap Emirlikleri’ndeki yerel
yonetim dairelerinde ¢alisanlar igerisinden rastgele se¢ilmis 400 kisi {izerinden
toplanan veriler ile analiz edilmistir. Analiz sonuglarina gore, ¢aliganlarin ¢alisma
arkadaglar1 ve denetimlerden yeterince, ¢calisma kosullar1 ve is giivenliginden ise
biraz memnun olduklar1 gériilmiistiir. Cikarilan bir diger sonug da ticretler ve terfi
kisminda ¢ok diisiik seviyelerde tatmine sahip olduklaridir. Aragtirmada genel bir
sonug¢ verilmistir. Bu sonug; calisanlarin bulunduklar1 departmanlarda istedikleri

icin degil de ¢alismak zorunda olduklari i¢in durduklaridir.

Culibrk vd. (2018); Sirbistan’da faaliyette bulunan 8 sirket igerisinde
calismakta olan 566 kisi lizerinden anket calismasi yapilarak toplanan veriler ile
Gliney Dogu Avrupa gecis ekonomisindeki is Ozellikleri, orglitsel baglhilik, is
tatmini, ise katilm ve oOrgiitsel politikalar ile prosediirler arasindaki iliskiyi
tanimlamay1 ve nicellestirmeyi amacglamiglardir. Arastirma sonuglarinda ise dahil
olma, is tatmininin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisine kismen aracilik ettigi, is
tatmininin is Ozelliklerinden etkilendigi ve gelismis ekonomilerdeki durumun
aksine orgiitsel politikalar ve prosediirlerin Sirbistan’da ¢alisanlarin is tatminini

etkilemedigi goriilmiistiir.

Eliyana vd. (2019); Endonezya Pelabuhan’da bulunan bir organizasyonda
calismakta olan 30 katilimer {izerinden anket yontemi kullanilarak toplanan
verilerle, doniistimcii liderligin is tatmini ve Orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinin
dolayli m1 yoksa dogrudan mi1 oldugu arastirmistir. Analiz siirecinde gercege en
yakin sonuglara ulagabilmek i¢in Kismi En Kii¢iik Kareler paketi igerisinden teori
ve kavram temelli Yapisal Esitlik Modeli kullanilmistir. Yapilan analiz
sonuglarinda doniisimcii liderligin, is tatmini ve Orgiitsel baglilik {izerinde

dogrudan anlaml bir etkiye sahip oldugu bulunmustur.

Is tatmini iizerine yabanci literatiir alaninda verecegimiz son arastirma da
Lambert vd. (2020)’dir. Arastirma ABD de bulunan Giiney Hapishanesinde
calismakta olan 322 personelden alinan verilerle analiz edilmistir. Toplanan
verilerle analiz edilen durum, hapishane personelinin is tatmini ve Orgiitsel
baghiliginin, orglitsel adaletin iki temel ilkesi olan dagitim ve prosediir

adaletinden, magduriyet korkusu, asir1 rol yiikii ve egitim algilarindan etkilenip
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etkilenmediginin arastirilmasidir. Yapilan analiz sonuglarina gore kaliteli egitim,
dagitim adaleti ve prosediirel adalet algilarinin is tatmini {izerinde olumlu, asir1 rol
yiiklemesinin ise olumsuz etkilere sahip oldugu goriilmiistiir. Cikarilan bir diger
sonu¢ da iiniversite diplomasi olan personelin ve gozetim personelinin diigiik

seviyede is tatmini ve orgiitsel bagliliga sahip oldugudur.

Buraya kadar is tatmini kavraminin yabanci literatliirde yapilmis olan
calismalarina yil siralamasina gore deginilmistir. Asagida ise kavramin Tiirkge
literatiirdeki c¢alismalarina deginilecektir. Daha oOnce de soylenildigi gibi
arastirmanin bir baska amaci da Onceki yapilmis olan calismalarda literatiir
kismmna ¢ok az 6nem verilerek smirli bir tarama yapilmast ve bu boslugun

doldurulmak istenmesidir.

Tiirk¢e literatiirde ulasilabilen kaynaklardan ilki Asikoglu (1997)’nun
caligmasidir. Arastirmaci ¢alismasini Kibris da bulunan Magosa Bolgesindeki otel
calisanlar1 ve liderleri igerisinden 139 kisi iizerinde gerceklestirmistir.
Aragtirmanin amact hem bu bolgedeki otel c¢alisanlarmin is tatmini ile
verimlilikleri arasindaki iligkiyi incelemek hem de bundan sonraki arastirmalar ile
otel yoneticileri ve ¢alisanlarina faydali bir kaynak ortaya ¢ikarmaktir. Elde edilen
verilerle yapilan analiz sonuglarina gore, calisanlarin i tatmini seviyeleri gelismis
iilkelere kiyasla Magosa Bolgesinde diisiik seviyelerde oldugu bu yiizden de tam

anlamiyla verim alinamadig1 goriilmiistiir.

Suveren (1998); Tiirkiye’de insaat sektoriinde ¢alisanlarin ig tatminleri ile
tatminsizlige neden olabilecek 5 is ozelligi (Isin Cesitliligi, Isin Ozerkligi,
Gorevin Ozelligi, Geri besleme, Is Paylasimi ve Arkadashk imkani) arasindaki
iliskiyi belirlemek, ortaya ¢ikan sonucun verimlilik {izerindeki etkisini analiz
etmek ve var olan eksikliklerin tespit edilerek diizeltilmesi igin yapilacak
calismalara yardimecr olunmasini amaglamaktadir. Arastirma, Insaat sektoriinde
faaliyet gosteren toplam 24 firmada ¢alisan kisiler iizerinde anket yontemiyle veri
toplanarak gergeklestirilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore is tatmini ile is
ozellikleri arasinda bir etkilesimin oldugu, is 6zelliklerinden gorevin ozellikleri ve
isin ¢esitliliginde herhangi bir degisiklikte is tatmininde de gozle goriiliir azalma
veya artma oldugu goriilmiistiir. Bunun yaninda geride kalan 3 is 6zelliginin is

tatmini kavramini etkilemedigi belirtilmistir.
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Senses (1999); turizm sektoriinde faaliyette bulunan otellerde toplam 144
otel ¢alisanindan anket yontemi ile toplanan verilerle kurum i¢i halkla iligkiler
uygulamalarinin uygulandigi durumlarda ¢alisanlarin is tatmini seviyesini
etkileyip etkilemedigini arastirmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore, kurum igi
halkla iligkiler uygulamalarimin daha ¢ok iist gruplarda uygulandig1 orta ve alt
gruplarda ¢ok az uygulandigr goriilmiistiir. Cikarilan bir diger sonu¢ da
calisanlarin is tatminlerinin isin kendisi, ticret, yonetim, is arkadaslar1 ve terfi
kavramlarinda olusan pozitif veya negatif durumlardan dolayr degisiklik

gosterdigidir.

Carikgt (2000); Tiirkiye’de faaliyette bulunan hizmet isletmelerinde
calismakta olan vasifsiz (profesyonel olmayan) calisanlarin is tatminlerini
etkileyen kisisel Ozelliklerin neler oldugunu aragtirmistir. Arastirma Goller
Bolgesindeki bir siiper market zincirinde ¢alismakta olan toplam 140 c¢alisan
(kasiyer, satis sorumlusu, reyon sorumlusu) lizerinden anket yontemiyle toplanan
verilerle analiz edilmistir. Arastirma sonuclarinda kisisel faktorlerden cinsiyet,
egitim ve yas faktoriinlin is tatminini etkiledigi, calisma siiresi faktoriiniin ise

hicbir etkisi olmadig1 gorilmiistiir.

Ergeneli ve Eryigit (2001); kamu ve Ozel iiniversitelerde 06gretim
elemanlarinin i tatmini seviyesinin ne yonde ilerledigini incelemistir. Arastirma
Ankara da biri devlet digeri 6zel olmak iizere iki iiniversitenin isletme bolimii
Ogretim elemanlari lizerinde, anket yontemiyle veri toplanarak analiz edilmistir.
Analiz sonuglarinda iki {iniversite Ogretim elemanlar1 da islerinde tatmin
olduklarmi sdylemelerine ragmen 6zel iiniversite 6gretim elemanlarinin devlet
tiniversitesi Ogretim elemanlarina gore daha az tatmin olduklar1 goriilmiistiir.
Yapilan analizlerden ¢ikarilan bir diger sonu¢ da, devlet liniversitesi Ogretim
elemanlarinin  olas1 &diller, Ttcret, ekstra saglanan imkanlar ve isleyis
prosediirlerinden tatminsizlik yasadiklari, 6zel liniversite 6gretim elemanlarinin

ise sadece isleyis prosediirlerinden tatminsizlik yasadigi belirlenmistir.

Naktiyok (2002); 342 yoneticiden anket yontemi uygulanarak elde edilen
veriler ile yoneticilerin motivasyonel degerleri ve is tatminleri arasindaki iligskinin
ne yonde oldugunu incelemistir. Yapilan analizler neticesinde ii¢ sonu¢ ortaya

cikarilmigtir. Bunlardan ilki; yoneticilerin motivasyonel degerleri ile is tatminleri
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arasinda karsilikl1 bir iliskinin varligidir. Tkinci sonug; yéneticilerin motivasyonel
degerlerinin daha ¢ok kendini muhafaza etme boyutunda yogunlastig
belirlenmistir. Son olarak da is tatmini ve motivasyonel degerler kavramlarinin

demografik ve gevresel degiskenler agisindan farklilagtigi gortilmiistiir.

Ozdevecioglu vd. (2003); Kayseri, Yozgat ve Nevsehir illerinde toplam 8
bankada caligmakta olan 108 calisan iizerinde yapmis olduklari ¢aligmalarinda, iist
diizey kadin ve erkek yoneticilerin gozetimi altinda ¢alisan personelin
motivasyonu, i stresi ve 1is tatmini diizeylerinin ne yonde oldugunu
arastirmiglardir. Veriler anket yontemiyle toplanmistir. Arastirma sonuglarina
gore kadin yoneticilerin gozetiminde ¢alisan personelin, erkek yoneticilerin
gbzetiminde calisan personele kiyasla motivasyon, is stresi ve is tatmini

diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Imamoglu vd. (2004); is tatmini ile iicret, kariyer beklentileri ve yaraticilik
kavramlar1 arasindaki iligkinin varli§inin ortaya cikarilmasini amacglamiglardir.
Aragtirmanin analiz edilebilmesi i¢cin Konya cevresinde faaliyetleri devam eden
tekstil sektorii ¢alisanlart tizerinden anket yontemi ile veri toplanmistir. Yapilan
analiz sonu¢larinda is tatmini kavramu ile diger ti¢ degisken arasinda iligki oldugu

ve en yogun iligskinin kariyer beklentisi ile oldugu goriilmiistiir.

Yiiksel (2005); yonetici ile is goren arasinda bulunan iletisimin is tatminine
etkisini incelemeyi amaglayan calismasinda veriler, savunma sanayisi alaninda
faaliyet gosteren bir isletmede ¢alismakta olan 109 is gorenden anket yontemi ile
toplanmistir. Arastirma analizinden Once {i¢ hipotez belirlenmis ve bunlar test
edilmistir. Arastirma sonuglarina gore birinci hipotezde iletisim ile is tatmini
kavramlarinin birbirleriyle gii¢lii ve anlamli bir iliski icinde oldugu belirlenmistir.
Ikinci ve iigiincii hipotezlerde ise iletisimin caliganlarin is tatminini artirict bir

unsur oldugu saptanmustir.

Ceylan ve Ulutiirk (2006) ¢alismasi iki amag iizerinde sekillendirilmistir.
Aragtirmanin birinci amaci is tatmini, rol catismasi, rol belirsizligi ve is
performansi arasindaki iligkinin yonii, ikincisi de is tatmini ile algilanan is
performanst arasindaki iligki ve bu iliski arasinda rol c¢atismasi ve rol

belirsizliginin etkileridir. Arastirma verileri cesitli sektorlerde caligmakta olan
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toplam 151 kisiden anket yontemi kullanilarak elde edilmistir. Yapilan analiz
sonuclarina gore is tatmini ile rol ¢atigmasi arasinda negatif yonlii, is tatmini ile is
performanst arasinda pozitif yonlii ve rol ¢atismasi ile rol belirsizligi arasinda
pozitif yonli bir iliskinin varhigi tespit edilmistir. Ancak is tatmini ile is
performansi arasindaki iligki de rol ¢atigsmasi ve rol belirsizliginin etkileri iizerine

herhangi bir bulguya rastlanmamustir.

Toker (2007); Izmir de faaliyet gdsteren dort ve bes yildizli otellerden § otel
tizerinde toplam 700 kisiden anket yontemi kullanilarak veri toplanip, konaklama
isletmelerinde c¢alisanlarin is tatmini diizeyleri {izerinde yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim gibi demografik degiskenlerin etkisi analiz edilmistir. Yapilan
analiz sonuglarinda calisanlarin is tatmini seviyesinin yas, cinsiyet, egitim durumu

ve medeni hal gibi degiskenlere gore farklilik gosterdigi goriilmiistiir.

Bozkurt ve Bozkurt (2008); is tatmini kavramimi etkileyen isletme igi
faktorlerin (iletisimin agikligi, arkadaslhik iligkileri, terfi olanaklari, yonetim tarzi
ve adil tcret sistemi) egitim sektdriinde c¢alisanlarin is tatminlerini nasil
etkiledigini arastirmiglardir. Arastirma verileri Sakarya da dort farkli semtte
bulunan ilkogretim okullarinda ¢alismakta olan toplam 120 6gretmen ve midiir
yardimcilarindan anket yontemi kullanilarak toplanmistir. Yapilan analiz
sonuclarina gore egitim sektorii ¢alisanlarinda arkadaslik iliskilerinin i tatminini
artirdigl, cretlerin tatmin seviyesini diislirdiigii goriilmiistiir. Ayrica bunlarin
yaninda yonetim tarzi ve iletisimden tatmin olma konusunda kararsiz olduklari

tespit edilmistir.

Demirel ve Ozgmar (2009); orgiitsel vatandaslik davramsi ile is tatmini
arasindaki iliskinin ne yonde oldugu ve bu iki kavramin sektorlere gore farklilik
gosterip  gostermedigini  arastirmuglardir.  Aragtirma  verileri  sirasiyla
Kahramanmaras, Istanbul ve Aksaray illerinde faaliyet gosteren plastik, tekstil ve
otomotiv sektorlerinde g¢aligmakta olan toplam 154 kisiden anket yontemiyle
toplanmis ve analiz edilmistir. Analiz sonuclarina gore Orgiitsel vatandaslik
davranisi ile is tatmini arasinda pozitif yonli bir iligkinin oldugu ve iki kavramin

sektorlere gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
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Is tatmini ile isyerinde psikolojik siddet arasindaki iliskinin yoniinii arastiran
Karcioglu ve Akbas (2010) ¢alismalarinin analizi i¢in Erzurum ilinde faaliyet
gdsteren dort (2 Universite, 1 Devlet ve 1 Ozel) hastanede ¢alismakta olan toplam
392 saglik c¢alisanindan anket yontemiyle veri toplayarak c¢alismalarini analiz
etmislerdir. Yapilan analiz sonuglarinda is yerinde psikolojik siddet ile is tatmini

kavramlarinin negatif yonlii bir iligki i¢inde olduklar1 goriilmiistiir.

Ko¢ ve Yazicioglu (2011); calisanlarin ydneticilerine karst besledikleri
giiven duygusunun i§ tatmini seviyeleri {lizerinde bir degisiklik yaratip
yaratmadigini aragtirmiglardir. Arastirma verileri 6zel sektorde ve kamu
kurumlarinda ¢alismakta olan toplam 704 calisan {izerinden toplanmistir. Yapilan
analizler sonucunda calisanlarin is tatmini seviyesinin yoneticiye karsi duyulan
giiven duygusuyla pozitif dogru orantili oldugu ve bu durumun kamu ve 6zel

sektor calisanlarinca farkli seviyelerde oldugu goriilmiistiir.

Psikolojik giliclendirmenin dort boyutu ile calisanlarin is tatmini seviyesi
arasindaki 1iliski ve bu iliskide orgiitsel baghligin aracilik roliiniin varhigini
arastiran Caligkan ve Hazir (2012); Ankara da faaliyet gosteren elektronik
haberlesme sektorii ¢alisanlari igerisinden toplam 476 calisandan alinan veriler ile
yuriitmislerdir. Elde edilen veriler ile yapilan analizde is tatmininin psikolojik
giiclendirmenin dort boyutundan olumlu yonde etkilendigi ve orgiitsel bagliligin

bu iligki arasinda kismi aracilik roliiniin oldugu sonucuna ulasilmistir.

