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ONSOZ

Kiiresellesen ve rekabetin had sathaya geldigi giiniimiiz is diinyasinda klasik
donemden farkli olarak orglitler en onemli sermaye kaynaklarindan birisi olarak
insan1 gormektedirler. Pozitif orglitsel davranis kavrami ile giindeme gelen
calisanlarin oOrgiitleri i¢in olumlu davraniglarinin tespiti ile insana yapilan yatirimin
Orgiitiin hedeflerine ve amacina ulagmasinda énemli bir deger oldugu goriilmistiir.
Artik bireysel gelisimin, calisanin verimliligi ve performansinin arttirilmasi

orgiitlerin 6nemli 6ncelikleri arasindadir.

Havacilik sektoriinde bas dondiiriicii gelisim ve teknoloji insan faktoriiniin
Onemini bir kat daha arttirmistir. Bahsedilen insan kaynagmin iyi yetistirilmesi,
sektore olumlu katkilar saglamasi, verimli ve yiiksek performansli olmasi i¢in
isinden memnun, 6zgiivenli, psikolojik olarak dayanikli ve gelecegine umutla bakan
personellerden olusmast hayati onem arz etmektedir. Bu noktada havacilik
sektorliinde ucusun yonetiminde sifir hata ile calismak zorunda olan hava trafik
kontrolorlerinin psikolojik sermayelerinin tespiti ve yiiksek diizeyde olmasi daha

fazla 6nem kazanmistir.

Bu calismanin amaci, hava trafik kontroldrlerinin psikolojik sermayelerinin, is

tatminleri ile olan iligkisini inceleyerek sonuclar1 ortaya koymaktir.
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OZET

PSIKOLOJIiK SERMAYENIN iS TATMININE ETKISi:
HAVA TRAFIK KONTROLORLERI UZERINE BiR ARASTIRMA

ACAN, Ahmet Mesut
Yiiksek Lisans, Isletme Ana Bilim Dali
Tez Danmigmant: Dog.Dr. Biinyamin AKDEMIR
Mayis-2015, 162 sayfa

Ulkemizde psikolojik sermaye ile alakali oldukga simirli sayida arastirma
mevcuttur. Bu arastirmanin amaci, hava trafik kontrolorlerinin psikolojik
sermayelerinin is tatminlerine olan etkisini ortaya koymaktir. Caligmada oncelikle
pozitif psikoloji, pozitif oOrgiitsel davranis ve psikolojik sermaye kavramlari
aciklanmistir. ikinci olarak motivasyon teorileri ve is tatmini ele alinmistir. Ardindan
ise psikolojik sermayenin is tatmini ile olan iligkisini test etmek amaciyla bir
arastirma  gergeklestirilmistir. ~ Arastirmanin  hipotezleri 301 hava trafik
kontroloriinden olusan 6rneklem iizerinde test edilmistir. Veri toplama araci olarak
anket kullanilmis ve toplanan veriler IBM SPSS 16 ve LISREL 8.8 programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan analizler neticesinde, psikolojik sermaye ile is

tatmini arasinda ayni yonlii iligski oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Sermaye, Umut, Oz-yeterlilik, lyimserlik, Psikolojik
Dayaniklilik, s Tatmini.



ABSTRACT

THE EFFECT OF PSYCHOLOGICAL CAPITAL ON JOB SATISFACTION:
A RESEARCH ON AIR TRAFFIC CONTROLLERS

ACAN, Ahmet Mesut
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Assoc.Dr. Biinyamin AKDEMIR
May-2015, 162 pages

In our country there are fairly limited number of studies about psychological
capital. The purpose of this research is to reveal the effect of psychological capital on
job satisfaction of the air traffic controllers. In this study firstly, positive psychology,
positive organizational behavior and psychological capital concepts are explained.
Second the motivation theories and job satisfaction has been discussed. Then to test
the relationship between psychological capital and job satisfaction a research has
been conducted. The research hypotheses were tested on a sample of 301 air traffic
controllers. As a tool of data collection survey were used and the data were analyzed
with using LISREL 8.8 and IBM SPSS 16. The results showed that there are positive

significant relations among psychological capital and job satisfaction.

Key Words: Psychological Capital, Hope, Self-Efficacy, Optimism, Resilience, Job

Satisfaction.



ICINDEKILER

ONUR SOZU ....ooviiiiiiiteisieie ettt bbbttt i
ONSOZ .ottt ii
OZET ..ottt iv
ABSTRACT L.ttt bbb %
(@ 1N\ D) 23 Q1 51 2) 2 TP TT Vi
TABLO LISTESI...coooiiiiiiiiisiiriicisess s X
SEKIL LISTESI ..ottt ettt essas ettt sas et en sttt en e Xi
SIMGELER VE KISALTMALAR ..........ccecstiiuetieeieciieteesieiesessesae s Xii
GINGS........ . ... A A £ A & A .. 1
BIRINCI BOLUM
1. Pozitif Psikoloji Ve PSiKolOjik SErmaye .........ccccccciieveiiiiiieie e 3
1.1. Pozitif Psikoloji Kavrami .........ccccciiiiiiiiiiiiiiiic s 3
1.1.1 Psikoloji ve Pozitif Psikolojinin Tanimi ...........cccooeriiiiiniieiinene e 3
1.1.2. Pozitif Psikolojinin Geli$imi.......cccooviiiiiiiiiiiiiiiccc e 6
1.2. Pozitif Orglitsel DAVIANIS ........o.evevrivevieiieiirereieeeseie e 7
1.3. Psikolojik Sermaye Kavrami ........ccccovviiiiiiiiiiiii e 10
1.3.1. Pozitif Psikolojik Sermayenin Tanimi .........cccocvviiiiiiiiicniiceeec 10
1.3.2. Pozitif Psikolojik Sermayenin Geligimi.........cccccovvviriiiiicniiniicicceese e 13
1.3.3. Pozitif Psikolojik Sermayenin Bilesenleri ............ccoouevviiieiiniiiniiiiiiice 14
1.3.3.1. TYIMSEIIK w..cvovivvecvictce et 14
1.3.3.2. OZ-YEEITIK ..o, 17
L.3.3.3UIMUL .t 20
1.3.3.4. Psikolojik DayaniKItliK .........ccccoiiiiiiiiiiii 24
1.4. Psikolojik Sermayenin Onemi ve Faydalart...........c.cococevrieriiiresecrsecesnenn, 30
1.5. Psikolojik Sermayenin Diger Kavramlarla TlisKisi .........c.ccooveveriiiiicecrererinennne, 33
1.5.1. Is Performansi ve Psikolojik Sermaye ile Olan IliskiSi...........ccocovvrvrrrvrvrvernnns 33
1.5.2. Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ve Psikolojik Sermaye ile Olan Iliskisi......... 37
1.5.3. Duygusal Baglilik ve Psikolojik Sermaye ile Olan IligkKisi...........cccocoervrrrnen. 41