Calisgmamizin  iki degiskenini kapsayan Erkus ve Findikli (2013)
caligmasinda, psikolojik sermayenin is tatmini, is performansi ve isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkisi arastirllmistir. Arastirma verileri, farkli sektorlerde
calismakta olan toplam 572 calisandan elde edilmistir. Yapilan analizlerden
cikarillan sonug, psikolojik sermayenin is tatmini ve is performansini pozitif

yonde, isten ayrilma niyetini ise negatif yonde etkiledigidir.

Bickes vd., (2014); ogretmenlerin duysal emegi ile is tatmini seviyesi
arasinda psikolojik sermaye ve alt boyutlarmin etkisinin varliginin ne yodnde
oldugunu arastirnmislardir. Arastirma verileri, Nevsehir il merkezinde bulunan
liselerde gorev yapan toplam 390 O&gretmen iizerinden anket yOntemiyle

toplanmistir. Toplanan verilerin analize dahil edilmesi neticesinde 0gretmenlerin
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duygusal emegi ile is tatmini seviyesi arasinda psikolojik sermaye ve dort alt

boyutunun kismi aracilik roliiniin oldugu goriilmiistiir.

Kisi-Orgiit uyumunun is tatmini iizerindeki etkisi ile yas faktdrii ve is
tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen Bayramlik vd., (2015); Ankara’da faaliyet
gosteren is makinalar1 sektorii ¢alisanlart icerisinden toplam 212 kisi lizerinden,
anket yontemi ile toplanan verilerle yiiriitmiislerdir. Yapilan analiz sonuglarina
gore, calisanlarin yasi arttikg¢a is tatmini seviyelerinde de bir artisin oldugu ve
kisi-Orgiit uyumu ile is tatmini seviyesi arasinda pozitif anlamli bir iligski oldugu

gozlemlenmistir.

Sarecel vd., (2016) calismalarinda Tiirkiye’de Y kusagi c¢alisanlarinin is
tatmini seviyesi ile motivasyonlar1 arasindaki iliski arastirilmistir.  Arastirmanin
orneklemi 2011 Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) niifus verilerinden
saglanmigtir. Kolayda oOrnekleme yontemi kullanilarak 384 kisi seg¢ilmistir.
Yapilan analiz sonuglarina gore Tirkiye’de bulunan Y kusagi calisanlarinin is
tatmini seviyesi ile motivasyonlar1 arasinda pozitif yonlii ve ¢ok kuvvetli bir

iliskinin varlig1 tespit edilmistir.

Akdemir ve Acan (2017); havayolu ¢alisanlarinin psikolojik sermaye ile is
tatminleri arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Calismanin verileri, Tiirkiye’nin en
yogun faaliyet gdsteren 3 havalimaninda (Istanbul-Ankara-Izmir) caligmakta olan
toplam 301 calisan iizerinden toplanmistir. Sonug olarak, psikolojik sermaye ve

alt boyutlart ile is tatmini arasinda pozitif anlamli bir iliski bulunmustur.

Dogan ve Aslan (2018); Kahramanmaras’ta bulunan bankalarda ¢alismakta
olan toplam 423 calisan iizerinden toplanan veriler ile calisanlarin psikolojik
sermayelerinin is tatminleri tizerindeki etkisinde igsel motivasyonun aracilik
roliiniin olup olmadigini arastirmiglardir. Arastirmanin sonucunda psikolojik
sermayenin i¢sel motivasyon ve is tatmini {lizerinde pozitif anlaml bir iliskisi

oldugu goriilmiistiir.

Sen ve Mert (2019) ¢alismasinda, psikolojik sermayenin is tatmini, orgiitsel
baglilik ve sinizm {izerindeki etkisi arastirilmistir. Arastirmada kullanilacak
veriler anket yontemi kullanilarak, {i¢ farkli sehirde faaliyette bulunan savunma

sektorlerinde calismakta olan toplam 295 kisiden elde edilmistir. Yapilan analiz
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sonuglarinda psikolojik sermayenin diger ii¢ degiskeni pozitif anlamli olarak

etkiledigi goriilmiistiir.

Gilimiis Dénmez ve Topaloglu (2020); Mugla’da faaliyet gosteren otellerde
calismakta olan toplam 406 calisan {lizerinden elde ettikleri veriler ile is tatmini,
algilanan orgiitsel destek ve is yeri yalnizligi arasindaki iligkiyi incelemislerdir.
Aragtirma sonuglarinda, is tatmini ile algilanan orgiitsel destek arasinda duygusal
yalmzligin kismi aracilik rolii oldugu ancak sosyal yalmizligin herhangi bir

aracilik rolii bulunmadig: belirlenmistir.
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4. PSIKOLOJIK SERMAYE VE ISE GONULDEN
ADANMANIN iS TATMININE ETKiSi UZERINE BIR
ARASTIRMA

Diinyada gelisen ve siirekli degisim halinde olan tiim sektdrlerde, calisan
niteligi, performansi, psikolojik sermayesi, ise goniilden adanmasi, is tatmini,
verimliligi ve orgiitiiyle olan iligkileri giderek daha da 6nem arz eden konular
haline gelmistir. Bu Onemli olan kavramlar neticesinde artik tek bagina
teknolojinin yeterli olmadig1 sosyal ve psikolojik Ozelliklerin de 6nemli hale
geldigi goriilmektedir. 2000’lerin basindan itibaren gercek anlamda c¢alisanlarin
ruhsal, psikolojik ve sosyal Ozelliklerinin 6nem arz ettigi ve elde edilmek
istenenin ¢alisanlarin memnun edilmesiyle elde edildigi bir doneme girilmistir. Bu
baglamda ele aldigimiz calismada, calisanlarin psikolojik sermayeleri ve ise
goniilden adanmalarinin is tatminleri tizerindeki etkisi ve psikolojik sermaye ile is

tatmini arasindaki iligkide ise goniilden adanmanin aracilik etkisi arastirilacaktir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Pozitif psikolojik sermaye, ¢alisan verimliligi ve performansinin
artirllmasina onem vermekte ve psikolojik sermayesi yiiksek olan ¢alisanin orgiite
daha fazla katki saglayacagini gostermektedir (Erkus ve Findikli, 2013: 303).
Orgiitsel davrams alaninda en &nemli kavramlarin basinda gelen psikolojik
sermaye, calisanlarin, gelecek icin planlari ve hedeflerine dogru ilerlerken,
gereken herhangi bir durumda ikinci bir plam1 kolayca olusturup hedefini
degistirebilme (umut), bilgili oldugu konular iizerinde daha yiiksek basar1 elde
etmek icin kendine glivenme (0z-yeterlilik), siirekli olarak, simdiki zamani da
icine katarak, gelecekte basaracagi hedefleri icin pozitif diislince iiretme
(iyimserlik) ve katettigi yolda karsilasilan herhangi bir sorunda hemen evhama
kapilmadan, durumu yonetebilme, dayanikli ve daha iyi olma (psikolojik
dayaniklilik) gibi dort boyutla nitelendirilmis pozitif psikolojik durum seklinde
tanimlanmistir (Luthans vd., 2007: 542).

Psikolojik sermaye {izerine yapilan arastirmalarla bircok Onemli yeni
kavram ortaya ¢ikmistir. Ortaya ¢ikan yeni ve Onemli kavramlardan birisi de
Tirkge literatiirde birgok anlami olan Work Engagement kavramidir. Bizim

calismamizda bu terim, ise goniilden adanma seklinde kullanilmistir. Kahn (1990:



692) ise goniilden adanma kavramina, ¢alisanlarin ¢alisma ortamlarinda sorumlu
olduklar1 islerine kendilerini fazlasiyla kaptirmalar1 seklinde bir tanim yapmustir.
Yine bir bagka tanimda, ise goniilden adanmanin calisanin i¢inden geldigini yani
kalbinin sesini dinleyerek olusan bir eylem oldugunu, akilsal bir eylem olmadig1
ifade edilmistir (Ashfort ve Humphrey, 1995: 110). Arastirmanin {igiincii
degiskeni olan ve yabanci literatiirde Job Satisfaction olarak dillendirilen is
tatmini kavrami g¢alisanlarin calistigi ortam, mesgul oldugu is ve isvereni i¢in
hissettigi tatmin duygusu olarak tanimlanmaktadir (Koustelios, 2001: 354).
Isletme icin {iriin veya hizmet iiretmek ne denli Snemliyse is tatmini kavrami da o
denli onemlidir. Isverenler i¢in is tatmini kavrami isletmenin bel kemigini
olusturmaktadir. Literatiirde psikolojik sermayenin bir¢ok kavramla karsilikli
pozitif ve negatif iliskili oldugu sonucuna ulasilmis kaynaklar bulunmaktadir.
Bunlardan ise goniilden adanma, Orgiitsel baglilik ve is tatmini pozitif,
tilkkenmislik, isten ayrilma niyeti ve stres de negatif iliskisinin oldugu bilinen
kavramlardan bazilaridir (Bitmis ve Ergeneli, 2013: 173; Avey vd., 2010: 384;
Agirman ve Naktiyok, 2018: 2676; Norman vd., 2010: 381).

Psikolojik sermaye kavraminin sadece birey i¢in 6nemli olmadigi, orgiitler
i¢in de bir o kadar 6nemli oldugu arastirmanin tiim boéliimlerinde belirtilmistir. Bu
baglamda Kiitahya’da maden sektdriinde calisan bireylerle bir arastirma
gerceklestirilmistir. Calismanin temel amaci, maden sektoriinde ¢alismakta olan
bireylerin psikolojik sermayeleri ve ise goniilden adanmalarinin is tatminlerine
etkisi ve psikolojik sermaye ile is tatmini arasindaki iligkide ise goniilden

adanmanin aracilik etkisini saptamaktir.

4.2. Arastirmanin Ana Kiitle Evreni ve Orneklem

Arastirmanin analiz edilmesi icin elde edilen verilerin kaynaginin biitliniine
evren, belirlenmis olan kurallar biitiinliine gore belli bir evrenden segilen ve bu
evreni tam anlamiyla temsil edebilecegi kabul edilerek olusturulan kiiclik gruba
ise 6rneklem denilmektedir (Ozhan Caparlar ve Dénmez, 2016: 214). Buradan
hareketle bu ¢calismanin evreni Kiitahya Emet’te faaliyette bulunan Eti Bor Maden
Isletmesinde ¢aligmakta olan 209 memur ve 540 kadrolu isciden olusan toplam
749 kisi olarak belirlenmistir. Evren olusturulduktan sonra 6rneklem belirlemek

icin kolayda 6rnekleme yontemi secilerek 265 kisi 6rneklem olarak belirlenmistir.
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Arastirmanin analiz slirecine 265 kisi ile devam edilmistir.

4.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Calismamizin temel konusu, ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ve ise
goniilden adanmalarinin is tatminleri tizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Ayrica
bunun yaninda bir de psikolojik sermaye ile is tatmini arasindaki iliskide ise
goniilden adanmanin aracilik etkisini saptamaktir. Aragtirmanin modeli Sekil

4.1°de gosterilmistir.

Sekil 4.1: Arastirma Modeli

Ise Goniilden Adanma

Psikolojik Is Tatmini
Sermaye
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Arastirmanin Hipotezleri;

Hi: Calisanlarin psikolojik sermayeleri ile ise goniilden adanma seviyeleri

arasinda pozitif, ayn1 yonlii bir iligki vardir.

Ha: Calisanlarin psikolojik sermayeleri ile is tatminleri arasinda pozitif, ayni

yonlii bir iligki vardir.

Hs: Calisanlarin ise goniilden adanma seviyeleri ile is tatminleri arasinda

pozitif ayn1 yonlii bir iligki vardir.

Ha: Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile is tatminleri arasindaki

iligkide ise goniilden adanmanin aracilik etkisi vardir.

4.4. Arastirmada Kullamlan Ol¢iim Araclar

Oncelikle literatiir taramasi yapilarak gecerliligi ve giivenilirligi test edilmis
Olcekler tespit edilmis ve olusturulmus olan hipotezlerin analiz edilmesi i¢in bu

Olc¢iim aracglar1 kullanilmustir.

Aragtirmay1 olusturan konular, sirasiyla Psikolojik Sermaye Olgegi, Uwes
Ise Goniilden Adanma Olcegi ve Minnesota Is Tatmini Olgegi kullanilarak
olusturulmus 53 soru ve 8 sorudan olusan demografik degiskenlerle birlikte
toplam 61 soru analiz edilmistir. Kullanilmis olan bu o6lgeklerle ilgili bilgilere
asagida yapilan Ac¢imlayici faktdr analizi ile birlikte deginilecektir. Agimlayici
faktor analizinin amaci birden fazla degisken arasindaki iligkinin Ol¢lilmesi
sirasinda degisken sayisini daha temel boyutlara indirerek iligkinin kolay ve
anlagilir bir sekilde 6zetlenmesine yardimci olmaktir (Dogan ve Basokcu, 2010:

65).

4.4.1. Olgeklerin Giivenilirlik ve Faktor Analizleri

Yapilacak olan aragtirmada daha oOnce yapilmis olan arastirmalardaki
sonuclara benzer veyahut yakin sonuclar elde edebilmek i¢in Oncelikle anket
sorularmin giivenilirliginin ve tutarliliginin test edilmesi gerekmektedir. Bulduk
(2003: 76) aragtirmasindan aktarildigi {izere Cronbach’s Alpha katsayisi,
cevaplarin evet veya hayir secgeneklerinden daha fazla olmasi durumunda

uygulanan i¢ tutarlilik formiiliidiir, seklinde tanimlanmaktadir (Bademci, 2006:
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439). Cronbach’s Alpha degerinin 0.7 flizerinde olmasi1 verilerin tutarli ve
giivenilir oldugu anlamini tagimaktadir. Buradan hareketle calismada oncelikle
Cronbach’s Alpha Giivenilirlik Analizi yapilmis, psikolojik sermaye Olgegi
sorular1 igerisinden 3 sorunun (s13-s20 ve s23) ters sorular oldugu ve tersine
cevrildiginde giivenilirligi artirdigi goriilmiistiir. Sonrasinda sorular tersine
cevrilmis ve analize devam edilmistir. Sonuglar Tablo 4.1°’de goriildiigii lizere
calismada kullanilan {i¢ dlgek i¢in hazirlanmis olan sorularin tutarlh ve gilivenilir

oldugunu (0.7’den biiyiik) gostermektedir.

Tablo 4.1: Arastirmada Kullanilan Olceklerin Cronbach Alfa Katsayilari,
KMO ve Barlett Degerleri

Olgekler Cronbach’s Alpha KMO (Kaiser-Meyer Baglett Testi
OIKkin)
Psikolojik Sermaye 0,874 0,805
Olgegi
ise Gonilden Adanma 0.894 0,837 ;000
Olgegi
Minnesota Is Tatmini 0,916 0,829
Olgegi

Tablo 4.1°de Cronbach’s Alpha ile birlikte gdsterilmis olan testler sirasiyla
Olcek sorularmin faktor analizi i¢in uygunlugunu test etmek ve degiskenlerin
korelasyon degerlerini belirlemek i¢in yapilmistir. Kaiser-Mayer Olkin testinde,
0.70 tizerinde bir deger olmasi gereken deger olarak belirlenmistir. Barlett testinde
ise p value degerinin (0,000)<0,05 oldugunda anlamli oldugu bilinmektedir (Hill,
2011: 37-43). Calismamizda Alpha testinin yaninda yapilan bu iki testte
sonuclarin kabul edilebilir bir diizeyde ve faktor analizi i¢in kullanilabilir veriler

oldugu goriilmiistiir.

4.4.2. Psikolojik Sermaye Olgegi

Luthans vd., (2007)’nin gelistirdigi Psikolojik Sermaye Olgegi, Tiirkceye
cevrilip 6’li Likert 6lgcegiyle, 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-
Kismen Katilmiyorum, 4-Kismen Katiliyorum, 5-Katiliyorum, 6-Kesinlikle
Katiliyorum, seklinde derecelendirilerek hazirlanmigtir. Psikolojik Sermaye
Olgeginin umut, 6z-yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayamklilik seklinde dért
boyutu bulunmaktadir. Psikolojik Sermaye Olgegi ile yapilan faktdr analizi

asagida asamali olarak gosterilmistir.
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Faktor analizinde dikkat edilen 6nemli bir etken faktor agirligi dagilimidir.
Burada yapilan testte 6lgek sorularindan 6, 8, 10 ve 12. sorularin faktér agirhig
dagilimina uyum saglamadig1 goriilmiis ve olgek sorulart arasindan g¢ikarilmastir.
Calismanin analizine 20 soru ile devam edilmistir. Tablo 4.2’de goriilecegi lizere

Olcek sorulariin faktor agirliklar: 0,50 nin iizerinde seyretmektedir.
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Tablo 4.2: Psikolojik Sermaye Ol¢egi Acimlayici/Kesfedici Faktor Analizi

BOYUTLAR IFADELER FAKTOR
AGIRLIGI
1-Uzun vadeli bir probleme ¢6ziim bulmada 0,643
kendime giivenim tamdir.
2-Yonetimle yapilan toplantilarda ¢alisma 0,772
alanimi ifade ederken kendime giivenirim.
3-Sirketin stratejisi hakkindaki tartigsmalara 0,789
Oz Yeterlilik katkida bulunmada kendime giivenirim.
4-Calisma alanimda olan hedefleri / amaglar 0,737
belirlemeye yardimci olabilecegime inancim
tamdir.
5-Sorunlar1 tartigmak igin sirket disindaki 0,616
kisilerle (6r. Tedarikgiler, miisteriler) temasa
gecme konusunda kendime giivenim tamdir.
7-Kendimi iste bir sikistkligin  iginde 0,769
bulursam, bundan kurtulmanin bir¢ok yolunu
diisiinebilirim.
Umut 9-Herhangi bir sorunu ¢ézmenin bir¢ok yolu 0,543
vardir.
11-Mevcut is hedeflerime ulagmanin bir¢ok 0,748
yolunu diisiinebilirim.
13-Is yerinde bir aksilik yasadigimda, ondan 0,711
kurtulmakta, devam etmekte zorlaniyorum.
14-Isteki zorluklarla genellikle bir sekilde 0,628
basa c¢ikiyorum.
15-Gerekirse iste sanki sadece ben varmigim 0,796
gibi ¢aligabilirim.
Dayamkhihk
16-Genellikle is yerinde stresli seyleri sakin 0,688
bir sekilde ¢6zerim.
17-Daha 6nce zorluk yasadigim icin isteki zor 0,621
zamanlarin iistesinden gelebilirim.
18-Bu iste ayni anda bir¢ok seyin iistesinden 0,553
gelebilecegimi hissediyorum.
19-fs  yerinde benim igin  belirsizlik 0,695
oldugunda, genellikle en iyisi olacagmni
umarim.
20-Is agisindan benim icin bir seyler ters 0,755
gidiyorsa, o sekilde devam eder.
. . 21-Isimle ilgili her seyin her zaman iyi 0,599
Iyimserlik tarafina bakarim.
22-Isle ilgili olan konularda gelecekte bana ne 0,684
olacagi konusunda iyimserim.
23-Bu iste isler asla istedigim gibi gitmez. 0,686
24-Bu ise “her iste bir haywr vardir” 0,723
diislincesiyle yaklasiyorum.

4.4.3. UWES Ise Goniilden Adanma Olgegi

Schaufeli ve Bakker (2003) tarafindan gelistirilen Ise Géniilden Adanma
Olgegi de Tiirkceye cevrilip 5’1 Likert dlgegiyle, 1-Higbir Zaman, 2-Nadiren, 3-
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Bazen, 4-Siklikla, 5-Her Zaman, olacak sekilde derecelendirilerek arastirmaya
dahil edilmistir. Ise Goniilden Adanma Olgeginin de alt boyutlar: bulunmaktadir.
Bunlar; dinglik, adanmislik ve yogunlagmadir. Bu baslik altinda 6lgek iizerinde

yapilan faktor analizi sonuglar1 gosterilmektedir.

Psikolojik Sermaye Olgeginde oldugu gibi bu dlcekte de ilk olarak 6z deger
istatistigi 1’den biiylik olan faktorler anlamli olacak sekilde belirlenmistir. Test
sonucuna gore 0z deger istatistigi 1’den biiyilkk olanlar 2 faktér altinda
toplanmustir. 11k faktdr toplam varyansin %354,778’ini agiklamaktadir. Birinci ve

ikinci faktorlerin toplam varyansa orani da %68,114 olarak belirlenmistir.

Tablo 4.3: ise Goniilden Adanma Olcegi A¢imlayici/Kesfedici Faktor Analizi

BOYUTLAR IFADELER FAKTOR AGIRLIGI
25-Isimde kendimi enerji dolu 0,855
hissederim.
26-Isimde kendimi giiclii ve zinde 0,869

Din(;lik hissederim.
29-Sabah uyandigimda ¢alismaya 0,733
gitmek i¢in istekli olurum.
27-Isim konusunda hevesliyim. 0,763
Adanmishk 28-Isim bana ilham verir. 0,618
31-Yaptigim isle gurur duyarim. 0,727
30-Yogun bir sekilde c¢aligirken 0,595
mutlu olurum.
Yogunlasma 32-Calisirken ~ tamamen  isime 0,843
dalmis olurum.
33-Calisirken kendimi isime 0,851
kaptiririm.

Tablo 4.3’te 6lgek sorularinin faktér agirliklari verilmistir. Ise Géniilden
Adanma Olgeginde faktér agirhgr dagilmma bakildiginda 6lgege uyum
saglamayan soru bulunmamaktadir. Tim 06lgek sorularinin faktér agirliklarinin

0,50 tizerinde oldugu goriilmiis ve analize bu sekilde devam edilmistir.

4.4.4. Minnesota Is Tatmini Olcegi

Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini Olgegi,
Tirkgeye ¢evrilip 5°li Likert Olgegiyle, 1-Hic Memnun Degilim, 2-Memnun
Degilim, 3-Kararsizim, 4-Memnunum, 5-Cok Memnunum seklinde
derecelendirilerek kullanilmigtir. Caliganlarin is tatmini seviyesini Slgmek icin

kullanilan sorularin faktor analizi sonuglar1 bu béliimde anlatilacaktir.
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Oz deger istatistigi daha Onceki iki dlgekte oldugu gibi 1°den biiyiik
faktorleri anlamli gosterecek sekilde belirlenerek analiz edilmistir. Elde edilen

faktor yiikleri 0.50 degerinin {izerinde oldugu i¢in kabul edilebilir bir diizeydedir.

Tablo 4.4: Minnesota Is Tatmini (")lg:egi Acimlayic/Kesfedici Faktor Analizi

IFADELER FAKTOR AGIRLIGI
34-Beni devamli olarak mesgul etmesi bakimindan; 0,780
35-Bana “tek basma” c¢aligma imkani sunmasi
bakimindan; 0700
36-Zaman zaman farkli seyler yapma sansi sunmasi 0,603
bakimindan;
38-Patronumun  ¢aliganlarmi  yonetme  sekli
acisindan; 0,807
39-Amirimin karar vermedeki yeterliligi bakimindan; 0,812
40-Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme 0715
imkani vermesi bakimindan;
41-Bana siirekliligi olan bir is saglamasi bakimindan; 0,827
42-Bagkalar1 i¢in bir seyler yapma sansi vermesi 0542
bakimindan;
43-Kisilere ne yapacaklarini séyleme imkanina sahip 0,637
olmam bakimindan;
46-Aldigim  dicret ve yaptigim igin  miktart
baklmlngdan; o 0704
48-Kendi kararlarimi alma ozgiirligii tanimasi 0,789
bakimindan;
49-Isimi yapmak igin kendi yontemlerimi deneme 0.848
sans1 vermesi agisindan;
50-Calisma sartlar1 bakimindan; 0,661
51-Is arkadaslarimin birbirleriyle geginme sekli
bakimindan; 0610
52-Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilme acisindan; 0,776
53-Isimden aldigim basar1 hissi bakimindan; 0,877

Tablo 4.4’te Minnesota Is Tatmini Olgegi igin hazirlanmis olan sorularm
faktor agirligr dagilimi incelenmis ve 37, 44, 45 ve 47. sorularin olas1 faktor
agirhigr seviyesi 0.50’nin altinda oldugu goriilmiis, bu sorular 6l¢ek sorulari

icerisinden ¢ikarilmistir. Arastirmaya 16 soru ile devam edilmistir.

4.5. Arastirmanin Bulgulari

Bu boliimde Kiitahya Emet Eti-Maden Bor Isletme Miidiirliigii’nde

calismakta olan bireylerin psikolojik sermaye, ise goniilden adanma ve is tatmini
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seviyelerinin Ol¢iilmesi amaciyla, arastirmanin hipotezleri dahilinde yapilan
analizlere gore ortaya ¢ikan sonuglara yer verilmistir.
4.5.1. Demografik Ozellikler

Calismaya katkida bulunan Emet Eti Maden Isletme Miidiirliigii’'nde
calismakta olan bireyler demografik degiskenlere goére degerlendirilmis ve

tablolar halinde gosterilmistir.

Tablo 4.5: Orneklemin Cinsiyet Degiskenine Gére Dagilimi

Cinsiyet Kisi Sayisi Yiizdelik Oran
Kadin 36 %13,6
Erkek 229 %86,4

TOPLAM 265 %100

Tablo 4.5’e gore o6rneklem icerisinde bulunan ¢alisanlarin %13.6’lik kismin1
kadinlarin, %86.4’likk kismini ise erkeklerin olusturdugu ve yiizdelik oranlara
gore Orneklem igerisinde erkek calisanlarin kadin c¢alisanlara gore daha fazla

oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.6: Orneklemin Yas Degiskenine Gore Dagilim

Yas Kisi Sayis1 Yiizdelik Oran
18-24 7 %2,6
25-34 114 %43,0
35-44 72 %27,2
45-54 66 7024,9

55 ve lizeri 6 %2,3
TOPLAM 265 %100

Secilen Orneklem {iizerinden hazirlanmis Tablo 4.6’ya gore 18-24 yas
araliginda 7 kisi, 25-34 yas araliginda 114 kisi, 35-44 yas araliginda 72 kisi, 45-54
yas araliginda 66 kisi ve 55 yas ilizerinde 6 calisan oldugu goriilmektedir.
Orneklemde en fazla ¢alisanin bulundugu yas araliinm ise 25 ve 34 yas arasi

oldugu belirlenmistir.
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Tablo 4.7: Orneklemin Medeni Durum Degiskenine Gére Dagilimi

Cinsiyet Kisi Sayisi Yiizdelik Oran
Evli 215 %381,1
Bekar 50 %18.9
TOPLAM 265 %100

Tablo 4.7 incelendiginde calisanlarin %81,1’inin evli, %18,9’unun bekar

oldugu ve biiyiik ¢ogunlugun evli ¢alisanlardan olustugu goriilmiistiir.

Tablo 4.8: Orneklemin Mezuniyet Durumu Degiskenine Gore Dagihimi

Mezun Olunan Seviye Kisi Sayisi Yiizdelik Oran
Orta Okul 9 %3.,4
Lise 84 %31,7
On Lisans 80 %30,2
Lisans 88 %33,2
Lisansiistii 4 %1,5
TOPLAM 265 %100

Tablo 4.8’de gosterildigi lizere %3,4 oranla 9 kisi ortaokul, %31,7 oranla 84
kisi lise, %30,2 oranla 80 kisi on lisans, %33,2 oranla 88 kisi lisans ve %1,5
oranla 4 kisi de lisansiistii derecede mezun durumuna sahiptir. Yiizdelik oranlara

gore oOrneklemde bulunan ¢aliganlarin ¢ogunlugunun lisans mezunu oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 4.9: Orneklemin Kurumda Cahsma Siiresi Degiskenine Gore Dagilimi

Kurumda Calisma Siiresi Kisi Sayisi Yiizdelik Oran
0-5 Y1l 85 %32,1
6-10 Y1l 68 %25,7
11-15 Y1l 30 %11,3
16-20 Y1l 37 %14,0
21 ve Uzeri Y1l 45 %17,0
TOPLAM 265 %100

Tablo 4.9°da gosterildigi iizere ¢alisanlarin %32,1°lik kismi 0-5 yil,
%25,7’lik kism1 6-10 y1l, %11,3°lik kism1 11-15 yil, %14,0’lik kismi1 16-20 yil ve
%17,0’lik kismu1 21 y1l ve daha fazla yildir bu kurumda ¢alismaktadir. Bu tabloya

gore 6rneklemde ¢alisanlarin gogunlugu 0-5 ve 6-10 yil araliginda bulunmaktadir.

Tablo 4.10: Orneklemin Maas Degiskenine Gore Dagilimi

Maas Durumu Kisi Sayisi Yiizdelik Oran
3000 TL ve Alt1 3 %1,1
3001-4500 TL 140 %52.,8
4501-6000 TL 45 %17,0
6001-7500 TL 76 %28,7
7501 TL ve Uzeri 1 %0,4
TOPLAM 265 %100

Tablo 4.10°da goriildiigli {lizere c¢alisanlarin %1,1°1 3000 ve alt1 icret,
%52,8’1 3001-4500 TL arasinda bir iicret, %17,0’1 4500-6000 TL arasinda bir
tcret, %28,7’s1 6001-7500 TL arasinda bir ticret ve %0,4’lik kismu 7501 TL ve
lizeri maas almaktadir. Yine tabloya gore c¢ikarilacak bir diger sonu¢ da
orneklemdeki ¢alisanlarin  ¢ogunlugunun 3001-4500 TL arasinda bir maas

aldigidir.
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Tablo 4.11: Orneklemin Cahsilan Pozisyon Degiskenine Gore Dagilimi

Calisilan Pozisyon Kisi Sayisi Yiizdelik Oran
Memur 105 %39,6
Kadrolu Is¢i 160 %60,4
TOPLAM 265 %100

Tablo 4.11°e gbre analiz yapilan 6érneklemde, ¢alisanlarin %39,6’s1 memur,
%60,4’1 kadrolu is¢idir. Tabloya bakarak cikarilabilecek bir diger sonu¢ da
katilimin toplam kisi sayisina oranla memurlardan ¢ok kadrolu isgilerin

gergeklestirdigidir.

4.5.2. Tammlayia Istatistikler

Bir c¢alismada sonuca ulagmak igin yapilan testlerden 6nce kullanilan
verilerin daha saglikli yorumlanabilmesi i¢in bir takim 6zelliklerinin belirtilmesi
gerekmektedir. Bu oOzellikler dahilinde veriler saglikli bir sekilde analiz edilip
yorumlanabilmektedir. Tanmimlayict istatistikler tam da burada devreye
girmektedir. Arastirmada kullanilan 3 degisken icin hazirlanmig 6lg¢eklerin
igerisindeki sorularin ortalamalar1 ve standart sapmalar1 goriilebilmektedir. Bu
durumun bize olan katkis1 ise katilimcilarin 6lgek sorularina vermis oldugu

cevaplarin agirliginin bulunabilmesidir.
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Tablo 4.12: Psikolojik Sermaye Ol¢egi Sorularimin Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

Olcek Sorular Toplam Say1 Ortalama Standart
Sapma

1-Uzun vadeli bir probleme ¢oziim bulmada kendime 265 5,1623 0,91292
giivenim tamdir.
2-Yonetimle yapilan toplantilarda calima alanimi ifade 265 5,1774 0,78976
ederken kendime giivenirim.
3-Sirketin  stratejisi  hakkindaki tartigmalara katkida 265 4,7660 1,18624
bulunmada kendime giivenirim.
4-Calisma alamimda olan hedefleri / amaglar belirlemeye 265 5,0981 0,94838
yardimci olabilecegime inancim tamdir.
5-Sorunlart tartigmak i¢in sirket digindaki kisilerle (or. 265 4,8717 1,08299

Tedarikgiler, miisteriler) temasa gegme konusunda kendime
giivenim tamdir.

7-Kendimi iste bir sikisikligin i¢inde bulursam, bundan 265 5,1623 0,86169
kurtulmanin birgok yolunu diistinebilirim.

9-Herhangi bir sorunu ¢6zmenin birgok yolu vardir. 265 5,3132 0,79058
11-Mevcut is hedeflerime wulasmanin birgok yolunu 265 5,0642 0,80695
diistinebilirim.

13-Is yerinde bir aksilik yasadigimda, ondan kurtulmakta, 265 5,1509 0,73330
devam etmekte zorlaniyorum.

14-Isteki zorluklarla genellikle bir sekilde basa ¢ikiryorum. 265 4,9434 0,97730
15-Gerekirse iste sanki sadece ben varmigim gibi 265 4,6302 1,38957
caligabilirim.

16-Genellikle is yerinde stresli seyleri sakin bir sekilde 265 4,6717 1,14223
¢ozerim.

17-Daha 6nce zorluk yasadigim igin isteki zor zamanlarin 265 4,8604 1,07983
iistesinden gelebilirim.

18-Bu iste ayni anda bir¢ok seyin iistesinden gelebilecegimi 265 4,8226 1,05648
hissediyorum.

19-Is yerinde benim icin belirsizlik oldugunda, genellikle en 265 46151 1,10909
iyisi olacagini umarim.

20-s acisindan benim igin bir seyler ters gidiyorsa, o 265 5,2415 0,72442
sekilde devam eder.

21-Isimle ilgili her seyin her zaman iyi tarafina bakarim. 265 4,7358 1,13736
22-Isle ilgili olan konularda gelecekte bana ne olacag 265 4,4868 1,35709
konusunda iyimserim.

23-Bu iste isler asla istedigim gibi gitmez. 265 5,2075 0,69518
24-Bu ise “her iste bir haywr vardir” diisiincesiyle 265 4,4377 1,37513
yaklastyorum.