Vi



1.5.4. Is Tatmini ve Psikolojik Sermaye ile Olan TlisKisi .........cccvererrrevecrrererirenne, 45

IKINCI BOLUM
2. Motivasyon Ve IS Tatmini ........ccceveeueiieiiicieiiceee e 48
2.1. MOtIVaSYON TEOFIEIT....ccueeiiiieiiee e 48
A N ST L T =T ] =T o OSSR 48
2.1.1.1. Thtiyaglar HIYErarsisi........cocecoievrerereriiiecreiesesesssecssseeses e sesssessse e sesenens 48
2.1.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami .........ccccooeiiiiiiiiiieiseeeeec e 50
2.1.1.3. Basarma Thtiyact KUrami ..........c.cccoeeeurierueriiecreiieeecceseee e 53
2.1.1.4. Alderfer’in ERG KUrami.........cccooiiiiiiiiiiiiiieieeecse e 54
2.1.2. SUreg KUramlars .........ccuviiiiieiiiie i 56
2.1.2.1. Vroom’un Bekleyis Kurami........cc.ccoooveiiiiiiiiiniiiicceee e 56
2.1.2.2. Lawler ve Porter’in Bekleyis Kurami .........c.ccoooviiiiiiiiiiiiiecc e 58
2 B TN 1 - To <10 o T PRSPPI .60
2.1.2.4. ESItIK KUTAMT ..evviiiiiiiiiiiie it eennnee e .61
2.2, 08 TAIMINI c.voveeceeeeeeee ettt 62
2.2.1. Is Tatmini KAVIAML ...c.cooveviveveiieieeeeeeeeeeeee e .62
2.2.2. I3 Tatming ONeMi ....covovevieieeeeececeeeeeeeeeet ettt 65
2.3. Is Tatminini Etkileyen FaKtOIIer .........cccvvviveriieriiireisicreeeesseve e 70
2.3.1. Bireysel FaKtOTIer. .......cccviiiiiiiiieee e .70
2 TN R B T O SO PU PR PPRRPPRPRI .70
2.3.1.2. CINSIYEL ...ttt et ettt e sre e beenrae s 12
2.3.1.3. Meslek ve EZitim DUZEYI......cccveiiiiiiieiiiiciiciise e 73
2.3 1.4, KASTHK oo 74
2.3.2. OrgiitSel FAKIOIIET .....vvuvviviveieiiccecieve ettt 75
2.3.2.1. UCIet VE TeIfi..cucuviieieceeeeieeeeeete ettt 75
2.3.2.2. YOMGHIML ...ttt ettt e st e e e s bt et e nsn e e e e abeeenne e e 78
2.3.2.3. Yan Odemeler ve OdUIIET .........cceveveverereeeieieeeieieeee e, 79
PG TR S O 1§ 153 s b: B - 4 F: 1 o (SR PRRPRI 81
2.3.2.5. 15 ATKAASIATT ..cocvvveececeeeee e, 82
2.3.2.6. TSI KENAIST 1.v.vvvvivveicceceeeiet ettt 83



2.3.2.7. TIEHSIM cocvvvvecceee ettt ettt 84

2.4, I3 Tatmini SONUGIATT.......c.ooiiveveiiieeceetete et es e ene ettt 85
2.4.1. Bireysel SONUGIAT .......cviiiiiiiiiiic e 86
2.4.1.1. YabanCllaSma ..........cceeiiiiiieiiiiiie e st e e e e nrree e 87
2.4.0.2. SIS ..o s 88
2.4.1.3. YaSaM TaAtMINT ....eiitiiiiiiiiieiieeiee ettt e seeeennee e 89
2.4.2. Orgiitsel SONUGIATT.......c.vveveieiveiiiicieiie e 90
2.4.2.1. Isgiicli Devri ve Isten AYIiIma ........coovviuivereriecceeieeeeeeee e, 91
2.4.2.2. Devamsizlik ve Isse Geg GEIME .........covvveveveieeeceeieeeeeeee e, 93
2.4.2.3. Is Performansi ve VerimliliK.........c.cocovovomrereeiirecceieeses e eneceees s, 95
2.5. Is Tatmini Artirma YONteMICTT .......ccvveviveveiieeieeeeceesesesee et en s 97
2.5 1. 18 TASATIML. ..ttt ettt ettt n ettt n e 97
2.5.1.1. I3 ROIASYONUL....ovuieiviiireiiceeieieie ettt 98
2.5.1.2. IS ZenINIEStIIME. .........cvevererireeceeeeisieeeeeeeeee e s s es et es s e ses s, 99
2.5.1.3. 15 GENISIEME........ceveeeeeeeeeeeeeeeeeteeee ettt ettt ettt 101
UCUNCU BOLUM
3.1 Pozitif Psikolojik Sermayenin Is Tatminine Etkisi Uzerine Bir Arastirma ....... 102
3.1.1. ATaStIrma SOTUSU.....veiiiiiiiiiieiiiiii et sbneeeeans 102
3.1.2. Arastirmanin AMACT......coueieiueeiiiieeieie st ettt et e e e e sin e e nr e nee e e 109
3.1.3. Arastirmanin ONeMi.......cccueueueueueeeeeieeeeeeeeeteeeeeeeeee e se et ettt se s s s seeas 110
3.2, AraStirma Y ONEEIMI ...ueeiveeeiieeeiiieesiieeesieeesieeesieeesnteeeste e e ssbeeessbeeesnneeesneesnneeeenes 111
3.2.1. Anakiitle ve OrnekIem .........cccooveueveievieceeieieieieeecete e, 111
3.2.2. Arastirmanin modeli ve hipotezIeri..........cccooeiiiiiiiiiii e 113
3.2.3. Arastirmanin SINITIATT ...ccveriiiiiiiiie e 115
3.2.4. Veri Toplama ATaclart ..........ccoceiiiiiiiiiieiic s 116
3.2.4.1. Psikolojik Sermaye Olgei.........covvvvvrirerieriirireiieeieiiee e 116
3.2.4.2. 15 Tatmin OICEEi..vcveveverererereeerererereteeeteteie et se et ettt teee ettt s s s sese s, 118
3.3. Islem ve Verilerin ANAliZi.......cccocovieeeieiieeiieiece e 121
3.4, TanimlayiCl IStatiStKIET ..........cveviveviircreiieeiescreiee e 121
3.5. Regresyon AnalizIern ..o 125



3.6. T testi ve ANOVA aNAlIZIEIT .o 127

3.7. SONUCIAT V& ONETIlET.....cocvevvvececeeieieeeeeeeie e et es st 129
3.7.1. Sonuglarin Degerlendirilmesi.........cocvieiiiiiiiiieiiiec e 130
3.7.2. Literatlire KatKIST .......cooviiiiiiiieiie e 133
3.7.3. Uygulamacilara KatkiS1.........cccooeiiiiiiiiiiiiiiiice s 135
3.7.4. Gelecek Arastirmacilara ONeriler .........c.coovovvueueveveeeceeeeeeeeeeee s 137
3.7 S SOMUG ...ttt ittt e e e nrre e e 138
KAYNAKCA ..ottt sttt ettt b et sb et et beenne e 140
o S T PSSR 159
EK-A ANKEE FOMIU.....oiiiiiiciiiee e 159
(046 ) 216)1Y 1S RORTT 162



TABLO LISTESI
Tablo 2.1: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi ile Alderfer’in ERG Teorisi ...............
KarS1lastirmas ........eeeeiiiiiie e 55

Tablo 3.1: 2010-2014 yillar1 aras1 Tiirkiye hava sahasindaki toplam ugak ve yolcu

T 7 1) OO UPPPPPPPPPP 107
Tablo 3.2:  2010-2014 yillar1 arasinda istanbul, Ankara ve Izmir toplam ugak ve

VOLCU SAYIST. 1euviiiiiieiiie ettt 108
Tablo 3.3:  Ornekleme iliskin demografik veriler tabloSu ...........ccccoveverrirerrirennnn. 113
Tablo 3.4:  Olgeklere ait dogrulayici faktor analizi sonuglart.............ccceevevvennee., 118
Tablo 3.5: Is tatminini olusturan i¢sel ve dissal faktorler ...........oovvvvvvrvrvrvrvrnnnes 120
Tablo 3.6: Korelasyon katsayilarinin degerlendirilmesi .......ccoovveiviiieniiennnn 122

Tablo 3.7: Arastirmanin degiskenlerine ait ortalama, standart sapma, korelasyon ve
giivenilirlik deGerleri.........oooiiiiii 123

Tablo 3.8:  Psikolojik sermayenin igsel is tatmini tizerine etkisini gosteren ¢oklu
regreSYON ANAKIZI ...c.ccveieeie e 125

Tablo 3.9: Psikolojik sermayenin digsal is tatmini {izerine etkisini gosteren ¢oklu
regreSYON aNAlIZI .......ccoiiiiiiiieiee e 126

Tablo 3.10: Cinsiyete gore psikolojik sermayeye iligkin independent

sample T test tablOSU.........cccvevviiiiiiee e 127
Tablo 3.11: Medeni duruma gére psikolojik sermayeye iligkin independent

sample T teSt tabIOSU.........cviiiiiiee e 128
Tablo 3.12: Yas ve hizmet siiresinin psikolojik sermaye ile tek yonlii varyans

ANANTZI . 129
Tablo 3.13: Hipotezlerin desteklenme durumu ............cccocveieiiieiin s, 131



Sekil 1.1:
Sekil 2.1:
Sekil 2.2:
Sekil 2.3:
Sekil 2.4:
Sekil 2.5:
Sekil 2.6:
Sekil 3.1:

SEKIL LISTESI

Psikolojik sermayenin bilesenleri...........ccooiiiiiiiiiiiiiiiiice e 12
Thtiyaglar RIYEIarSiSi...eeeeererererererererereere e ettt ettt se e, 49
Cift Faktor Yaklasimi’nin Sematik Ifadesi ......ccocevvevveieeeeeieceeeeeeeaa, 52
Vroom’un bekleyis modeli........ocooiiiiiiiiiiiiiii 57
Lawler-Porter’in Umit Kuraminin Sematik A¢iklanmast ....................... 58
Is Tatmini Performans MoOdeli .........cccocveueueiiieieseeeee e, 96
Performans — Tatmin — Caba DONGUST .......ccveveierierieieieiesieseeeeeeean, 96
Arastirmanin MOAeli........oouiiuiiiiiiiiiie e 114

Xi



Akt.
Vd.
SPSS

S.S

- T

-~

R2

APA
DFA
FAA
IKY
OVD
POD
PS
TDK

SIMGELER

: Aktaran

: Ve Digerleri

. Statistical Package For Social Sciences
: Cronbach Katsayist

: Frekans

: Standart Sapma

. T testi

: Anlamlilik

: Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)
: Spearman Korelasyon Analizi

: Beta Katsayisi

: Modelin Ac¢iklama Giicii

KISALTMALAR

. Amerikan Psikoloji Dernegi

. Dogrulayici1 Faktor Analizi.

. Amerika Birlesik Devletleri Federal Havacilik Idaresi.

. Insan Kaynaklar1 Y&netimi.

. Orgiitsel Vatandaslik Davranisi.
. Pozitif Orgiitsel Davranis

. Psikolojik Sermaye.

: Turk Dil Kurumu

Xii



GIRIS

Diinyanin artik eskisinden daha fazla kii¢iildiigii ve mesafelerin ¢ok daha fazla
kisaldig1 ve iletisimin ¢cok daha fazla kolaylastig1 glinlimiiziin is diinyasinda gelinen
durumda is yasamimdaki rekabet, insana yatirimi Onemsemeyen Orgiitlerin kisa
siirede yok olmalarina sebebiyet verebilmektedir. Her giin onemini arttiran insan
kaynaginin dogru sec¢imi ve secilen kaynagin dogru yonetimi ve isgorenlerin orgiit
icin verimli, orgiite bagli, isinden memnun kisacasi pozitif orgiitsel davranislar
sergileyen bireylerden olusmasi Orgiitin basarisi i¢in son derece Onemlidir.
Calisanlarin verimliligini ve performansini arttirmak i¢in artik giiniimiizde klasik
donemden farkli olarak bireylerin kisisel gelisimlerine ve pozitif Orgiitsel
davraniglarinin arttirilmasina yonelik tedbirler alinmaktadir. Havacilik sektorii gibi
cok kritik, hata kaldirmayan ve hizla gelisen ortamlarda en degerli kaynak olan
insana yapilacak yatirim ve bireylerin kisisel gelisimleri ile psikolojik sermayelerinin
saptanmast c¢ok biiyilk onem arz etmektedir. Arastirmanin hazirlandigi donemde
yasanan lizlicii bir hava hadisesinde bir yolcu ucagi Alp daglarma icindeki 150
yolcusuyla diismiistiir. Ancak bu iiziicli hava hadisesini digerlerinden farkli kilan bir
olay yasanmistir. Ugagin ikinci pilotu yasadigi tiikenmislik ve buhran sonucunda
kendini kabine kilitleyerek i¢indeki 150 yolcusu ile ucagi Alp daglarina diistirmiistiir
(http://www.bbc.com/news/live/world-europe-32070570). Havacilikta en Onemli
motolardan bir tanesi “ havacilikta her kural kanla yazilmistir” gercegidir. Tabii ki bu
hadiseden sonra birgok Onlem alinacaktir ancak burada iizerinde diistinmemiz
gereken konu bdoylesi kritik bir gérev yapan pilotlarin psikolojik durumlarinin tespit
edilememesi durumunda neler yasanabilecegidir. Bu noktada havacilik sektdriinde
gorev yapan tiim bireylerin yaptiklar1 kritik gorevleri goz Oniine alinarak pozitif

psikolojilerinin desteklenmesi ve gelistirilmesi 6nem arz etmektedir.

Son on yilda yapilan bircok calisma neticesinde psikolojik sermayenin,
orgiitler agisindan siirdiiriilebilir bir biliylimeyi ve gelismeyi saglama ve bu
dogrultuda ihtiya¢ duyulan performansin gdsterilmesi noktasinda kilit rol oynadig:

diistiniilmektedir. Bagka bir deyisle psikolojik sermaye, degisen diinya kosullarinda



orgiitlerin yonetim siirecinde yeni bir perspektif ortaya koymada ve bu perspektifi
gelistirmede katki saglayacak olanaklar sunar (Luthans vd, 2008a:224; Luthans ve
Avolio, 2014).

Pozitif psikolojinin orgiitlerde kullanimi pozitif orgiitsel davranis olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Luthans, 2002a). Bu kavramdan asil kastedilen isgdrenlerin
bulunduklar1 6rgiit icerisinde mutlu, mesut ve huzurlu bir sekilde yasamalaridir.
Kavramin en 6nemli hedefi ise isgorenlerin bu olumlu davraniglarinin gelistirilmesi
ve yayginlastirilmasidir. Bu kapsamda yurtdisindaki Literatiir incelendiginde oldukca
degerli ve fazla caligma yapilmis olmasina karsin tilkemizde bu kavramlar yeni yeni

tartisilmakta ve arastirma konusu olmaktadir (Erkus ve Findikli, 2010).