Tablo 4.12°de Psikolojik Sermaye Olgegi igin katilimcilara hazirlanmis
sorular ve bu sorulara verilen cevaplarin ortalamasi ve standart sapmasi
goriilmektedir. Olgek icerisinde en yiiksek ortalamaya sahip olan soru “Herhangi
bir sorunu ¢ézmenin bir¢cok yolu vardir” ifadesini igeren 9. sorudur. En diisiik
ortalamaya sahip olan soru ise “Bu ise “her iste bir hayir vardir” diisiincesiyle

yaklastyorum” ifadesine sahip 24. sorudur.
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Tablo 4.13: ise Goniilden Adanma Olcegi Sorularimin Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

Olgek Sorular Toplam Ortalama Standart
Say1 Sapma
25-Isimde kendimi enerji dolu hissederim. 265 3,8415 0,85134
26-Isimde kendimi giiclii ve zinde hissederim. 265 3,9434 0,78853
27-1sim konusunda hevesliyim. 265 4,1358 0,85968
28-Isim bana ilham verir. 265 3,9849 0,9531
29-Sabah uyandigimda ¢alismaya gitmek igin istekli olurum. 265 3,6604 1,12720
30-Yogun bir sekilde calisirken mutlu olurum. 265 3,7774 1,01478
31-Yaptigim isle gurur duyarim. 265 4,2038 0,85943
32-Caligirken tamamen isime dalmig olurum. 265 4,0113 0,94341
33-Caligirken kendimi igime kaptiririm. 265 4,0340 0,87623

Tablo 4.13’te Ise Goniilden Adanma Olgegi sorulari icerisinde en yiiksek
ortalamaya sahip soru “Yaptigim isle gurur duyarim” ifadesini igeren 31. sorudur.
En diistiik ortalamaya sahip soru ise “Sabah uyandigimda calismaya gitmek igin

istekli olurum” ibaresine sahip 29. sorudur.
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Tablo 4.14: Minnesota Is Tatmini (')lg:egi Sorularimin Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

Olgek Sorular Toplam | Ortalama | Standart
Say1 Sapma

34-Beni devamli olarak mesgul etmesi bakimindan; 265 3,8340 0,85877
35-Bana “tek bagina” ¢aligma imkani1 sunmasi bakimindan; 265 3,6604 0,91584
36-Zaman zaman farkli seyler yapma sanst sunmasi bakimindan; 265 3,8604 0,81611
38-Patronumun g¢alisanlarini yonetme sekli agisindan; 265 3,6453 1,14920
39-Amirimin karar vermedeki yeterliligi bakimindan; 265 3,7245 1,04245
40-Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme imkani vermesi 265 3,9509 0,84019
bakimindan;
41-Bana siirekliligi olan bir is saglamas1 bakimindan; 265 4,4075 0,67975
42-Bagkalart i¢in bir seyler yapma sans1 vermesi bakimindan; 265 3,8943 0,74121
43-Kisilere ne yapacaklarini sdyleme imkanina sahip olmam 265 3,6340 0,83823
bakimindan;
46-Aldigim iicret ve yaptigim isin miktar1 bakimindan; 265 3,1774 1,35494
48-Kendi kararlarimi alma 6zgiirliigii tanimasi bakimindan; 265 3,4377 0,91540
49-Isimi yapmak icin kendi yontemlerimi deneme sansi vermesi 265 3,5057 1,00800
acisindan;
50-Calisma sartlar1 bakimindan; 265 3,7283 1,15542
51-Is arkadaslarimin birbirleriyle geginme sekli bakimindan; 265 3,9208 1,05050
52-Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilme acisindan; 265 3,5509 1,10021
53-Isimden aldigim basar1 hissi bakimindan; 265 3,8902 0,97461

Tablo 4.14’de goriilecegi iizere Minnesota Is Tatmini Olgegi icin
katilimcilara sorulmus olan sorulardan en yiiksek ve en diisiik ortalamaya sahip
sorular sirastyla “Bana siirekliligi olan bir is saglamasi bakimindan” ve “Kendi
kararlarimi alma 6zgiirligii tanimas1 bakimindan” ibarelerinin yer aldig1 41 ve 48.

sorulardir.

4.5.3. Degiskenlerin T-testi ve Anova Testi Sonuc¢lar:

Arastirmay1 olusturan degiskenler arasindaki iligkilerin ne yonde oldugunu
belirleyebilmek igin Olgekler dahilinde sorular hazirlanarak katilimcilara
sunulmaktadir. Sorular sadece Olc¢ekler i¢in hazirlanmis olan sorulari
icermemektedir. Bunlarin yaninda bir de bireyin hangi kategoride oldugunu
Ogrenebilecegimiz  demografik  degiskenler eklenmektedir. Demografik
degiskenler arastirmanin kontrol degiskenleridir. Demografik degiskenlerin

psikolojik sermaye, ise goniilden adanma ve is tatmini {izerinde anlamli bir
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farklilik yaratip yaratmadigimi 6grenmek amaciyla T-tesit ve Anova Testi

yapilmaktadir.

Kiigiik drnekler sinama testi olarak bilinen T testi, en fazla iki grup verinin
ortalamalar1 arasinda belirgin bir farklilik olup olmadigimi istatistiksel olarak
belirlemeye calisan bir yaklasim olarak tanimlanmaktadir. Varyans analizi
icerisinde bulunan Anova (Analysis of Variance)analizi ise, grup igerisinde ve
gruplar arasindaki varyasyon ortalamalari ile bunlara bagl olan islemleri analiz
etmek icin kullanilan istatistiksel yontemleri icermektedir. Bir diger tanima gore
de iki veya daha fazla ortalama arasinda fark olup olmadig ile ilgili hipotezleri

test etmek i¢in kullanilan yontemdir (Kalayci, 2016: 131).

Bu alt baslikta daha once belirlenip katilimcilara sunulan demografik
degisken sorularinin ana degiskenler iizerinde yarattig1 etki incelenmistir.
Sonuglar asagida tablolar halinde gosterilmistir. Tablolar icerisinde Oncelikle bir
ornek olarak tii¢ degisken icinde aralarinda fark olmayan T-testi sonucu
gosterilmistir. Devaminda ise aralarinda fark olan testler degiskenler i¢in ayr1 ayri

tablolastirilmistir.

Tablo 4.15: Psikolojik Sermaye, ise Goniilden Adanma ve Is Tatmini
Degiskenlerinin Cinsiyete Gore Farklilasmasi Durumu T-testi Sonucu

iFADELER N PSIKOLOJIK ISE GONULDEN | jg TATMINi
SERMAYE ADANMA
e Kadin 36 4,8039 4,0079 3,6649
s
5 Erkek 229 49178 3,9707 3,7406
o
Levene’s Test for Equality of
Variances 0,021 0,471 0,156
.sig
.sig (2 tailed) 0,206 0,784 0,544

Tablo 4.15’te 3 degiskenin de gosterildigi T-testi sonuglarinin
yorumlanmasina ge¢meden Once homojenlik varsayimi i¢in  hipotez
olusturulmustur. Bu hipotezler Ho (iki grubun varyanslar1 homojen degildir), Hi
(iki grubun varyanslar1 homojendir) seklinde belirlenmistir. Varyanslarin
homojenliginin kabul edilebilir olmasi i¢in T-testi icinde, Levene testi kisminda
bulunan sig. degerinin 0,05 ten kiigiik olmas1 gerekir. Bu deger 0,05’ten kiiciik ise

Ho hipotezi reddedilir ve Hi hipotezi kabul edilmektedir. Varyanslarin homojenligi
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konusuna agiklik getirildikten sonra 2 hipotez daha olusturulmaktadir. Bunun
nedeni ise gruplar arasinda fark olup olmadiginin belirlenmesidir. Buradan yola
cikarak Ho (iki grup arasinda anlamli bir fark yoktur), Hi (iki grup arasinda
anlamli bir fark vardir) seklinde 2 hipotez hazirlanmustir. Iki grup arasindaki
farkin ne yonde oldugunun belirlenebilmesi i¢in T-testi igerisinde sig (2 tailed)
degerine bakilmaktadir. Sig (2 tailed) degeri 0,05’ten kiigiik ise Ho hipotezi
reddedilerek alternatif hipotez kabul edilmektedir (Kalayci, 2016: 77).

Tablo 4.15’te calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin cinsiyete bagh
olarak farklilik gosterip gostermedigine bakilacak olursa, 229 erkek katilimcinin
psikolojik sermaye sorularma verdigi cevaplarin ortalamasi 4,9178, 36 bayan
katilimcinin ise 4,8039’dur. Ortalamalar iizerinden erkek katilimcilarin psikolojik
sermaye seviyelerinin bayan katilimcilara oranla (0,10) daha fazla oldugu
goriilmektedir. Her ikisinin de anket sorularina vermis oldugu cevaplar (5=
Katiliyorum) diizeyindedir. Levene’s Test for Equality of Variances (Varyanslarin
Homojenligi) testi i¢erisinde bulunan Sig. degeri (=0,021) bulunmustur. Bu deger
0,05’ten kiigiik oldugu icin Hi hipotezi olan iki grup varyanslari homojendir,
varsayimi kabul edilmistir. Homojenlik belirlendikten sonra T-testi icerisinde
bulunan sig (2 tailed) degeri incelenmistir. Sig (2 tailed) degeri (=0,206)
bulunmustur. Bulunan deger 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in Ho hipotezi (iki grup

arasinda anlaml bir fark yoktur) kabul edilmistir.

Ise goniilden adanma verileri ile yapilan analiz sonuglarinda, 229 erkek
katilimecinin sorulara verdikleri cevaplarin ortalamalar1 3,9707 iken 36 bayan
katilimcinin ortalamasi 4,0079’dur. Erkek ve bayan katilimcilarin yanitlarinin
ortalamalar1 (0,03) birbirlerine ¢ok yakindir. Her ikisinin de anket sorularina
vermis oldugu cevaplar (4= Kismen Katiliyorum) diizeyindedir Buna ragmen
bayan katilimcilarin ise goniilden adanma diizeyleri, erkek katilimcilara oranla
daha yiiksektir.  Levene’s Test for Equality of Variances (Varyanslarin
Homojenligi) testinde sig. degeri (=0,471) bulunmustur. Bu deger 0,05’ten biiyiik
oldugu icin Ho (iki grubun varyanslar1 esit (Homojen) degildir) hipotezi kabul
edilmistir. Homojen olup olmadig: belirlendikten sonra T-testi igerisinde sig (2
tailed) degeri (=0,784) bulunmus ve bu deger 0,05’ten biiyiik oldugu icin Ho
hipotezi (Iki grup arasinda anlaml bir fark yoktur) kabul edilmistir.
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Is tatmini verileri kullanilarak yapilan analiz sonuglarinda ise 229 erkek
katilimcinin cevaplarinin  ortalamas1  3,7406 iken 36 bayan katilimcinin
cevaplarinin  ortalamast 3,6649 bulunmustur. Ortalamalara bakilarak bu
isyerindeki erkek calisanlarin is tatmini seviyeleri, bayan c¢alisanlarin is tatmini
seviyelerine oranla (0,10) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda her
iki grubun da anket sorularina vermis oldugu cevaplar (4= Kismen Katiliyorum)
diizeyindedir. Levene’s Test for Equality of Variances (Varyanslarin
Homojenligi) testinde sig. degeri (=0,156) bulunmus ve iki grubun varyanslari esit
degildir, hipotezi kabul edilmistir. Sonraki asamada T-testinde sig (2 tailed)
degerine (=0,544) ulasilmis ve iki grup arasinda anlamli bir fark yoktur, hipotezi
kabul edilmistir.
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Tablo 4.16: Psikolojik Sermaye Degiskeninin Calisma Siiresine Gore
Farkhilasmasi Durumu Anova Testi Sonucu

IFADELER DEGERLER
Levene’s Test for i?gllallty of Variances 0,192
Anova Tablosu
(Between Groups Within Groups Total) 0,023
.sig
Csaullsm'a Calisma Siiresi Ortalama Farka .
iiresi @ (1-J) Sig
@
6-10 Y1l 0,05044 0,971
0-5 11-15 Y1l 0,21696 0,239
Yil 16-20 Y1l -0,17903 0,355
Q 21 Yil ve Uzeri 0,06974 0,941
= 0-5 Y1l -0,05044 0,971
= 6-10 11-15 Y1l 0,16652 0,541
- § Yil 16-20 Y1l -0,22947 0,159
oS¢ 21 Yil ve Uzeri 0,01930 1,000
2323 0-5 Y1l 20,21696 0,239
255 | s 6-10 Y1l L0,16652 0,541
=™ Yil 16-20 Y1l -0,39599* 0,011
,? 21 Y1l ve Uzeri -0,14722 0,715
Z 0-5 Y1l 0,17903 0,355
2 16-20 6-10 Y1l 0,22947 0,159
Yil 11-15 Y1l 0,39599* 0,011
21 Yil ve Uzeri -0,14722 0,160
0-5 Y1l -0,06974 0,941
2l 6-10 Y1l -0,01930 1,000
Uzeri 11-15 Y1l 0,14722 0,715
16-20 Y1l -0,24877 0,160
Subset for Alpha=.05
Calisma Siiresi N
1 2
ab 0-5 Y1l 85 4,9453 4,9453
T‘;}:ty (I;Irsull)) 6-10 Y1l 68 4,8949 4,8949
Tablosu) 11-15 Y1l 30 4,7283
16-20 Y1l 37 5,1243
21 Yil ve Uzeri 45 4,8756 4,8756
Sig 0,224 0,117

Calisanlarin psikolojik sermaye seviyelerinin kurumda caligma siirelerine
bagh olarak degisiklik gdsterip gostermediginin Sl¢iilmesi sonrasinda sonuglar
Tablo 4.16’da gosterilmistir. Analiz sonuglarina goére Varyanslar homojendir
varsayimi kabul edilmis sonrasinda da kurumda g¢alisma siiresi gruplar1 arasinda
farkliligin varlig: test edilmistir. Yapilan testte sig. degeri istenilen degerin altinda
bir diizeyde oldugu i¢in gruplar arasinda is tatmini seviyesi farklilik gosterir
varsayimi dogrulanmistir. Tukey testinde 16-20 (ort: 5,1243) yil calisma siiresine
sahip calisanlarin psikolojik sermaye seviyelerinin 11-15 (ort: 4,7283) y1l ¢alisma
stiresine sahip bireylere gore daha yiiksek seyrettigi ve anlamlilik diizeylerinin
0,05 altinda oldugu goriilmiistiir. SPSS, alt grup tablosunda psikolojik sermaye
seviyesi i¢in 2 grup olusturmustur. 0-5 yil, 6-10 yil ve 21 ve iizeri y1l ¢aligma
stiresine sahip calisanlar 2 grup ozelliklerini de tasirken, 11-15 y1l ve 16-20 yil
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calisma siiresine sahip calisanlar sadece bulunduklar1 gruptaki caligsanlar ile

benzer 6zellikler tasidigr goriilmiistiir.

Tablo 4.17: ise Goniilden Adanma Degiskeninin Yas’a Gore Farkhlasmasi
Durumu Anova Testi Sonucu

IFADELER DEGERLER
Levene’s Test for E?guallty of Variances 0,425
Anova Tablosu
(Between Groups Within Groups Total) 0,013
.sig
Yas (I) Yas (J) Ortalama Farki Sig
I-J
25-34 0,10652 0,994
18-24 35-44 0,12698 0,989
Yas 45-54 -0,18615 0,955
AQ 55 ve Uzeri -0,42857 0,772
% 18-24 -0,10652 0,994
= 25-34 35-44 0,02047 1,000
— 5 Yas 45-54 -0,29266* 0,037
Exg 55 ve Uzeri -0,53509 0,304
< 2 2 18-24 -0,12698 0,989
~ E E 35-44 25-34 -0,02047 1,000
2" 8 Yas 45-54 -0,31313* 0,046
o 55 ve Uzeri -0,55556 0,281
= 18-24 0,18615 0,955
z 45-54 25-34 0,29266* 0,037
Yas 35-44 0,31313* 0,046
55 ve Uzeri -0,24242 0,912
18-24 0,42857 0,772
55 ve 25-34 0,53509 0,304
Uzeri 35-44 0,55556 0,281
45-54 0,24242 0,912
Subset for Alpha=.05
Yas N
1
Tukey HSD* 18-24 72 3,8730
(Alt Grup Tablosu) 25-34 114 3,8935
35-44 7 4,0000
45-54 66 4,1861
55 ve Uzeri 6 4,4286
Sig 0,164

Tablo 4.17°de goriilecegi lizere c¢alisanlarin ise goniilden adanma
seviyelerinin bireylerin yasina gore farklilik gosterip gostermediginin bulunmasi
icin Oncelikle Levene’s Test for Equality of Variances (varyanslarin homojenligi)
testi uygulanmig ve sig. degeri (=0,425) 0.05’ten biiyiik ¢iktig1 icin Hi hipotezi
(iki grubun varyanslari homojendir) kabul edilmistir. Bir sonraki asamada gruplar
arast farkliligin varh@inin test edilmesi i¢in Anova Testi igerisinde Anova
tablosuna bakilmis ve sig. degerinin (=0,013) 0.05’ten kii¢iik oldugu goriilmiistiir.
Bu degere bakilarak caliganlarin ise goniilden adanma seviyelerinin yasa gore

anlamh farklilik gosterdigi sOylenebilmektedir. Bu sonuca ulasildiktan sonra
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bireylerin ise goniilden adanma seviyelerinin hangi yas gruplarinda farklilik
gosterdiginin bulunabilmesi i¢in Post Hoc (Tukey Testi) yapilmistir. Tablo
icerisinde Ortalama Farki siitunundaki (*) imgeleri sayesinde, ortalamalar
arasinda farklilik olan gruplarin hangi yas gruplari oldugu goriilmektedir. Buradan
hareketle 45-54 (ort: 4,1861) aras1 yas grubu calisanlari, 25-34 (ort: 3,8935) ve
35-44 (ort: 4,0000) aras1 yas grubu c¢alisanlarina oranla daha yiiksek bir ise
goniilden adanma seviyesine sahip oldugu goézlemlenmistir. Son olarak Tukey
HSD*" Alt Grup Tablosu ise goniilden adanma seviyesi iizerine yas araliklarmi
gruplandirmaktadir. Yas araliklariin tek bir grupta toplandigi ve benzer

ozelliklere sahip olduklarini gostermektedir.