Psikolojik sermaye diizeyi yliksek bireyler, yani kendi kendine yetebilen,
kendine giliveni tam, geleceginden umutlu, iyimser ve karsilagtigi zor durumlarin
istesinden ¢abuk gelen ¢alisanlar, bulunduklari 6rgiitiin amaglarina ve hedeflerine
ulagsmasini kolaylagtirmanin yan1 sira orgiitiin performansina ¢ok daha fazla katkida
bulunurlar. Bu sebeple 6rgiitiin sahip oldugu en 6nemli sermayesi olan insan kadar, o
insanlarin psikolojik sermayeleri de biiylik 6nem arz etmektedir. Psikolojik sermaye
diizeyleri yiiksek calisanlarin is tatminlerinin, is performanslarinin ve orgiitsel
vatandashik davranislarinin pozitif yonde, isten ayrilma, orgiitsel sinizm ve Orgiite
zararli davraniglarla negatif yonde oldugu arastirmalarla desteklenmistir (Erkus ve

Findikli, 2010; Avey vd., 2010).

Bu calismanin amaci, Tirkiye genelinde iizerinde oldukca sinirli sayida
calisma bulunan psikolojik sermayenin, hava trafik kontrolorlerinin is tatminleri ile

olan iligkisini inceleyerek sonuglar1 ortaya koymaktir.



BIRINCi BOLUM

POZITIF PSiKOLOJI VE PSiKOLOJIK SERMAYE

Calismanin birinci boliimii olan bu boliimde, arastirmanin kavramsal alt
yapisint destekleyen hususlara yer verilecektir. Bu kapsamda ilk olarak pozitif
psikoloji ve psikolojik sermaye ile birlikte sirasiyla iyimserlik, 6z yeterlilik, umut ve
psikolojik dayaniklilik kavramlar1 iizerinde durulacaktir. Daha sonra psikolojik
sermaye ile Orgiitsel ardillardan biri olan is tatmini arasindaki iligkiler teorik olarak

incelenecektir.

1.1 POZITIF PSiKOLOJi KAVRAMI

1.1.1. PSIKOLOJi VE POZITIF PSiKOLOJi TANIMI

Pozitif psikoloji tantmindan once, 1879 yilinda ilk psikoloji laboratuvarim
Leipzig / Almanya’da kuran ve psikolojinin bilim olarak kabul edilmesini saglayan
ve psikoloji biliminin kurucusu olarak bilinen Willhelm Wundt’tan bahsetmeliyiz.
Wundt’un 6ncelikli hedefi o zamanlar heniiz pek meshur olmayan “bilme yetisi’ni
aragtirmak {izerine olmustu. Ogrencileri insanin diisinme yetisinin temel
elementlerini bulmak timidiyle i¢e bakis teknigini 1srarla uygulamiglardir. Wundt’un
bu bakis agis1 1920’lere kadar oldukga popiiler olmustur. Ik zamanlarinda psikoloji,
ruh ve aklin incelenmesi olarak tanimlanmis, 19’uncu yiizyila gelindikg¢e psikoloji
tanim1 ruhtan ziyade akil ve bilincin incelenmesine odaklanmistir. 1920°lerden sonra
ise davraniglarin ve zihinsel siireglerin bilimsel olarak incelenmesine dogru
yonelmistir (Piotrowski, 2005). Psikoloji bilimi ilk zamanlarinda bireylerin giiclii
yanlarindan ¢ok bireysel problemlerle ugrasmistir. II’'nci Diinya savasina kadarki
dénemde psikoloji {i¢ temel amag i¢in ¢aligmaktaydi. Bunlar; zihinsel rahatsizliklar

tedavi etmek, insan yasamini daha katlanilabilir ve anlamli kilmaya g¢alismak ve
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insanlarin kabiliyetlerini ve gii¢lii yanlarini ortaya ¢ikararak neler yapabileceklerinin
farkina varmalarin1 saglamakti (Seligman,2002). Savastan sonra ise olusan
yikimlarin bir sonucu olarak psikolojik calismalar daha c¢ok ruhsal bozukluklari
¢ozmeye yoneldi. Ancak c¢alismalar ruhsal sagliga dair veriler elde etmektense ruhsal
bozukluklara dair veriler elde etmeye yogunlasti. Bu ise ruh sagligi iizerinde etkili

olmayan sonuglar elde edilmesine sebep oldu (Seligman vd. 2004).

Psikoloji biliminin ilk caligmalar1 genelde basarisizlik, patoloji, tiikkenmislik
ve c¢aresizlik gibi insan davraniglarinin olumsuz yoniinii aragtirmak tizerineydi ancak
pozitif psikoloji akimi ile birlikte, mutlu yasama ulasabilmek ve cagdas yasamin
bireyler i¢in sagladigi olanaklar iizerinde durmaya baslamistir. (Capara & Cervore,
2003’den Giiler,2009). Pozitif psikoloji akiminin amaci psikologlarin dikkatlerini
patolojik bireylerden saglikli bireylere ¢cekmeye galigmaktir. Cesaret, umut, azim gibi
yetkinlikleri giiclii yanlar olarak 6ne ¢ikaran pozitif psikoloji boylelikle iyilik halini
gelistirmeyi ve akil hastaliklarinin ortaya ¢ikmadan 6nlenebilecegini savunmaktadir.
(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000) Pozitif psikolojinin klasik psikolojiden farkli
bu bakis acisiyla klasik psikolojinin bireysel sorunlara ¢éziim aramasi esnasinda
insan dogasmin hastalikli bir model olarak degerlendirilmeye ¢alisilmasi elestiri
konusu olmugstur (Casey, 2011). Bu anlamda pozitif psikolojiyi klinik psikolojiyle
karsilagtiran Ducworth (2009), farkin1 ortaya koyarken klinik psikolojinin
odaklandig tek konunun sadece bireylerin acilarini azaltmak oldugunu, buna karsin
pozitif psikolojinin bireyin mutlulugunu arttirmayr esas aldigini bunun bireyin

hayatinda ¢ok anlamli bir yeri oldugunu vurgular.

Pozitif psikoloji 20°nci ylizyilin ortalarinda ortaya ¢ikan hiimanist
psikolojinin yeniden canlandirilmasi ¢abasi olarak da tanimlanabilir. Ayn1 zamanda
Maslow’un ve Rogers’in soyutlama ve Olgcme siliphesini paylasmadigi gibi 20’nci
yiizyilin ortalarinda eksik kalan ve goz ardi edilen konularda bilimsel metodu

gelistirmeyi amaclamistir (Csikszentmihalyi, 2006).

Pozitif psikoloji tabiri her ne kadar geri kalan psikolojinin negatif oldugunu

cagristirsa da aslinda Gyle degildir. Aslinda psikolojik caligmalarin ¢ogunlugu
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notrdiir.  Pozitif psikoloji ¢ogunlukla klinik psikolojideki ¢aligmalarin ruhsal
hastaliklar ile ilgili olmasindan kaynaklanan bir dengesizlikten gelisme geregi
duymustur. Ornek vermek gerekirse yakin iliski alaninda birgok calisma ciftlerin
birbirlerine kotii iliskide nasil davrandigi ile ilgili olmustur yani elestiri ve
inangsizliga odaklanmis ancak zaferde ya da iyi iliskide ciftlerin birbirlerine olan
iligkisi, birbirlerine kars1 dvglileri pek incelenmemistir (Gable and Haidth 2005).
Pozitif psikolojinin amaci hayatin negatif yonlerini géz ardi etmek ya da hayata
pembe gozlikklerle bakmak degildir. Pozitif psikoloji calismalarini yiiriitenler,
insanlarin acilarini, bencilliklerini, ailelerinde bulunan sikintili taraflarini tamamen
kabul etmektedirler. Ancak pozitif psikolojinin amact madalyonun Obiir yiizlini
gostermek insanlarin nasil eglendiklerini, digergamliklarin1 gdstermek ve saglikli

aileler ve kurumlar olusturmaktir (Gable and Haidth 2005).

Pozitif psikoloji, yasam verimsizlesmeye ve anlamini kaybetmeye
basladiginda ortaya ¢ikan hastaliklar1 engellemeyi ve yasam kalitesini arttirmayi vaat
eden; pozitif 6znel deneyim, pozitif bireysel Ozellik ve pozitif kurum bilimidir
(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000; Synder ve Lopez, 2007). Pozitif psikolojinin
amacimi belirlerken Seligman ve Csikzentmihalyi, psikolojinin hayatta kotii giden
seyleri iyilestirme gayretini, pozitif nitelikleri gelistirmeye yoOneltme miicadelesi
oldugunu belirtmiglerdir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000; Seligman, 2002).
Seligman ve Csikszentmihalyi (2000), pozitif psikolojiyi yeni bir psikolojik harekat
olarak tanimlamislardir. Bu psikolojik harekat aile, birey ve toplumun gelisimini
saglamak icin bilimsel kaynaklardan destek alarak etkili miidahale alanlar
olusturmaya calisan bir g¢alisma alanmidir. Pozitif psikoloji hareketinden Once
psikolojinin tek ilgi alani bireylerin zihinsel problemleri ve ruhsal bozukluklar1 ve
bunlarin tedavi yontemleri iken pozitif psikoloji hareketi ile birlikte pozitif davranis
onem kazanmis ve psikolojinin ana konulari arasinda girmistir (Seligman ve

Csikszentmihalyi, 2000).



1.1.2. POZITIF PSIKOLOJININ GELIiSiMi

Son yillarda oldukga ilgi ¢ceken ve gelisen pozitif psikolojinin alan olarak ele
alinmasma c¢ok biiylik katkilar1 olan Seligman ve arkadaslar1 (2005), pozitif
psikolojiyi fertlerin olumsuz yonlerinden daha ¢ok olumlu yonlerini ortaya ¢ikaran
ve bu olumlu yonlerin gelisimine katki saglayan bir kavram olarak ele almislardir.
Pozitif psikoloji bireylerin zayif yanlarindan ziyade giiglii yonlerine odaklanarak
onlara sadece bir canli olmalar1 sebebiyle deger verir ve olumlu yonlerini 6ne
cikararak onlarin i¢in neyin iyi ve dogru olduguna oncelik verir. Pozitif psikoloji,
bireylerin, gruplarin ve topluluklarin gelisim saglayabilmeleri i¢in etkili faktorlerin

neler oldugunu ve bu faktdrlerin etkilerini daha fazla nasil arttirilabilecegini arastirir

(Kobau vd., 2011).

Seligman’a gore pozitif psikolojinin asil amact mutlulugun oOncelikli
tutulmasidir. Pozitif psikoloji sayesinde pozitif duygular1 ve pozitif karakter
ozellikleri bir arada degerlendirilebilmistir. Pozitif psikoloji, arastirma bulgularindan
insanin acilarina, zayifliklarina, yetersizliklerine dair elde edilen verileri, bu verilerin
toplandig1 insan1 desteklemek i¢in kullanir. Bunun amaci insanlarin deneyimlerini
tiim yonleriyle analiz ederek bu verileri bilimsel bakis agisiyla degerlendirmek ve
insan yararina kullanmaktir. Karsilagilacak aciin etkisini azaltmak ve mutlulugu
kalic1 hale getirebilmek i¢in tiim yapilan g¢aligmalarda aciyr ve mutlulugu tiim
yonleriyle tanimlamal1 ve birbirleriyle etkilesiminde ortaya ¢ikacak olasiliklar1 da
g6z Oniinde bulundurmak ¢ok oOnemlidir (Seligman vd. 2005, 410). Pozitif
psikolojinin nihai hedefi insanlarin daha mutlu olmalarim1 saglamak icin onlarin
pozitif duygularini, isteklerini ve hayatin anlamini1 anlamaya ¢alismaktir (Seligman
vd., 2004, 1380-1381). Netice itibariyle pozitif psikolojinin bireylerin ve toplumlarin
giiclii ve 1yi yonlerini gelistirmeyi amaclayan bilimsel bir ¢alisma alan1 oldugu
gerceginden hareket edersek bu bilimsel ¢aligma alani insanlarin daha mutlu ve hem
0zelde hem de is yasamlarinda daha basarili bireyler olmalari i¢in ¢alismaktadir. Bu
kapsamda pozitif psikolojinin ii¢ temel ilgi alam1 vardir (Seligman ve

Csikszentmihalyi, 2000). Bunlar sirastyla:



1. Pozitif duygular; gecmis ile alakali olumlu duygular besleyerek bugiine ve
gelecege umutla bakmay1 kapsar.

2. Pozitif bireysel Ozellikler; bireylerin ¢alisma istegi, cesaret, fedakarlik,
sefkat, esneklik, merak, kendini tanima, Ol¢ilii davranma, bilgelik gibi gii¢li
yonlerini kapsar.

3. Pozitif kurumlar; toplumlarin daha iyiye ulagsmalarini saglamak ig¢in
destekleyen ve bu kapsamda sorumluluk, nezaket, ebeveynlik, maneviyat, is ahlaki,
liderlik, ekip ¢aligmasi, adalet, hosgorii gibi yonlerin ortaya ¢ikmasina yardim eden

yapilar1 kapsamaktadir.

1.2 POZITiF ORGUTSEL DAVRANIS (POD)

Pozitif psikoloji akiminin Orglitsel diizeye yansimasi iki alt akim ile
gerceklesmistir. Birincisi Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu (Positive Organizational
Scholarship-POS) olan ve kriz ve olumsuz kosullarda orgiitiin yagamaya devam
etmesi gerekli pozitif 6zellikleri vurgulamaktadir. Pozitif orgiitsel diisiince okulunu
biraz irdelemek gerekirse P-O-S harflerini agmak gerekir. P-Positive-Pozitif;
psikolojik dayaniklilik, anlamlilik, minnettarlik ve olumlu iligkiler gibi pozitif
durumlar ve ¢iktilar ile ilgilidir ancak bu tanimdan geleneksel orgiit ¢aligmalarinin
olumsuz ve istenmeyen sonuglar ile ilgilendigi diisiiniilmemeli sadece pozitif
durumlar geleneksel Orgiitsel c¢alismalarda yeterince islenmemektedir. O-
Organizational-Orgiitsel; Orgiitsel boyutta pozitif siire¢ ve durumlarla ilgilenir. Orgiit
teorilerinden genel olarak faydalanarak pozitifligin neden ortaya ¢iktigini,
sonuglarii anlamaya calisir ve tahminlerde bulunur. Genellikle ihmal edilen pozitif
durumlarin ve siireglerin gézlemlenmesine ¢aligir. S-Scholarship- Diistince Okulu;
Kisisel gelisim konularinda verilen tavsiyelerin nasil ve neden ise yarayacagi
konusundaki deneysel giivenirligin ve teorik agiklamalarin eksikligini giderir. Pozitif
olaylara dikkatli, sistematik ve teori temelli bir dayanak olusturma c¢abasidir.