Tablo 4.18: ise Goniilden Adanma Degiskeninin Mezuniyet Durumuna Gére
Farkhlasmasi Durumu Anova Testi Sonucu

IFADELER DEGERLER
Levene’s Test for Equality of Variances
sig 0,000
Anova Tablosu
(Between Groups Within Groups Total) 0,001
.sig
Egitim - Ortalama Fark: .
@ Egitim (J) (1-J) Sig
Lise 0,18084 0,934
Orta On Lisans 0,18611 0,928
Okul Lisans 0,43903 0,311
a Lisans Ustii 1,25397* 0,014
% Orta Okul -0,18084 0,934
= Lise On Lisans 0,00527 1,000
5 B Lisans 0,25819 0,076
£E3 i Lisans Ustii 1,07313* 0,013
a2 Orta Okul -0,18611 0,928
S5 On Lise -0,00527 1,000
2% 2 | Lisans Lisans 0,25292 0,093
= Lisans Ustii 1,06786* 0,014
g Orta Okul -0,43903 0,311
2 Lisans ) L1§e -0,25819 0,076
On Lisans -0,25292 0,093
Lisans Ustii 0,81494 0,109
Orta Okul -1,25397* 0,014
Lisans Lise -1,07313* 0,013
Ustii On Lisans -1,06786* 0,014
Lisans -0,81494 0,109
Egitim Durumu N Slubset for Alpha .025
Orta Okul 9 3,8149
Tukey HSD*" Lise 84 4,0679
(Alt Grup On Lisans 80 4,0731
Tablosu) Lisans 88 4,2540
Lisans Ustii 4 3,0000
.Sig 1,000 0,446

Tablo 4.18’de goriildiigi iizere yapilan Anova Testinde varyanslarin

homojenligi testinde sig. degeri iistenilen seviyenin altinda bulunmus ve Ho
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hipotezi kabul edilmistir. Gruplar arasi ise goniilden adanma seviyesi farkliliginin
varligiin tespiti i¢in yapilan testte sig. degeri (=0,001) 0.05’ten kiigiik bulunmus
ve diizeyler aras1 farkliligin varligr kabul edilmistir. “Hangi diizeyler arasinda
farklilik vardir?” sorusuna cevap bulmak i¢in yapilan Tukey Testinde Lisansiistii
(ort: 3,0000) egitime sahip calisanlarin ise goniilden adanma seviyelerinin
ortaokul (ort:3,8149), lise (ort: 4,0679) ve on lisans (ort: 4,0731) mezunu
bireylere gore daha diisiik oldugu gortilmiistiir. Son olarak Alt Grup Tablosunda
Lisansiistii egitime sahip calisanlarin digerlerinden farkli 6zelliklere sahip oldugu,
ortaokul, lise, on lisans ve lisans mezunu calisanlarinda benzer O&zellikler

sergiledigi goriilmektedir.

Tablo 4.19: Ise Goniilden Adanma Degiskeninin Cahsma Siiresine Gore
Farkhlasmasi Durumu Anova Testi Sonucu

IFADELER DEGERLER
Levene’s Test for 2gguallty of Variances O, 035
Anova Tablosu
(Between Groups Within Groups Total) 0,000
sig
Ca‘!lsmla Calisma Siiresi Ortalama Farki .
Siiresi @) (1-) Sig
M
6-10 Y1l 0,00378 1,000
0-5 11-15 Y1l 0,50616* 0,002
Yil 16-20 Y1l -0,35240* 0,044
»(93 21 Y1l ve Uzeri -0,09860 0,920
= 0-5 Y1l -0,00378 1,000
; 6-10 11-15 Y1l 0,50238* 0,004
- B Yil 16-20 \{11 -0,35618 0,054
& JE 21 Yil ve Uzeri -0,10238 0,921
<5 2 0-5 Y1l -0,50616* 0,002
73 Z | 1115 6-10 Y1l -0,50238* 0,004
278 il 16-20 Yil -0,85856* 0,000
,? 21 Y1l ve Uzeri -0,60476* 0,001
= 0-5 il 0,35240* 0,044
2 16-20 6-10 Y1l 0,35618 0,054
Yil 11-15 Y1l 0,85856* 0,000
21 Y1l ve Uzeri 0,25380 0,385
0-5 Y1l 0,09860 0,920
2l 6-10 Y1l 0,10238 0,921
Uzeri 11-15 Y1l 0,60476* 0,001
16-20 Y1l -0,25380 0,385
Subset for Alpha=.05
Calisma Siiresi N
1 2
ab 0-5 Y1l 85 3,9681
T‘(‘}:ty gri?) 6-10 Y1l 68 3,9643
Tablosu) 11-15 Y1l 30 3,4619
16-20 Y1l 37 4,3205
21 Y1l ve Uzeri 45 4,0667
Sig 1,000 0,063
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Tablo 4.19’a gore Levene’s Test for Equality of Variances Testinde sig.
degeri (=0,035) istenilen degerin altinda c¢ikmis ve varyanslar esit degildir
varsayimi kabul edilerek devam edilmistir. Gruplarin arasinda farkliligin
varligimin tespiti i¢in yapilan testte sig. degeri (=0,000) istenilen degerin altinda
c¢ikmis ve c¢alisma siirelerine gore ise goniilden adanma seviyelerinde farklilik
oldugu kabul edilmistir. Buradan yola ¢ikarak hangi gruplar arasinda farklilik
oldugu arastirilmis ve Tukey testi sonuglaria gore 11-15 yil (ort: 3,4619) ¢alisma
siiresine sahip ¢alisanlarin ise goniilden adanma seviyeleri, diger ¢alisma siiresi
gruplarma oranla diisiik diizeydedir. Ayrica bunun yaninda 16-20 yil (ort: 4,3205)
calisma siiresine sahip caliganlarin ise goniilden adanma seviyeleri de 0-5 (ort:
3,9681) ve 11-15 yil c¢alisma siiresine sahip c¢alisanlardan yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Son olarak Alt grup tablosu incelenmis ve 11-15 yil ¢aligma siiresine
sahip calisanlarin digerlerinden farkli 6zellikler sergiledigi ve bagl basina bir grup

olarak belirlendigi goriilmiistiir.

Tablo 4.20: is Tatmini Degiskeninin Medeni Duruma Gére Farklhlasmasi
Durumu T-testi Sonucu

IFADELER N IS TATMINI

= EVLi 215 3,6920
&
>
-

Z BEKAR 50 3,9400
>

Levene’s Test for Equality of Variances
0,344
.sig
.sig(2 tailed) 0,006

Tablo 4.20°de goriilecegi lizere 6rneklemdeki ¢alisanlardan 215°1 evli, 50°si
ise bekardir. Evli ¢caligsanlarin ortalamasi 3,6920 iken bekar calisanlarin ortalamasi
3,9400’dir. Buradan hareketle bekar calisanlarin is tatmini diizeylerinin, evli
calisanlara oranla daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Her iki grubun da anket
sorularina vermis oldugu cevaplar (4= Memnunum) diizeyindedir. Levene’s Test
for Equality of Variances (Varyanslarin Homojenligi) testinde sig. degeri (=0,344)
bulunmus ve varyanslarin esit olmadigi varsayimi kabul edilerek bu hizada
bulunan T-testi icerisindeki sig (2 tailed) degeri kabul edilmistir. Sig (2 tailed)
sonucu (=0,006) calisanlarin medeni durumlar ile is tatminleri arasinda anlamli

bir farklilik gézlemlendigini gostermektedir.
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Tablo 4.21: Is Tatmini Degiskeninin Calisilan Pozisyona Gore Farkhilasmasi
Durumu T-testi Sonucu

iFADELER N IS TATMINI
;OU MEMUR 105 3,9539
>
. KADROLU
E isci 160 3,5977
N SC
Levene’s Test for Equality of Variances
0,000
.sig
.sig(2 tailed) 0,000

Is tatmini  degiskeninin  ¢alisilan  pozisyona gore  farklilasip
farklilagsmadiginin belirlenebilmesi i¢in yapilan T-testi sonuglarina goére Tablo
4.21’de gosterilen 6rneklemdeki g¢alisanlarin 105’1t memur, 160’1 kadrolu isci
oldugu gorilmektedir. Memurlarin verdikleri cevaplarin ortalamast 3,9539,
kadrolu is¢ilerinde 3,5977°dir. Ortalamalardan hareketle kadrolu isgilere oranla
memurlarin is tatmini seviyeleri daha yiiksek seyretmektedir. Ancak her iki
grubun da anket sorularina vermis oldugu cevaplar (4= Memnunum)
diizeyindedir. Yapilan Levene’s Test for Equality of Variances (Varyanslarin
Homojenligi) testinde sig. degeri (=0,000) bulunmus ve Hi hipotezi (iki grubun
varyanslar1 esittir) kabul edilmistir. Ulasilan sonu¢ sonrasinda Levene testinde
varyanslarin esitligi hizasinda bulunan T-testi sig. degeri incelenmis ve bu degerin
de (=0,000) oldugu yani calisilan pozisyona gore ¢alisanlarin is tatmini

seviyelerinin farklilik gosterdigi goriilmiistiir.
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Tablo 4.22: is Tatmini Degiskeninin Yas’a Gore Farklilasmasi Durumu
Anova Testi Sonucu

IFADELER DEGERLER
Levene’s Test for i?gllallty of Variances 0,122
Anova Tablosu
(Between Groups Within Groups Total) 0,000
.sig
Yas (I) Yas (J) Ortalama Farki Sig
aI-J)

25-34 0,57378 0,078

18-24 35-44 0,86369* 0,002

Yas 45-54 0,39570 0,412

o) 55 ve Uzeri 0,50744 0,503

= 18-24 -0,5738 0,078

; 25-34 35-44 0,28991* 0,008

- B Yas 45-54 -0,17808 0,263

ZSL 55 ve Uzeri -0,06634 0,999

< E 2 18-24 -0,86369* 0,002

g‘? 2 'E" 35-44 25-34 -0,28991* 0,008

2 0» Yas 45-54 -0,46799* 0,000

g 55 ve Uzeri -0,35625 0,586

s 18-24 -0,39570 0,412

£ 45-54 25-34 0,17808 0,263

Yas 35-44 0,46799* 0,000

55 ve Uzeri 0,11174 0,991

18-24 -0,50744 0,503

55 ve 25-34 0,06634 0,999

Uzeri 35-44 0,35625 0,586

45-54 -0,11174 0,991

Subset for Alpha=.05
Yas N
1 2
Tukey HSDa,b 18-24 72 3,4667

(Alt Grup 25-34 114 3,7566 3,7566
Tablosu) 35-44 6 3,8229 3,8229
45-54 66 3,9347 3,9347
55 ve Uzeri 7 4,3304
.Sig 0,185 0,058

Calisanlarin is tatmini seviyelerinin bireylerin yasina gore farklilik gosterip
gostermediginin Ol¢iilmesi i¢in yapilan anova analizi sonuglar1 Tablo 4.22°de
gosterilmistir. Tabloya gore Levene’s Test for Equality of Variances testinde sig.
degeri (=0,122) bulunmus ve varyanslar homojendir hipotezi kabul edilmistir.
Gruplar arasindaki farkliligin tespit edilmesi igin yapilan test sonucunda (Anova
Tablosu-Between Groups Within Groups Total) sig. degeri (=0,000) istenilen
degerin altinda bulunmus ve gruplar arasinda farkliligin varligi kabul edilmistir.
Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunun bulunmasi igin yapilan Tukey
Testinde ise 35-44 (ort: 3,8229) yas araliginda bulunan calisanlarin ig tatmini
seviyelerinin 18-24 (ort: 3,4667), 25-34 (ort: 3,7566) ve 45-54 (ort: 3,9347) yas

gruplarima oranla daha diisiik seviyede oldugu, ortalama farklar1 sirasiyla -
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0,86369, -0,28991, -0,46799 ve anlamlilik diizeyleri de 0,05’in altinda seyrettigi
goriilmiistiir. Son olarak Tukey HSD*® Alt Grup Tablosuna gére 2 alt grubun
olustugu goriilmektedir. 18-24 yas grubu ile 55 ve Uzeri (ort: 4,3304) yas
grubunun birbirleriyle benzer ozellikler gostermedigi 2 ayri grup oOzelligini
tagidiklar1 goriilmiistiir. Bunun yaninda bu iki yas grubu, diger yas gruplariyla iki

alt grupta ayr1 ayr1 benzer 6zellikler gostermektedirler.

Tablo 4.23: is Tatmini Degiskeninin Mezuniyet Durumuna Gore
Farkhlasmasi Durumu Anova Testi Sonucu

IFADELER DEGERLER
Levene’s Test for Equality of Variances
sig 0,000
Anova Tablosu
(Between Groups Within Groups Total) 0,010
.sig
Egitim <o Ortalama Fark: .
) Egitim (J) (1-J) Sig
Lise 0,04271 1,000
Orta On Lisans 0,11042 0,984
Okul Lisans 0,15530 0,944
a Lisans Ustii 1,11979* 0,015
% Orta Okul -0,04271 1,000
= Lise On Lisans 0,06771 0,949
5 B Lisans 0,11259 0,723
£E3 i Lisans Ustii 1,07708* 0,004
a2 Orta Okul -0,11042 0,984
S5 On Lise -0,06771 0,949
2% 2 | Lisans Lisans 0,04489 0,988
= Lisans Ustii 1,00937* 0,009
g Orta Okul -0,15530 0,944
2 Lisans ) L1§e -0,11259 0,723
On Lisans -0,04489 0,988
Lisans Ustii 0,96449* 0,014
Orta Okul -1,11979* 0,015
Lisans Lise -1,07708* 0,004
Ustii On Lisans -1,00937* 0,009
Lisans -0,96449* 0,014
Egitim Durumu N Slubset for Alpha .025
Orta Okul 9 3,6989
Tukey HSD*" Lise 84 3,7438
(Alt Grup On Lisans 80 3,8115
Tablosu) Lisans 88 3,8542
Lisans Ustii 4 2,7344
.Sig 1,000 0,965

Tablo 4.23’te belirtildigi lizere yapilan varyans testinde sig. degeri (=0,000)
istenilen degerin altinda ¢ikmis ve varyanslar homojen degildir, varsaymm kabul
edilmigstir. Daha sonra gruplar arasinda ¢alisanlarin is tatmini seviyesinin farklilik
gosterip gostermedigi arastirilmis ve ¢ikan sonug itibariyle Sig degeri (=0,010)
bulunmus, farklilik oldugu kabul edilmistir. Tukey testi sonuglarmna bakilarak

Lisansiistii (ort: 2,7344) mezuniyet durumuna sahip ¢alisanlarin diger 4 mezuniyet
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durumuna sahip bireylere oranla daha diislik is tatmini yasadiklar1 goriilmustiir.
Alt grup tablosu incelendikten sonra ortaokul (ort: 3,6989), lise (ort: 3,7438), 6n
lisans (ort: 3,8115) ve lisans (ort: 3,8542) mezuniyet durumuna sahip bireylerin
benzer 6zelikler gosterdigi ancak lisansiistii mezuniyet durumuna sahip bireylerin

diger gruplara gore farkli 6zellikler sergiledigi sonucuna ulasilmistir.