(Cameron, Dutton ve Quinn, 2003; Cameron, 2007)



Ikincisi ise Pozitif Orgiitsel Davranistir. Pozitif 6rgiitsel davranig, “giiniimiiz
calisma hayatinin gelisimi i¢in Olgiilebilir, gelistirilebilir ve etkin bir sekilde
yonetilebilir pozitif yonelimli olan insan kaynaklarina iliskin giiclii yonler ve
psikolojik kapasiteler iizerinde yapilan c¢alisma ve uygulama” olarak ifade

edilmektedir. (Luthans, 2002a’dan Giiler, 2009)

Diinyaca taninan psikologlardan dénemin Amerikan Psikoloji Dernegi (APA)
Bagkani Martin Seligman ve Ed Diener oOnciiliigiinde 1999 yilinda Akumal,
Meksika’da diizenlenen ilk Pozitif Psikoloji Konferansi’nda sunulan bildiriler, Fred
Luthans’in aklina, bahsedilen pozitif yaklagimin Orglitsel davraniga nasil adapte
edilebilecegi sorusunu getirmistir. Teori ve arastirma giidiimlii bu yeni perspektif ve
yaklasim, eski oOrgiitsel davranis anlayisina; gliven, umut, iyimserlik mutluluk ve
dayaniklilik gibi yeni ve eglenceli kavramlar getirmis ve Fred Luthans i¢in bir ¢ikis

noktas1 olmustur (Luthans, 2002a).

Pozitif olmanin ve diisiinmenin degeri yillar icinde kabul edilmis olmasina
ragmen ancak son zamanlarda psikoloji ve oOrgiitsel davranis alaninda arastirma,
uygulama ve teori gelistirme icin ilgi ¢ekici bir alan haline gelmistir (Luthans ve
Youssef, 2007, s.32). Glinlimiiz diinyasinda orgiitsel yapi1 i¢indeki mutlu ve anlaml
yasam, ideal birey vb. gibi arayislar kendini gdstermis, Orglitsel yapiyr olumsuz
yonde etkileyen bircok sorunun ortaya ¢ikmasi, yonetim alaninda calisma yapan
bircok akademisyeni ve arastirmaciyr ortaya c¢ikan bu olumsuzluklara zemin
hazirlayan nedenler iizerinde diisiinmeye ve bu yonde arastirma yapmaya itmis ve bu
baglamda sekillenen g¢aligmalar, tiikenmislik, ise gitmeme, stres gibi problemlerin
giderilmesine odaklanmistir (Avey, 2007). Bircok arastirmaci orgiitlerde karsimiza
cikan problemlerin ¢oziimiinde giinlimiiz diinyasinin calkantili ve bir o kadar
karmagik ortaminda pozitif orgiitsel davranis yaklagiminin benimsenmesi gerektigini

belirtmislerdir (Luthans 2002a).

POD pozitif psikolojinin orgiitsel yasamda sebep oldugu etki sonucu
karsilasilan bir durumdur. POD, giiniimiizde is yasaminda ihtiya¢ duyulan

performans devamliligr i¢in iyi yOnetilen, olgiilebilen ve gelistirilebilen bireylerin
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giicli. olduklar1 taraflara ve psikolojik kapasiteleri oraninda olumlu caligmalar

yapilmasi olarak tanimlanabilir (Erkus ve Findikli, 2013). Bu tanima dayanarak

pozitif Orgiitsel davranig akiminin diger pozitif yaklasimlara (Olumlu stres,

performans giiclendirme, pozitif sorgulama) gore bazi farkliliklar1 vardir. Bunlar;

1. POD hem teorik hem de pratikte yeri olan bir kavramdir.

2. POD olgiilebilir bir kavram olmas1 sebebiyle calisanlarn OD diizeyleri
tespit edilebilir.

3. Orgiitsel davranis alaninda oldukea etkilidir.

4. Bireylerin gelistirilebilir &zelliklerine inandig1 i¢in POD bireylerdeki
gelistirilebilir 6zellikler sayesinde is performansina ve i tatminine

direk etki etmektedir (Luthans vd., 2007 s.11).

Bununla ilgili 6rnegin belli bir konuda miidahale uygulayicilar1 yaptiklar
mesru miidahalelerin basarisiz olmasi durumunda bunu genellemezler. Daha da
onemlisi gozlemlenen degisikligin mutlaka miidahaleden kaynaklandigi anlamina
gelmedigini diisiiniirler. Ancak bu sadece deneysel arastirmalarla tespit edilebilir.
Pfeffer ve Sutton (2006) tarafindan belirtildigi gibi bircok ydnetici hangi regetenin
ise yarayacagl hangisinin ise yaramayacagl konusunda oldukca cahil ve motivasyonu
eksik davranirlar. Iste bu noktada genellikle pozitif odakli kendi kendine yardim
kitaplarindan (Orn: Kenneth Blanchard’m One Minute Manager, Steven Covey’in
Seven Habits of Highly Effective People , ve Spencer Johnson’s Who Moved My
Cheese?) farkli olarak etkili liderlik, insan kaynaklar1 gelisimi ve performans etkisi
icin bilimsel bir yaklagimi bulunan Pozitif Orgiitsel Davranis yaklasimini kullanmak

stirdiiriilebilir bir biiylime ve performans i¢in oldukga gereklidir (Luthans vd., 2007).

Gergekgi ve dogru bir liderlik ve insan kaynaklar1 yonetimi i¢in POD alaninda
Luthans ve arkadaslarinin bireylerin pozitif psikolojik durumlarina odakli yaptiklar
calismalarin sonucu olarak psikolojik sermaye ¢alismalar1 ortaya ¢ikmistir. 2000’1i
yillarda yapilan bu calismalarda 6zellikle pozitif psikolojik sermaye kavraminin
altinda 6z-yeterlilik, iyimserlik, umut ve psikolojik dayaniklilik kavramlar tizerinde

durulmus ve anlamli iligkiler elde edilmistir (Wooley vd., 2011).



1.3. PSIKOLOJIiK SERMAYE KAVRAMI

1.3.1. POZITiF PSIKOLOJIK SERMAYENIN TANIMI

Psikolojik sermaye “bireyin pozitif psikolojik gelisme hali” olarak
tanimlamaktadir (Luthans, Youssef, v.d., 2007). Bu tanimda 6zellikle deneyimin ve
bilginin artiy gostermesiyle, kisilerin kendisiyle ilgili olusturdugu degerlerin de
artacagt vurgulanmaktadir. Bu tanimlar kapsaminda, psikolojik sermayenin
kaliplasmis veya degistirilmesi zor kisilik 6zelliklerinden farkli olarak bireyin

degistirilebilir ve gelistirilebilir yonlerine odaklandigi sdylenebilir (Luthans, 2007).