Tablo 4.24: Is Tatmini Degiskeninin Cahsma Siiresine Gore Farklilasmasi
Durumu Anova Testi Sonucu

IFADELER DEGERLER
Levene’s Test for l.Es(i]guallty of Variances 0,00 6
Anova Tablosu
(Between Groups Within Groups Total) 0,000
.sig
Ca'!lsm.a Calisma Siiresi Ortalama Farki .
Siiresi ) (1-J) Sig
@
6-10 Y1l 0,32316* 0,004
0-5 11-15 Y1l 0,71973* 0,000
Yil 16-20 Y1l 0,26258 0,121
Q 21 Y1l ve Uzeri 0,08987 0,909
= 0-5 Y1l -0,32316* 0,004
; 6-10 11-15 Y1l 0,39657+ 0,013
- B Yil 16-20 3{11 -0,06058 0,985
% g Z2 21 Y1l ve Uzeri -0,23329 0,200
<5 2 0-5 Y1l -0,71973* 0,000
73 Z | 1115 6-10 Y1l -0,39657* 0,013
&° 8 Yil 16-20 Y1l -0,45715%* 0,009
s 21 Y1l ve Uzeri -0,62986* 0,000
z 0-5 Y1l -0,26258 0,127
£ 16-20 6-10 Y1l 0,06058 0,985
Yil 11-15 Y1l 0,45715% 0,009
21 Y1l ve Uzeri -0,17271 0,640
0-5 Y1l -0,08987 0,909
21 Y1l 6-10 Y1l 0,23329 0,200
ﬁ;:ri 11-15 Y1l 0,62986* 0,000
16-20 Y1l 0,17271 0,640
Subset for Alpha=.05
Calisma Siiresi N
1 2 3
ab 0-5 Y1l 85 3,9551
T'Eifty élrill)) 6-10 Yl 68 3,6320
Tablosu) 11-15 Y1l 30 3,2354
16-20 Y1l 37 3,6926 3,6926
21 Y1l ve Uzeri 45 3,8653 3,8653
Sig 1,000 0,277 0,171

Calisanlarin i tatmini seviyelerinin kurumda c¢alisma siirelerine gore
farklilik gosterip gostermediginin analiz edilmesi sonucunda ortaya ¢ikan degerler
Tablo 4.24°da gosterilmistir. Tabloya gore Levene testi sonuglarinda sig. degeri
0.05 degerinin altinda ¢ikmig ve varyanslar homojen degildir varsayimi (Ho) kabul
edilmistir. Gruplar arasinda farkliligin varligr arastirilmis ve sig. degeri 0.05

degerinin altinda bulunmus bdylelikle farkliligin varligi kabul edilmistir.
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Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugu arastirilmis ve yapilan Tukey testinde,
0-5 yil (ort: 3,9551) ¢alisma siiresine sahip ¢alisanlarin, 6-10 (ort: 3,6320) ve 11-
15 yil (ort: 3,2354) calisma siiresine sahip calisanlara gore daha fazla islerinden
tatmin olduklari, 11-15 y1l ¢aligma siiresine sahip ¢alisanlarinda diger gruplarin
hepsinden daha az tatmin yasadiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda yasanilan
tatminin benzerlik ve farklilig1 incelenmis ve Tukey HSD®*® tablosunda 3 ayri alt
grup olustugu goriilmiistiir. Bu tabloya gore 11-15 yil calisma siiresine sahip
calisanlarin diger iki gruptan farkli 6zellikler gosterdigi, 0-5 yil tigiincii grup ile 6-

10 y1l da ikinci grupta bulunanlar ile benzer 6zellikler sergiledigi bilinmektedir.

4.5.4. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Testi Sonuc¢lar:

Korelasyon analizi, neden-sonug iligkisi aramadan ve bagimli-bagimsiz
degisken sarti aramadan iki degisken arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla
kullanilan istatistiksel bir yontemdir (Kalayci, 2016: 115). Degiskenler iizerinde
korelasyon analizi yapabilmek i¢in iki degiskeninde normal dagilmalari ve siirekli
olmalar1 gerekmektedir. Degiskenler arasinda dogrusal bir iligskinin varlig1 ve

[IP%20]

ile bulunmaktadir. iliskinin yéniinii “r’nin +

€9
T

derecesi Korelasyon katsayisi
veya — isaretinden, derecesi ise katsaymin biiyiikliigiinden anlasilmaktadir.
Korelasyon katsayisinin -1.00 ile +1.00 arasinda bir deger olmasi beklenir. 0.00
bulunan bir korelasyon katsayis1 iki degisken arasinda iliskinin olmadigini
gostermektedir. Korelasyon katsayisinin 0.00-0.30 olmasi degiskenler arasinda
diisiik diizeyde bir iligski, 0.30-0.70 arasinda olmasi orta diizeyde ve 0.70-1.00
olmas1 da yiiksek diizeyde bir iliski vardir, seklinde tanimlanmaktadir

(Biiytikoztiirk, 2020: 31; Eymen, 2007: 100).
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Tablo 4.25: Psikolojik Sermaye, Ise Goniilden Adanma Ve Is Tatmini
Degiskenlerinin Korelasyon Testi

ise
Psikolojik A
Goniilden Is Tatmini
Sermaye
Adanma
Pearson Correlation 1 0,347%* 0,544%%*
Psikolojik
stiololt Sig. (2 Tailed) 0,000 0,000
Sermaye
N 265 265 265
Pearson Correlation 0,347** 1 0,453%%*
ise Goniilden
Adanma Sig. (2 Tailed) 0,000 0,000
N 265 265 265
Pearson Correlation 0,544%* 0,453%* 1
is Tatmini Sig. (2 Tailed) 0,000 0,000
N 265 265 265

**Korelasyonlar 0,01 diizeyinde anlamlidir. (2-tailed)

Tablo 4.25’de goriilecedi lizere psikolojik sermaye, ise goniilden adanma ve
is tatmini arasinda iliskinin incelenmesi i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Bu
analiz sonuclarina gore calisanlarin psikolojik sermayesi ile ise goniilden
adanmalari, psikolojik sermayeleri ile is tatminleri, ise goniilden adanmalart ile is
tatminleri arasinda orta diizeyle, pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.
Degiskenler arasinda en yiiksek korelasyon psikolojik sermaye ile is tatmini
arasinda, en diisiik korelasyon ise psikolojik sermaye ile ise goniilden adanma

arasinda oldugu soylenebilir.

4.5.5. Degiskenler Arasi Hiyerarsik Regresyon Analizi ve Sonug¢lar:

Regresyon analizi; aralarinda iligki oldugu diisiiniilen ve birinin bagimli
(dependent) digerinin veya digerlerinin bagimsiz (independent) degiskenler olarak
adlandirildigi, matematiksel olarak sonu¢ bulunabilen bir yontemdir
(Bliytikoztiirk, 2020: 93). Bu yontem korelasyon analizinden farkli olarak

degiskenler arasinda neden-sonug iligkisi bulmaya imkan saglamaktadir (Eymen,
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2007: 92). Tek bir bagimli ve bagimsiz de§isken var ise, basit regresyon analizi,
bir bagimli degisken ve birden fazla bagimsiz degisken var ise ¢oklu regresyon
analizi, bagimli degisken birden fazla ise c¢ok degiskenli regresyon analizi

yontemi kullanilmaktadir (Biiytlikoztiirk, 2020: 93).

Birden fazla bagimsiz degiskene sahip modellerin analizi i¢in kullanilan
coklu regresyon modelinin alt dallarindan biri hiyerarsik (sirali) regresyon
modelidir. Bu modelde bagimsiz degiskenler arastirmacinin belirledigi sira ve
sekilde (tek tek veya gruplar halinde) analiz edilmesine imkan tanimaktadir.
Hiyerarsik (sirali) regresyon analizinde temel amag, her bir bagimsiz degiskenin,
denkleme girdigi anda iliskiye ne kadar katkida bulunup bulunmadiginin
arastirilmasidir.  Kullanilacak modelin  formiilii asagidaki denklem 4.1°de

gosterilmistir.
Yi=(bo+ b1 Xi + b2 Xo+...bn Xn)+ ei 4.1)

Denklem 4.1°de yer alan Y bagimli degisken, bo regresyon egrisinin y
eksenini kesim noktasi, b; ilk tahmin degiskeninin X7 katsayisi, b2 ikinci tahmin
degiskeninin X> katsayisi,... e; ise 1’inci denek i¢in ¥ nin tahmin edilen degeriyle
gozlenen degeri arasindaki farktir. Bagimli degiskenin analize dahil edilen diger
degiskenlerden yiizdelik oranda ne kadar etkilendigi ve aciklandigi belirlilik
katsayisina (R?) gore belirlenmektedir. Belirlilik katsayisinin (0-1) arasinda
olmasi olas1 beklenendir. R? = 1, deneysel verilerin kusursuz bir dogrusal egri
saglandiginin kanitidir. Analize dahil edilen her degiskenle beraber belirlilik kat
sayisinin yiikseldigi dikkat edilmesi gereken en énemli hususlardandir. Boyle bir
durum olmasi halinde diizeltilmis belirlilik katsayisma (Adjusted R?) bakilmasi

daha dogru sonuglar alinmasina yardimci olur (Kalayci, 2016: 259).
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Tablo 4.26: ise Goniilden Adanma ve Psikolojik Sermaye iliskisi Regresyon
Analizi Tablosu

Analizde Bulunan Tablo Ismi

Model
5 AnovaP Coefficients
Bagfmm Summary
Degisken
R? Durbin | F Degeri P t Degeri Sabit B Beta
Watson . Terim Degeri 3
Sig. (Constant) @

Psikolojik | (506 | 2060 | 110432 | 0,000 | 10509 | 0389 0,729 | 0,544

Sermaye

Bagimli Degisken: ise Goniilden Adanma

Tablo 4.26’da psikolojik sermayenin ise goniilden adanma degiskeni
lizerinde anlamli bir etkisi oldugu saptanmistir. Yapilan regresyon analizi
sonuclarina gére bagimli degiskenimiz olan ise goniilden adanmanin ne kadarlik
bir kisminin (%’lik anlamda), bagimsiz degiskenimiz olan psikolojik sermaye ile
aciklandigini bulmak icin analiz icerisinde Model Summary tablosunda R?
degerine bakilmasi gerekir. R? degerine gore (=0,296) ise goniilden adanma
seviyesindeki  degisimin  %29,6’lhik  kisminin,  calisanlarin  psikolojik
sermayelerinden kaynaklandigini sdyleyebiliriz. Arastirma dahilinde kurulan
modelde otokorelasyon olup olmadigini anlayabilmek i¢in ayni tabloda bulunan
Durbin-Watson degerine bakilmaktadir. Bu degerin 1,5-2,5 arasinda olmasi olasi
beklenen degerdir (Kalayci, 2016: 267). Yapilan analizde ulagilan Durbin-Watson
degeri (2,069) ile modelin otokorelasyon sorunu yasamadigir goriilmiistiir.
Regresyon analizinde test edilen bir diger durum, kurulan modelin bir biitiin
olarak anlaml1 olup olmadigidir. Buradan hareketle Anova® tablosunda bulunan F
degeri (110,432) ve P (sig.) degerine (p<0,05) bakilmis ve bir biitlin olarak her
diizeyde anlamli oldugu sonucuna ulagilmistir. Model bir biitlin olarak
degerlendirildikten sonra degiskenlerin ayr1 ayr1 degerlendirilmesi igin
Coefficients tablosunda t istatistigi degerlerine bakilmistir. Bu istatistie gore
modele dahil edilen degiskenin (%5 anlamlilik diizeyinde) anlamli oldugu
goriilmiistiir. Coefficients tablosunda bir diger incelenen deger ise B degeri yani
Sabit terim (0,389) degeridir. Sabit terim degerinin anlami, ¢alisanlarin psikolojik

sermaye seviyelerinin sifir olmasi halinde bile ise goniilden adanma seviyelerinin
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0,389 birim olacagidir. Psikolojik sermayeye ait B degeri ise 0,729°dur. Psikolojik
sermaye seviyesindeki bir birimlik artig, calisanlarin ise goniilden adanma
seviyelerini 0,729 birim artirmaktadir. Son olarak Beta (B) degeri bagimli ve
bagimsiz degisken iizerindeki degisimin ayni yonde oldugunu gostermektedir.
Burada, psikolojik sermaye bagimsiz degiskenindeki bir birimlik artis veyahut
azalista, ise goniilden adanma bagimli degiskeninde 0,544 birim artis veya azalisa
sebep olmaktadir. Yapilan regresyon analizi sonuglarina goére psikolojik
sermayenin ige goniilden adanmay1 pozitif ve ayni yonde etkiledigini belirten Hi

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.27: Psikolojik Sermaye ile Is Tatmini Arasindaki iligki: Regresyon
Analizi Tablosu

Analizde Bulunan Tablo ismi
Model b .
Bagimsiz Summary Anova Coefficients
Degisken
R? Durbin | F Degeri P t Degeri Sabit B Beta
Watson . Terim Degeri 8
Sig. (Constant) @
Psikolojik | o150 | 1758 | 35944 | 0,000 | 5995 1,695 0415 | 0347
Sermaye

Bagimli Degisken: Is Tatmini

Calisanlarin is tatminlerinin psikolojik sermaye seviyelerinden % kag
oranda etkilendiginin bulunmasi i¢in yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo
4.27°de gosterilmistir. Goriildiigii izere R? degeri (=0,120) calisanlarin is tatmini
seviyelerinin %12’sinin psikolojik sermaye diizeylerinden kaynaklandigini
gostermektedir. Yine regresyon analizi igerisinde bulunan Durbin-Watson
degeriyle (=1,758) kurulan modelde otokorelasyon goriilmedigi saptanmustir.
Modelin bir biitiin olarak anlamli olup olmadiginin belirlenmesi i¢cin F degeri
(35,944) ve P (Sig.) degerine (=0,000) bakilmis ve sig degeri 0,05’ten kiiclik
oldugu icin anlamli bulunmustur. Bir sonraki asamada her bir degiskenin tek tek
anlamliligiin belirlenmesi i¢in t istatistigi degerine bakilmis ve anlamli oldugu
sonucuna ulagilmigtir. Psikolojik sermaye diizeyinin i§ tatmini seviyesini hig
etkilemedigi zamanlarda yani sifir olmasi halinde bile g¢alisanlarin is tatmini

seviyesinin 1,695 birim seviyesinde oldugu, sabit terim degerine bakilarak
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bulunmustur. Psikolojik sermaye degiskeninin degeri ise 0,415°tir. Yani
psikolojik sermaye seviyesindeki bir birimlik artis, c¢alisanlarin is tatmini
seviyesini 0,415 birim artirmaktadir. Son olarak Beta (8) degeri bagimhi ve
bagimsiz degisken iizerindeki degisimin ayni yonde oldugunu gostermektedir.
Burada, psikolojik sermaye bagimsiz degiskenindeki bir birimlik artis veyahut
azalista, is tatmini bagimli degiskeninde 0,347 birim artis veya azalisa sebep
olmaktadir. Yapilan regresyon analizi sonuclarina gore psikolojik sermaye ile is
tatmini arasinda pozitif ve ayni yonde bir iliski oldugunu belirten H2 hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 4.28: Ise Goniilden Adanma ile Is Tatmini Arasmdaki iliski:
Regresyon Analizi Tablosu

Analizde Bulunan Tablo ismi

Model

5 Anova® Coefficients
Ba?msu Summary
Degisken
R? Durbin | F Degeri P t Degeri Sabit B Beta
Watson . Terim Degeri 8
Sig. (Constant) ©

Ise Goniilden | 505 | 1766 | 67.924 | 0,000 | 8242 2.129 0405 | 0453
Adanma

Bagimli Degisken: Is Tatmini

Ise goniilden adanma ile is tatmini degiskenleri arasindaki iliski {izerine
yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 4.28’de verilmistir. Bu tabloya gore
bagimli degisken olan is tatmininin, bagimsiz degisken olan ise goniilden
adanmadan % kaglik oranda etkilendiginin bulunmasi icin R? degerine bakilmis
ve bu deger 0,205 olarak bulunmustur. Buradan hareketle ¢alisanlarin is tatmini
seviyelerinin  %20,5’lik  kisminin ise gonililden adanma diizeylerinden
kaynaklandig1 soylenebilmektedir. Arastirma i¢in kurulan model de otokorelasyon
varhiginin tespiti i¢in Durbin-Watson degerine bakilmis ve otokorelasyon
varligina rastlanmamistir. Yine modelin biitiiniiniin istatistiksel olarak anlamli
olup olmadiginin belirlenmesi i¢in F degeri (67,924) ve P (Sig.) degerine (=0,000)
bakilmis ve sig degeri 0,05’ten kiiciik oldugu i¢in anlamli bulunmustur. Modele
bir biitlin olarak bakildiktan sonra kullanilan degiskenlerin tek baslarina

anlamlilik diizeyleri arastirilmis ve t degeri verilerine gore degiskenlerin tek
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baslarina da anlamlhi olduklar1 goriilmistiir. Sonug¢ tablosunda sabit terim
degerinin 2,129 oldugu bilinmektedir. Bu deger bagimsiz degisken olan ise
goniilden adanma seviyesinin sifir olmasi halinde bagimli degisken olan is tatmini
seviyesinin 2,129 birim olacagini gdstermektedir. Buradan hareketle c¢alisanlarin
ise goniilden adanmalarindaki 1 birimlik bir artig, is tatmini seviyelerini 0,405
birim artirmaktadir, denilebilir. Son olarak Beta (B) degeri bagimli ve bagimsiz
degisken iizerindeki degisimin ayn1 yonde oldugunu gostermektedir. Burada, ise
goniilden adanma bagimsiz degiskenindeki bir birimlik artis veyahut azalista, is
tatmini bagiml degiskeninde 0,453 birim artis veya azalisa sebep olmaktadir.
Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore calisanlarin ise goniilden adanma
seviyesi i tatminlerini pozitif ve paralel yonde etkiler, seklinde belirtilen H3