Pozitif Psikolojik Sermaye bir bireyin pozitif psikolojik gelisim durumu olarak
tanimlanir ve (a) zorlu gorevleri basarmak icin gerekli 0zgiivene sahip olmak ve
basar1 i¢in gerekli cabay:1 gostermek (Oz-Yeterlilik); (b) simdi ve gelecekte basarili
olmak i¢in olumlu nitelikler elde etmek (lyimserlik); (c) basarili olmak igin
azmetmek ve gerektiginde hedefe ulasmak i¢in baska yollar denemek (umut); ve (d)
etrafi problemlerle ve sikintilarla g¢evrili oldugu zaman basariy1 elde etmek igin
stireklilige sahip ve geri donilip tekrarlamaktan korkmamak, 1srarc1 olmak
(dayaniklilik) olarak karakterize edilir (Luthans vd., 2007). Oz-Yeterlilik
Bandura’nin sosyal biligsel teorisine dayanir (Bandura, 1997, 2012) bir bireyin
yiiksek diizeyde performans elde etmek i¢in motivasyonunu seferber etme giiven
diizeyi, biligsel kaynaklar1 ve hareket tarzlari olarak tanimlanir (Stajkovic ve
Luthans, 1998). Yiiksek diizeyde 6z-yeterlilige sahip bireyler genellikle diisiik diizey
0z-yerlilige sahip bireylere gore sonuglar1 kontrol etme ve daha zor isleri basarma
yeteneklerine daha fazla giivenirler (Bandura, 1997). Iyimserlik bir bireyin pozitif
sonu¢ beklentisi olarak tanimlanir (Scheier, Carver, ve Bridges, 2001). Yiiksek
tyimserlik diizeyine sahip bireyler genellikle amaglarina ulasmak ve gili¢ durumlarla
basa c¢ikmak i¢in pozitif beklentiler olustururlar (Seligman, 1998). Umut iki
bilesenden olusur; eylemlilik (hedefe yonelik enerji) ve yollar (Snyder vd., 1996).
Eylemlilik bireyin belirli bir gorevi basarmak i¢in motivasyonunu, yollar ise gorevi

basarmak kullanilacak yol ya da yollar1 tanimlar (Luthans, Norman, Avolio ve Avey,

10



2008). Yiiksek umut diizeyine sahip bireyler hedeflerine ulasmak i¢in daha yiiksek
hedefe yonelik enerji gosterir ve genellikle gérevi basarmak i¢in daha fazla alternatif
yol geligtirirler (Luthans vd., 2008a). Son olarak dayaniklilik; bireyin sikinti,
belirsizlik, risk ya da basarisizlik ve degisime adaptasyon ve stresli yasam talepleri
durumlarinda kendini toparlama kabiliyeti olarak tanimlanir (Masten ve Reed, 2002;
Tugade ve Fredrickson, 2004). Yiiksek dayaniklilik diizeyine sahip bireyler olumsuz
deneyimler ve dis cevrenin degisimlerine daha iyi adapte olabilirler (Luthans,

Vogelgesang, ve Lester, 2006).

Psikolojik sermaye kisinin bireysel kazanimlari ile dogrudan iliskilidir. Kisi
bireysel kazanimlarin1 zamanla bilgi, beceri ve deneyimlerinin birlesmesi sonucunda
elde eder. Yiiksek seviyede psikolojik sermayesi bulunanlarin genellikle hayata
pozitif bakan, isle ilgili konularda davraniglarinda daha basarili ve Oorgiitsel
vatandaslik davraniglarinin daha yiiksek oldugu gozlenmektedir. Bunun yaninda
ozellikle is yasaminda performansa ve bireysel olarak verimlilige olumlu yonde katki

sagladigi da goriilmistiir (Erkus ve Findikli, 2013).

Bugiin bir¢ok kiiltiirden desteklenmis ¢ok sayida caligmayla PS’nin ¢ekirdek
yapist, pozitif olumlu istenilen davranislar (6rnegin 6z-degerlendirme, kisilik, kisi-
orgiit ve orgiit-kisi uyumu, Orglitsel vatandaslik) ve negatif yonde oOrgiitsel sinizm,
isten ayrilma niyeti, isyerine zarar verici davranis gibi konularda ¢ok 6nemli degerler
verdigi tespit edilmistir (Luthans, Avolio, 2014). Giiniimiiz Orgiit yapilarinda
kullanilmaya baslanan psikolojik sermayenin Ozellikleri incelendiginde, simdiye
kadar gelistirilmis kavramlardan ¢ok farkli oldugu gercegine ulasilir. POD alaninda
gelisen PS kavrami 6zellikle is tutumlar ve rekabet iistiinliigiine yaptig1 katkilardan

dolay1 6nemli bir yere sahiptir (Polatci, 2014).

Daha oncede bahsettigimiz gibi ilk olarak Luthans ve arkadaglar1 tarafindan
giindeme getirilen ve baglangi¢ noktasini pozitif psikoloji ve pozitif orgiitsel davranis
yaklasimlarindan alan psikolojik sermayenin ¢alisanlarin dlgiilebilen, gelistirilebilen
ve verimli olarak yonetilebilen performanslarinin bireylerin olumlu psikolojik

durumlariyla dogrudan ilgisi oldugu vurgulanmaktadir (Cetin ve Basim, 2012).
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Ayrica psikolojik sermayeyi calisanlarin verimliliginin ve performanslarinin artigina
olumlu yonde etki edecek birtakim yenilik olarak da tanimlanabilir. Baska bir
tanimda ise psikolojik sermaye; tecriibeye dayanan odillerin (bilgi, beceri, yetenek
gelisimi) kazanimi sonucunda, bugiin ve gelecege yonelik bireysel faydalarin elde
edilebilecegine yonelik ruhsal durum olarak ifade etmek miimkiindiir (Erkus ve

Findikli, 2013).

Psikolojik sermaye, bireylerin bugiin sahip olduklar1 ve zamanla gelisim
sagladiklar1 tim kazanimlariin biitiinii olarak ifade edilebilir ve dort alt boyutu
vardir (Avey vd., 2008). Bunlar; bireyin isi ile alakali her tiirlii konuda gerekli ¢cabayi
gosterecegi konusunda kendine giivenmesi (6z yeterlilik), bulundugu zaman
diliminde ve gelecekte basarili olmak icin olumlu diisiincelere ve yaklasima sahip
olmasi (iyimserlik), hedeflenen amaglara ulagmak icin beklenti i¢cinde bulunmasi
(umut) ve sikintilar ve aksilikler karsisinda direnme ve saglam durusunu gostermesi

(dayaniklilik) olarak tanimlanmaktadir (Cetin ve Basim, 2012).

Sekil-1.1. Psikolojik Sermayenin Bilesenleri.

UMUT
Bireylerin. amaclarma ulasabilmek
icin sahip olduklan irade giicii ve
yol haritas:

OZ-YETERLILIK
Bireylerin, belirli (6zel) sonuclar

elde edebilmek icin bilissel POZITIF PSIKOLOJIK
kaynaklarim harekete gecirebilme SERMAYE
yeteneklerine olan inang -
Ozgiin

Ol¢iilebilir
_ IYIMSERLIK Gelistirilebilir
Igsel, kalica ve her zaman hissedilen Performans lizerinde etkili

sorunlan pozitif olaylara baglayan
agiklayic: bir tarza sahip olmak

PSIKOLOJIK DAYANIKLILIE
Sikantih stiregler. basansizliklar ve
hatta bunaltic: durumilarm
listesinden gelebilmek igin
toparlanma giiciine sahip olmak

(Kaynak: Dénmez, Beril, 2014, Pozitif Psikolojik Sermaye ile Iliskin Duyugsal Iyilik Algisi, Is
Doyumu, Isgéren Performansi Ve Yasan Doyumu iliskilerinin Seyahat Acentasi Calisanlari
Ornekleminde Incelenmesi, Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi ve

Otelcilik Ana Bilim Dali. 'Yayimlanmamis Doktora Tezi)
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1.3.2. POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYENIN GELiSiMi

Psikolojik sermaye yapisinin nitelikleri konusunda literatiirde yapilan bazi
caligmalar, is bagimlilig1 (Schaufeli - Bakker, 2004), psikolojik saglik (Wright
Cropanzano, 2004), psikolojik sahiplik (Avey vd., 2009b), akil, cesaret ve affetme
(Luthans, vd., 2007b) gibi faktorlere odaklanmaktadir. Bununla birlikte psikolojik
sermayenin ardillarin1 en iyi aciklayan psikolojik niteliklerin umut, psikolojik
dayaniklilik, iyimserlik ve 6z yeterlilik oldugu one siiriilmektedir (Luthans, 2002a;
Luthans ve Youssef, 2004; Luthans ve Youssef, 2007).