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.29: Is Tatmini, ise Goniilden Adanma ve Psikolojik Sermaye
Arasindaki Iliski; Uclii Regresyon Analizi Sonuclar:

Bagimsiz Degiskenler
Degerler Psikolojik Sermaye ise Goniilden Adanma
R? 0,220
F degeri 36,855
(sig.) 0,000
t degeri 2,192 5,775
(sig.) 0,029 0,000
Sabit Terim (Constant) 1,564
B 0,171 0,336
Beta (B) 0,143 0,376

Bagimli Degisken: Is Tatmini

Degiskenler arasindaki iligkinin ne yonde oldugunun bulunmasi i¢in yapilan
regresyon analizinde Tablo 4.29’da gorildiigii gibi li¢ degiskenli bir analiz
yapilmistir. Buradaki amag ¢alisanlarin is tatmini seviyelerini diger iki degiskenin
%’lik olarak ne kadar agikladiginin bulunmasidir. Bagimli degisken olan is
tatminindeki degisimin %22’lik kismin1 modele dahil ettigimiz psikolojik sermaye
ve ige goniilden adanma degiskenleri olusturmaktadir. Analiz igerisinde bakilan
Anova tablosu, ii¢ degisken ile kurulan modelin bir biitiin olarak anlamli olup

olmadigin1 gostermektedir. Buradan hareketle tabloda goriilen F degeri (36,855)
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ve sig. degeri (0,000) modelin her diizeyde bir biitiin olarak anlamli oldugunu
dogrulamistir. Kurulan model igerisinde kullanilan degiskenlerin tek tek anlamli
olup olmadigini test etmek i¢in t istatistigi incelenmis ve iki degiskenin de ayri
ayrt anlamli olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Analiz sonuglarinda is tatmini
degiskeninin sabit terim degeri (1,564) bulunmustur. Bu deger, c¢alisanlarin
psikolojik sermaye ve ise goniilden adanma seviyelerinin sifir olmas1 durumunda
is tatminlerinin 1,564 birim diizeyinde olacagini gostermektedir. Psikolojik
sermaye diizeyindeki 1 birimlik artig is tatmini seviyesini 0,171 birim
artirmaktadir. Ayni sekilde ige goniilden adanma diizeyindeki 1 birimlik artis,
toplam is tatmini seviyesi iizerinde 0,336 birim artig saglamaktadir. Coefficients?
tablosunda Standardized Coefficients siitununda bulunan Beta degerleri bagimsiz
degiskenlerin bagimli degisken lizerindeki 6nem sirasin1 gostermektedir. Degerler
arasinda isareti dikkate almadan, en yiiksek Beta degerine sahip degisken en
onemli bagimsiz degiskendir. Buradan hareketle is tatmini degiskeni lizerinde en

etkileyici ve Onemli olan beta degeri, ise goniilden adanma (0,376) bagimsiz

degiskenidir.

Regresyon analizi sonuglarina gore is tatminine iligkin regresyon esitligi

model 4.2°de verilmistir.

Is Tatmini= 1,564+0,143 psikolojik sermaye+0,376 ise goniilden adanma
4.2)

4.5.5.1. Degiskenler Arasinda Aracihk iliskisi ispati

Regresyon analizinde degiskenler arasindaki iligki igerisinde aracilik
etkisine sahip bir degiskenin olup olmadiginin bulunmasi i¢cin Baron ve Kenny
(1986) dort asamadan olusan bir model 6nermislerdir (Meydan ve Sesen, 2011:
130). Ik asama, bagimsiz de@isken olarak segilen degiskenin (Psikolojik
Sermaye) bagimli degisken (is tatmini) ilizerinde anlamli bir etkisi olmalidir.
Ikinci asama, yine bagimsiz degiskenin arac1 degisken olarak secilen degiskenin
(ise goniilden adanma) iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmasi gerekir. Ugiincii
asama da aract degiskenin bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkiye sahip
olmas1 gerekir. Son asamada ise kilit nokta olarak, aract degisken ile bagimsiz
degisken birlikte analiz edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken

tizerindeki etkisi azalirken, araci degiskenin de bagimsiz degisken iizerinde
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anlaml bir etkisi olmalidir. Verilen dort asamaya gore aracilik etkisinin varligi
kabul edilmektedir. Buradan hareketle arastirmayr olusturan degiskenler

arasindaki aracilik iligkisine dair sonuglar Tablo 4.30°da verilmistir.
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Tablo 4.30: Ise Goniilden Adanmanin Psikolojik Sermaye ve Is Tatmini
Arasinda Aracihik Etkisinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi
Sonuclari

1.Asama:
Degiskenler B R? F B P(Sig.)
Model 1 0,120 35,944
Sabit Deger 1,695 0,000
Psikolojik Sermaye 0,347 0,000
Bagimh Degisken: is Tatmini
2. Asama:
Degiskenler B R? F B P(Sig.)
Model 2 0,296 110,432
Sabit Deger 0,389 0,258
Psikolojik Sermaye 0,544 0,000
Bagimhi Degisken ise Goniilden Adanma
3. Asama:
Degiskenler B R? F B P(Sig.)
Model 3 0,205 67,924
Sabit Deger 2,129 0,000
ise Goniilden 0453 0,000
Adanma
Bagimh Degisken: Is Tatmini
4. Asama:
Degiskenler B R? F B P(Sig.)
Model 4 0,220 36,855
Sabit Deger 1,564 0,000
Psikolojik Sermaye 0,143 0,029
Ise Goniilden
Adanma 0,376 0,000

Bagimh Degisken: Is Tatmini

Asamali olarak gosterilmis Tablo 4.30°da psikolojik sermaye ile ig tatmini
arasindaki iliskide ise goniilden adanmanin aracilik etkisinin varligi test edilmistir.
Buradan hareketle Baron ve Kenny (1986)’nin olusturdugu dort asamali modele
gore ilk asamada goriildiigii gibi bagimsiz degisken olan psikolojik sermayenin,
bagimli degisken olan is tatmini lizerinde pozitif ve anlaml (8 = 0,347; p<0,05)
bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Ortaya ¢ikan sonuglar, ¢alisanlarin psikolojik

sermaye seviyelerinin is tatmini seviyelerini etkiledigini gostermektedir.

164




Ikinci asamada bagimsiz degisken olan psikolojik sermayenin araci
degisken olan ise goniilden adanma {izerinde pozitif ve anlamh (B = 0,544;
p<0,05) bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmis ve c¢alisanlarin psikolojik
sermeye seviyelerinin ise goniilden adanma diizeylerini olumlu yonde etkiledigi

gorilmiistiir.

Ugiincii asamaya gelindiginde arac1 degisken olan ise goniilden adanmanin,
bagimli degisken olan is tatmini lizerinde pozitif ve anlamlh (3 = 0,453; p<0,05)
bir etkisi oldugu goriilmiis ve ¢alisanlarin ise goniilden adanma diizeylerinin is

tatminleri tizerinde etkisi oldugu sonucuna ulasilmstir.

Son agamada regresyon analizi sonuglarma gore ise goniilden adanmanin
psikolojik sermaye ve is tatmini arasindaki iliskide pozitif yonli (B = 0,143;
p<0,05) bir aracilik etkisi oldugu gozlemlenmistir. Aracilik etkisinin
kanitlanabilmesi i¢in 1. ve 4. agsama sonuglarina bakilmigtir. 1. asamada gosterilen
regresyon analizi sonuglarinda B= 0,347 iken 4. asamada bu degerin =0,143
oldugu goriilmiistiir. Bu degerin diismesi, ise goniilden adanma degiskeninin
psikolojik sermaye ile is tatmini arasindaki iliskide araci etkiye sahip oldugu

anlamina gelmektedir.

Regresyon analizi sonuglarindan elde edilen bulgular ile olusturulan

arastirma modeli Sekil 4.2°de gosterilmistir.
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Sekil 4.2: Regresyon Analizi Sonuclar: Sonrasi Olusturulan Model

Ise Goniilden Adanma

3=0, 544 3=0,453

Psikolojik Sermaye - Is Tatmini

3=0,347
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Ortaya koyulan bu ¢alismanin genel amaci bundan sonraki aragtirmacilara
ve uygulayici isletmelere yol gostermek i¢in Orgiitsel davranis literatiiriine katki
saglamaktir. Bu nedenle hizla gelisen ve degisen sistemler dogrultusunda
isletmelerde iiretim faktorlerini orgiitsel davranig alani olmadan etkin kullanip
kullanmadiklari, kar elde edip etmedikleri ve bulunduklar1 konumu koruyup
koruyamadiklari, daha dnce yapilmis olan ¢alismalar incelenerek degerlendirilmis
ve aragtirma alani olarak secilmistir. Secilen bu alan neticesinde ¢aligmanin 6zel
amaci, psikolojik sermaye ile ise goniilden adanmanin is tatminine etkisini
arastirmaktir. Secilen bu konu hem orgiitsel davranis alaninin yapi tasi olan
kavramlar1 igermesi bakimindan hem de bu ii¢ kavramin birbirleriyle olan

iligkisinin daha dnce arastirilmamis olmasi bakimindan 6nem arz etmektedir.

Buradan hareketle arastirma Kiitahya/Emet Eti-Maden Isletme fabrikasinda
caligmakta olan is gorenler iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmanin evreni
fabrikada calismakta olan 209 memur ve 540 kadrolu isci baz alinarak toplam 749
kisi olarak belirlenmistir. Arastirmanin verileri demografik degiskenler, psikolojik
sermaye, ise goniilden adanma ve is tatmini iizerine hazirlanmis olan anket
formunun, c¢alisanlara dagitilip toplanmasiyla elde edilmistir.  Ancak
bulundugumuz olaganiistii durum neticesinde korona viriis salgini sebebiyle esnek
calisma, iicretsiz izin gibi durumlari igeren yeni ¢alisma diizenine bagli olarak 265

kisiden doniis saglanmis ve calismanin analizine bu say1 ile devam edilmistir.

Elde edilen veriler SPSS 22 paket programi aracilifiyla T-testi, Anova
Testi, faktor analizi, korelasyon ve regresyon analizleri kullanilarak

degerlendirilmistir.

Calisma sirasiyla psikolojik sermaye, ise goniilden adanma ve is tatmini
degiskenlerinin tanimi, gelisimi, alt boyutlar1 ve ayr1 ayr literatlir taramalari
seklinde hazirlanmistir. Aragtirmanin uygulama kisminda ilk olarak, daha once
yapilan c¢aligmalarla yakin sonuglar elde edebilmek icin Cronbach Alpha
giivenilirlik analiziyle 6lgeklerin gilivenilirliginin istenilen seviyede olup olmadig:
test edilmis ve devaminda sirasiyla 6lgek sorularinin faktdr analizine uygunlugunu

test etmek icin Kaiser-Meyer Olkin testi ile degiskenlerin korelasyon degerlerini



belirlemek i¢in Barlett testi yapilmustir. Yapilan testler sonucunda aragtirma
verilerinin tutarli ve giivenilir oldugu, dlgek sorularinin da bir sonraki agamada
yapilacak olan test i¢in uygun oldugu ve korelasyon sonuclarinin kabul edilebilir

bir diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Ikinci asamada 6lgek sorulari icerisinde birbirleriyle baglant1 olan sorulari
ayni kategoride degerlendirebilmek, uyumsuz olan sorularin elenerek az sayida
degiskenle daha anlamli ve nitelikli sonuglar elde edebilmek icin faktor analizi
yapilmustir. Oncelikle her degiskenin &lgek sorulari igin ayri ayr1 oz-deger
istatistigi belirlenmigtir. Faktor analizinde yapilmasi gereken son durum da 6lgek
sorularinin faktor agirhigi dagiliminin belirlenip, agirligi 0.50’nin altinda bulunan
sorularin dlgek igerisinden ¢ikarilmasidir. Psikolojik Sermaye Olgegi sorulari ve
Minnesota Is Tatmini Olgegi sorulari iizerinde yapilan testte faktdr agirligi
dagilimma uyum saglamayan 4 soru bulunmus ve Olcekler igerisinden
cikarilmistir. Ise Goniilden Adanma Olgegi sorularinda ise tiim sorularin faktdr
agirligr 0.50’nin istiinde bulunmus ve bir sonraki teste bu sekilde devam

edilmistir.

Yapilacak olan analizlerde kolaylik saglamasi i¢in tanimlayici istatistikler
ile ortalama, standart sapma, mod ve medyan gibi degerler bulunmustur.
Devaminda gruplar arasinda belirgin bir fark olup olmadiginin gériilmesi icin T-
testi ve Anova Testi yapilmigtir. Arastirmada oncelikle sdylenmesi gereken
demografik degiskenler icerisinden, psikolojik sermaye, ise goniilden adanma ve
is tatmini iizerinde belirgin fark yaratan degiskenler caligmada gosterilmistir. Bu
test sonuclarina gore calisanlarin psikolojik sermayelerinin  demografik
degiskenler icerisinde sadece ¢alisma siiresi degiskenine gore degisiklik gosterdigi
goriilmistiir. Psikolojik sermaye ile ¢aligma siiresi degiskenlerinin arastirildig: T-
testi sonucunda, 16-20 yil ¢alisma siiresine sahip calisanlarin psikolojik sermaye
seviyeleri, 11-15 yil ¢caligma siiresine sahip calisanlara gore daha yiiksek oldugu
saptanmugtir. Ise goniilden adanma diizeyleri ile yapilan test sonuglarinda yas,
egitim seviyesi ve c¢aligma siiresi degiskenlerine gore farklilik gdosterdigi
goriilmiistiir. Ise goniilden adanma ve yas arasinda yapilan Anova Testi
sonuclarinda, 45-54 aras1 yas grubu ¢alisanlarinin 25-34 ve 35-44 aras1 yas grubu

calisanlarina oranla daha yiiksek bir ise goniilden adanma seviyesine sahip
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olduklar1 ortaya ¢ikmustir. Ise géniilden adanma ve egitim seviyesi arasinda
yapilan Anova Testi sonuglarinda, lisansiistii egitime sahip calisanlarin ise
goniilden adanma seviyelerinin ortaokul, lise ve 6n lisans mezunu caligsanlara gore
daha diisiik diizeyde oldugu goriilmiistiir. Ise gdniilden adanma ve ¢alisma siiresi
degiskenleri arasinda yapilan Anova Testi sonuglarinda, 11-15 yil calisma
siiresine sahip calisanlarin ise goniilden adanma seviyeleri, diger ¢alisma siiresine
sahip c¢alisanlara oranla diisiik diizeyde bulunmustur. Is tatmini ile yapilan
testlerde yas, medeni durum, egitim seviyesi, caligsma siiresi ve ¢alistig1 pozisyon
degiskenlerinde anlamli farkliliklar bulunmustur. Is tatmini ile yas arasinda
yapilan Anova Testinde, 35-44 yas grubu calisanlarinin is tatmini seviyeleri, 18-
24, 25-34 ve 45-54 yas grubu calisanlarina oranla daha diisiikk seviyede
bulunmustur. Is tatmini ile medeni durum degiskeni arasinda yapilan T-testi
sonucunda, bekar c¢alisanlarin evli ¢alisanlara oranla daha yiiksek bir is tatmini
seviyesine sahip oldugu gériilmiistiir. Is tatmini ve egitim seviyesi ile yapilan
Anova Testi sonucunda, lisansiistii egitim seviyesine sahip c¢alisanlarin diger
egitim seviyelerine gore daha az is tatminine sahip olduklari ortaya ¢ikmustir. s
tatmini ile caligma siiresi lizerine yapilan Anova Testi sonucunda 0-5 yil ¢alisma
siiresine sahip calisanlarin, 6-10 ve 11-15 yil calisma siiresine sahip calisanlara
gore daha fazla tatmin yasadiklar1 ve 11-15 yil caligsma siiresine sahip ¢alisanlarin
diger gruplarin hepsinden daha az tatmin seviyesine sahip olduklar1 goriilmiistiir.
Son olarak is tatmini ile ¢alisilan pozisyon arasinda yapilan T-testinde, kadrolu
iscilere oranla memurlarin is tatmini seviyesi daha yiiksek goriilmiistiir. Yapilan
bu testlerde maasin calisanlarin psikolojik sermayesini, ise goniilden adanma
seviyesini ve is tatminlerini degistirebilecegi diisiiniilmiis, ancak literatiirle dogru

orantili olarak maagin bu degiskenleri etkilemedigi gorilmiistiir.

Iki degisken arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla psikolojik sermaye,
ise goniilden adanma ve is tatmini degiskenleri ikiserli gruplandirilarak
korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi degiskenler arasinda dogrusal
bir iliskinin olup olmadigini ve olmasi halinde bu iliskinin derecesini 6grenmek
icin yapilmaktadir. Yapilan testte korelasyon katsayisinin 0.00-0.30 olmasi
degiskenler arasinda diisiik diizeyde bir iligki, 0.30-0.70 arasinda olmasi orta
diizeyde ve 0.70-1.00 olmasi1 da yiiksek diizeyde bir iliski oldugunu

gostermektedir. Ortaya c¢ikan sonuglar neticesinde arastirmanin degiskenleri
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arasinda orta diizeyde pozitif anlaml bir iliskinin varlig: tespit edilmistir. ikiserli
olarak test edilen degiskenlerde en yiiksek korelasyon psikolojik sermaye ve is
tatmini arasinda, en diisiik korelasyon da psikolojik sermaye ile ise goniilden

adanma arasinda gozlemlenmistir.

Korelasyon analizi sonrasinda degiskenlerin biri bagimli digerleri bagimsiz
olarak aralarinda neden sonug iliskisi ile birlikte iki degisken arasindaki iliskide
diger degiskenin aracilik etkisinin arastirilmasi i¢in regresyon analizi yapilmistir.
Uclii olarak test edilmeden dnce arastirmanin hipotezleriyle es deger ikili gruplar
halinde analiz edilmistir. Bu analizin amaci bagimsiz degisken olarak alinan
degiskenin bagimli degiskeni % ka¢ oraninda agikladigini bulmaktir. Degiskenler
lizerinde yapilan ilk regresyon testinde Hi hipotezi (¢alisanlarin psikolojik
sermayeleri ile ise goniilden adanma seviyeleri arasinda pozitif anlamli bir iligki
vardir) test edilmistir. Yapilan test sonuglarinda ¢alisanlarin  psikolojik
sermayelerinin ise goniilden adanma diizeylerini %29.6 oraninda acikladigini yani
onun iizerinde s6z sahibi oldugu goriilmiistiir. Yapilan ikinci regresyon testinde
H: hipotezi (¢alisanlarin psikolojik sermayeleri ile is tatminleri arasinda pozitif
anlaml bir iliski vardir) dogrulanmaya c¢alisilmig ve psikolojik sermayenin is
tatminini agiklama orani %12 bulunmus ve aralarinda pozitif yonlii bir iliskinin
varligi kabul edilmistir. Uglincii regresyon testinde calisanlarin ise goniilden
adanma seviyeleri ile ig tatminleri arasinda pozitif anlamli bir iliski vardir,
varsayimini igeren Hs hipotezi test edilmistir. Analiz sonuglarinda hipotez
dogrulanmis ve ise goniilden adanmanin %20.5’lik kisminin is tatmininden
kaynakladig1 goriilmiistiir. Aracilik etkisinin arastirilmasit Oncesi yapilan son
regresyon testinde psikolojik sermaye ve ise goniilden adanmanin is tatminini %
kaclik bir oranda etkiledigi aragtirllmigtir. Test sonuclarinda is tatminindeki
degisimin %22’lik kisminin psikolojik sermaye ve ise goniilden adanma
seviyelerinden kaynakladigi goriilmiistiir. H4 hipotezinin (¢alisanlarin psikolojik
sermaye diizeyleri ile ig tatminleri arasinda ise goniilden adanmanin pozitif yonli
aracilik etkisi vardir) test edilmesi amaciyla yapilan regresyon testinde aracilik
etkisinin bulunmasi i¢in olusturulmus olan asamalar sirasiyla uygulanmis ve
analiz sonuglarinda Ha4 hipotezi dogrulanmustir. Ise goniilden adanmanin,
psikolojik sermaye ve is tatmini arasindaki iliskide aracilik etkisi oldugu

gorilmiistiir.
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Calismay1 ana hatlaniyla 6zetlemek gerekirse, bu calisma c¢alisanlarin
psikolojik sermayeleri ve ise goniilden adanmalarinin is tatminleri tizerindeki
etkisini ve psikolojik sermaye ile is tatmini arasindaki iliskide ise goniilden
adanmanin aracilik etkisinin varligin1 arastirmayi amaglayan bir g¢aligmadir.
Bulundugumuz olaganiisti donem neticesinde toplanan veriler ile yapilan
analizlerde caligmanin amacit olumlu bir sekilde belirlenen hipotezlerle
dogrulanmus, literatiirde yapilmis olan bir¢ok calismanin sonuglartyla paralel
sonuglar elde edilmistir. Arastirmay1 ortaya koyan degiskenler arasindaki iligkinin
tespiti bu calismada maden sektorii ¢alisanlari tizerinden gergeklestirilmistir.
Diger sektorlerde ¢alismakta olan kisiler iizerinde de uygulanmasi, literatiirde
daha genis bir kitle {izerinde arastirilmis bir konu olmasina yarar saglayacaktir.
Aragtirmanin verileri Covid-19 salgini esnasinda toplanmustir; gelecekte yapilmasi
planlanan calismalarda Covid-19 salgmin etkisinin ortadan kalkmasi ile elde
edilecek bulgular ile yapilacak karsilagtirmalarin literatiire 6nemli katkis1 olacagi

diistiniilmektedir.

Isletmelere fayda saglamak amaciyla yapilmis olan bu calismanin
sonuglandirilmasiyla, calisanlarin is tatminlerinin Oncelikle bireyin psikolojik
sermayesinden etkilendigi, devaminda ise bu durumun isine olan adanmishgini
etkiledigi ve biitiinsel olarak is tatmininde artisa neden oldugu goriilmektedir.
Isletmeler calisanlarindan daha fazla verim alabilmek ve kar saglayabilmek icin
oncelikle ¢alisanlarinin giiglii olduklar1 ve gii¢siiz kaldiklar1 yanlarint anlamali ve
gelistirilmesi i¢in gerekli olan ortami saglamalar1 gerekmektedir. Daha sonra
calistlan ortamin fiziki Gzelliklerinin  (galisilan  ortamin 1siklandirilmast,
havalandirilmasi, 1s1s1 ve disaridaki goriiltiiden uzaklastirilmasi vb.) iyilestirilmesi
gerekmektedir. Bunlar saglandiktan sonra kurumigi iligkilerin  saglikli
stirdiiriilmesinin saglanmasi, is ile orantili olarak dinlenme siirelerinin artirilmasi,
is lizerinde teknolojik olanaklarin saglanmasi, zaman, emek ve licret dengesinin
iyl kurulmasi gerekmektedir. Bu Onerilerin uygulanmasi halinde ¢alisanlardan
daha yiiksek verim elde edilebilir ve kar saglanabilir. Ozellikle arastirmanin
uygulama alani olan maden isletmesinde yakalanan calisanlarin is tatmini
noktasinin kaybedilmeden artirilmasi i¢in bireylerin psikolojik sermayelerini
artiracak ve ise goOniilden adnamlarim1 destekleyecek Orgiitsel ortamin

devamliliginin  saglanmasi isletme acisindan olduk¢a faydali olacagi

171



diistiniilmektedir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

ANKET FORMU

Sayin Katilimci

Sorularini siz degerli emekg¢ilerimize yonelttigimiz bu ¢alisma, Zonguldak
Biilent Ecevit Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Uluslararas1 Ticaret ve
isletmecilik ABD’nda Dr. Ogr. Uyesi Ilknur UNCUOGLU YOLCU
damismanliginda yiiriitiilen, “Psikolojik Sermaye ve Ise Goniilden Adanmanin Is
Tatminine Etkisi Uzerine Bir Arastirma” bashkli yiiksek lisans tezinin uygulama
kismin1 sonuclandirmak iizere hazirlanmistir. Anket formunda isim-soy isim ve
sahsimz1 desifre edecek hicbir bilgi belirtmeniz istenmemektedir. Ankete
vereceginiz cevaplar akademik ¢alismalar disinda hicbir yerde kullanilmayacaktir.
Katilim sagladigimiz taktirde Tiirkce alan yazmma bu konu hakkinda destek
saglayarak veri eklememize yardimci olacaginiz i¢in ve zaman ayirdiginiz i¢in

tesekkiir ederiz.

Hale ARLI
Biilent Ecevit Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Uluslararasi Ticaret ve Isletmecilik Ana Bilim Dal1

Tezli Yiiksek lisans Ogrencisi



BiRINCi BOLUM: Demografik degiskenlerin belirlenmesi amaciyla asagida
sorulmus olan sorulara size uygun olan ( ) alani doldurunuz.

KIiSISEL BILGILER
CINSIYETINIZ? () Kadin () Erkek
YASINIZ?
MEDENi DURUMUNUZ? () Evli () Bekar
MEZUNIYET DUZEYINIZ? () Orta Okul () Lisans
()Lise () On lisans () Lisansiistii
AYLIK MAASINIZ?
KURUMDA CALISMA SURENiZ
(YIL OLARAK)?
CALISTIGINIZ POZiSYON? () Memur
() Kadrolu Isci
KAC COCUGUNUZ VAR? () Cocugum yok
01
()2
() 3 ve daha fazla
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Sira
No

Litfen  asagida  bulunan
sorular1 size uygun bulunan
segeneklerden bir tanesini
isaretlemek  suretiyle  (X)
cevaplandiriniz.

WNIOATWI IR
SPIIUISY

wnIoATuyney]

WNIOATW] eS|
UQWISI() Y

wnIoAIIEey]
UQWISTY]

wWNIOAI[IE ]

wWnIOAI[TIE ]
SPIUISaT

Uzun vadeli bir probleme
¢Oziim bulmada kendime
giivenim tamdir.

~
~

~~
N

~
~

~
N

()

)

Yonetimle yapilan
toplantilarda ¢alisma alanimi
ifade ederken kendime
giivenirim.

()

()

)

)

)

)

Sirketin stratejisi hakkindaki
tartismalara katkida
bulunmada kendime
giivenirim.

()

()

)

()

)

)

Calisma alanimda olan
hedefleri / amaglari
belirlemeye yardime1
olabilecegime inancim tamdir.

()

()

)

)

)

)

Sorunlan tartigmak igin sirket
disindaki kisilerle (Or.
Tedarikgiler, misteriler)
temasa gegme konusunda
kendime gilivenim tamdair.

)

()

)

()

)

)

Bir grup meslektagima bilgi
sundugumda kendime
giivenirim.

()

()

)

)

)

)

Kendimi iste bir sikisikligin
icinde  bulursam, bundan
kurtulmanin  bircok yolunu
diisiinebilirim.

()

()

)

)

)

)

Su anda, is amaclarimi siki bir
sekilde takip ediyorum.

()

()

)

)

)

)

Herhangi bir sorunu ¢6zmenin
bir¢ok yolu vardir.

()

()

)

)

)

)

10|

Su anda kendimi isimde
oldukca basarili gériiyorum.

()

()

()

()

()

)

11]

Mevcut is hedeflerime
ulasgmanin  birgok  yolunu
diisiinebilirim.

()

()

()

()

()

)
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12]

Su anda kendim i¢in
belirledigim i3 hedeflerine
ulagiyorum.

()

()

)

)

)

)

13|

[s  yerinde bir aksilik
yasadigimda, ondan
kurtulmakta, devam etmekte
zorlantyorum.

()

()

()

()

()

)

14

Isteki zorluklarla genellikle
bir sekilde basa ¢ikiyorum.

()

()

)

)

)

)

15]

Gerekirse iste sanki sadece
ben varmigim gibi
calisabilirim.

()

()

)

)

)

)

16,

Genellikle is yerinde stresli
seyleri sakin bir sekilde
cOzerim.

()

()

)

)

)

)

17,

Daha once zorluk yasadigim
icin isteki zor zamanlarin
iistesinden gelebilirim.

()

()

)

()

)

)

18]

Bu iste ayn1 anda birgok seyin
listesinden gelebilecegimi
hissediyorum.

()

()

()

)

)

)

19|

[s yerinde benim icin
belirsizlik oldugunda,
genellikle en iyisi olacagini
umarim.

()

()

()

)

()

)

20|

Is acisindan benim igin bir
seyler ters gidiyorsa, o sekilde
devam eder.

()

()

()

()

()

)

21,

Isimle ilgili her seyin her
zaman iyi tarafina bakarim.

()

()

)

)

)

)

22]

Isle ilgili olan konularda
gelecekte bana ne olacagi
konusunda iyimserim.

()

()

)

)

)

)

23]

Bu iste isler asla istedigim
gibi gitmez.

()

()

)

)

)

)

24]

Bu ise “her iste bir hayir
vardir” diisiincesiyle
yaklastyorum.

()

()

)

)

)

)
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Sira | Liitfen asagida  bulunan N = Z W % N =
No: sorular1 size uygun bulunan 5 ¢ §—. § = 3 4

seceneklerden bir tanesini| = 8 = & B

isaretlemek  suretiyle (X)

cevaplandiriniz.
25 Isimde kendimi enerji dolu

hissederim. ) ) ) 0 0
26/ Isimde kendimi gii¢lii ve

zinde hissederim. ) ) ) ) )
27/ Isim konusunda hevesliyim. O) 0) O) O) O)
28] Isim bana ilham verir. 0) ) ) 0) 0)
29, Sabah uyandigimda

calismaya gitmek i¢in istekli O) ¢) ) ) O)

olurum.
30] Yogun bir sekilde ¢alisirken

mutlu olurum. () () () () ()
31 Yaptigim isle gurur duyarim.

() () [ O] O) ()

32) Calisirken tamamen isime

dalmis olurum. () () () | O) ()
33] Calisirken kendimi  isime O) O) 0) O) O)

kaptiririm..
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Sira
No:

Asagida bulunan ifadeler
isinizden ne derece memnun
oldugunuzu belirlemeye
yoneliktir.  Liitfen, su anda
calistiginiz isinizi baz alarak, size
uygun bulunan se¢eneklerden bir
tanesini isaretlemek suretiyle (X)
cevaplandiriniz.

wiigaq

UNUWAA

STH

wI[I39(] UNUWIN

wrzisieley|

WNUNUWSA

WNUNUWIIA J07)

SU  ANDA
ISTEN;

CALISTIGIM

34.

Beni devamli olarak mesgul
etmesi bakimindan;

()

()

()

()

()

35.

Bana “tek basina” ¢alisma imkan1
sunmasi bakimindan;

()

()

()

()

()

36.

Zaman zaman farkli seyler yapma
sans1 sunmasi bakimindan;

()

()

()

()

)

37.

Bana toplumda “saygin” bir kisi
olma imkani sunmasi
bakimindan;

()

()

()

()

)

38.

Patronumun calisanlarini
yonetme sekli agisindan;

()

()

()

()

()

39.

Amirimin karar vermedeki

yeterliligi bakimindan;

()

()

)

()

()

40.

Vicdanima aykiri olmayan seyler
yapabilme imkani vermesi
bakimindan;

()

()

)

()

()

41.

Bana siirekliligi olan bir is
saglamas1 bakimindan;

()

()

()

)

)

42.

Basgkalar1 i¢in bir seyler yapma
sans1 vermesi bakimindan;

()

()

()

()

)

43.

Kisilere ne yapacaklarini sdyleme
imkanina sahip olmam
bakimindan;

()

()

()

()

)

44.

Kendi yeteneklerimi kullanma
sans1 saglamasi bakimindan;

()

()

()

()

)

45.

Sirket politikalarinin uygulamaya
konmasi1 bakimindan;

()

()

()

)

)

46.

Aldigim ticret ve yaptigim isin
miktar1 bakimindan;

()

()

()

)

)
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47.

Isimde yiikselme imkan1 sunmasi

bakimindan: () )OO ] O] O)
48.| Kendi kararlarimi alma 6zgiirligi

tanimasi bakimindan; () () () () ()
49, Isimi  yapmak icin  kendi

yontemlerimi  deneme  sansi O) O) 0) O) O

vermesi acisindan;
50.| Calisma sartlar1 bakimindan; O) O) O) 0) 0)
51.| Is arkadaslarimm birbirleriyle

gecinme sekli bakimindan; O) 0) O) O) O)
52.| Isimi iyi yaptigim zaman takdir

edilme agisindan; ) ) ) O O
53.| lsimden aldigim basar1 hissi

bakimindan; () () () () ()

Anketimiz sona ermistir. Zaman ayirip, destek verdiginiz i¢in tesekkiir ederiz.
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