Yillar igerisinde PS’nin bircok konuda uzantilari sunulmustur; Liderlikle
iligkili (Avey, Avolio, ve Luthans, 2011; Avolio ve Luthans, 2006; Luthans ve
Avolio, 2003; Norman, Avolio, ve Luthans, 2010b; Story, Youssef, Luthans,
Barbuto, ve Bovaird, 2013; Walumbwa, Luthans, Avey, ve Oke, 2011; Wang, Sui,
Luthans, Wang, ve Wu, 2014; Youssef ve Luthans, 2012; Youssef-Morgan ve
Luthans, 2013b) ve uluslararasi yonetim (Clapp-Smith, Luthans, ve Avolio, 2007;
Luthans, vd., 2008b; Luthans, Avolio, Walumbwa, ve Li, 2005; Youssef ve Luthans,
2012; Youssef-Morgan ve Luthans, 2013b). Son zamanlarda ise Is PS ayrica Iliski
PS, Saglik PS ve hepsinin kapsami Iyi-Olusluk PS (Luthans, Youssef, Sweetman ve
Harms, 2013) ve gelisim (Paterson, Luthans, ve Jeung, 2014) konularina
odaklanilmistir (Luthans ve Avolio, 2014). Gegtigimiz on yil icerisinde PS ile ilgili
yiizlerce makale ve kitap boliimii yaymlanmistir. Bununla birlikte psikolojik sermaye
Olgegini kullanmak i¢in www.mindgarden.com web adresinden 1200 resmi istekte
bulunulmus ve Google Akademi’ye gore PS hakkinda 3000’e¢ yakin makale
yaymlanmistir. Diger bir deyisle pozitif orgiitsel davranis (Luthans, 2002a, 2002b) ve
psikolojik sermaye (Luthans vd.2004, Luthans ve Youssef, 2004) ile alakali ufuk
acan ilk makalelerden bu yana PS ¢ok hizli bir sekilde gelismistir (Luthans ve
Avolio, 2014).

Pozitif psikoloji ve psikolojik sermaye literatiiriindeki bu caligmalar, her bir
kavramin gelistirilebilir oldugunu acgik¢a ortaya koymaktadir. Ayni zamanda

psikolojik sermayeyi olusturdugu ifade edilen dort kavram daha {ist diizeyde bir yap1
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olusturmak iizere kombine edildiginde, olusan yapinin da durumsal ve gelistirilebilir

bir 6zellik tagidigi aciktir (Luthans vd., 2006).

Bir bagka yaklasimda ise psikolojik sermayenin, kendi alt boyutlarinin
etkisiyle ortaya ¢iktig1 ve bu etkilesimden farkli olarak bir 6zellikler biitiinii oldugu
ifade edilmektedir (Erkmen ve Esen, 2012).

1.3.3. POZITIF PSIKOLOJIiK SERMAYENIN BILESENLERI

Psikolojik sermaye, bireylerin bugiin sahip olduklar1 ve zamanla gelisim
sagladiklar1 tim kazanimlarimin biitiinii olarak ifade edilebilir ve dort alt boyutu
vardir (Avey vd., 2008). Bunlar; bireyin isi ile alakali her tiirlii konuda gerekli ¢abay1
gosterecegi konusunda kendine giivenmesi (6z yeterlilik), bulundugu zaman
diliminde ve gelecekte basarili olmak icin olumlu diisiincelere ve yaklagima sahip
olmasi (iyimserlik), hedeflenen amaglara ulagsmak i¢in beklenti i¢inde bulunmasi
(umut) ve sikintilar ve aksilikler karsisinda direnme ve saglam durusunu gostermesi

(dayaniklilik) olarak tanimlanmaktadir (Cetin ve Basim, 2012).

Psikolojik sermayenin dort temel alt boyutu asagida ayrintili bir sekilde

incelenmektedir.

1.3.3.1 fyimserlik

Tiirk Dil Kurumu (TDK), Genel Tiirk¢e Sozliikte iyimserlik; “genellikle her
diisiince ve isi 1yl olarak degerlendiren bir tutum veya kisilik 6zelligi, nikbinlik,
optimizm” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2013). Scheier ve Carver’a (1987) gore
iyimserlik, miimkiin olabilecek en iyi sonucun gerceklesecegini bekleme/umma
egilimi olarak tanimlanmaktadir. Iyimserlik ve kotiimserligin sozliik anlamlarinda,
bu kavramlarin bireylerin gelecekle ilgili beklentilerini ifade ettigi goriilmektedir. Bu
kavramlara bilimsel olarak yaklasan arastirmacilar da, bu kavramlar1 tanimlarken,
ayni sekilde gelecege yonelik beklentilere odaklanmislardir (Carver ve Scheier,

2002).
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Iyimserlik kavrami “gii¢lendirici yap1” olarak tanimlanmaktadir (Peterson,
2006) bunun sebebinin ise mutluluk, saglik ve basari gibi faktorlerle olan iligskisinden
dolayr oldugu distiniilmektedir (Carver ve Scheier, 2009). Scheier ve Carver gibi
arastirmacilarin onciiliigiinde yapilan bazi arastirmalar, bireylerin hedeflere ulasmak
icin kendilerini diizenledikleri savindan hareketle, iyimserlerin hedefe ulasirlarken
zorlukla karsilastiklarinda cabalamaya devam ettiklerini 6te yandan kotiimserlerin

cabalamay1 biiyiik oranda biraktiklarini gozlemlemislerdir (Carver ve Scheier, 1998).

Martin Seligman’in etkisiyle durumsal ve gelistirilebilir olarak tanimlanan
iyimserligin ilk zamanlarinda kisiliksel bir 6zellik oldugu diisiiniiliiyordu. Iyimser
oldugu belirlenen kimseler zaman zaman kotiimser 6zellikler gosterebilmektedir.
Daha farkli ifade etmek gerekirse hayata dair beklentiler, genel yargilar ve saglikla
ilgili beklentiler kisiliksel iyimserlik olarak tanimlanirken; durumsal iyimserlik
calisma ortam1 gibi belli alanlarda daha giiclii gozlemlenir (Kluemper, Little ve
DeGroot, 2009). Bireylerin herhangi bir deneyiminin olmadigi konulardaki

tyimserligi kisiliksel iyimserlik olarak degerlendirilir (Scheier ve Carver, 1987).

Deneyimlerle karsilasilan basarisizliklar kalici ve varligi uzun siireli
sebeplere baglanirsa (6rn. cinsiyet), bu neden gelecekte de degigsmeyeceginden birey
olumsuz beklentisini devam ettirecektir. Basarisizliklar yaygin genellenebilir olarak
degerlendiriliyorsa (6rn. Bir sey yanlis giderse sonuna kadar yanlis gider) gelecekteki
beklenti de olumsuz olacaktir. Basarisizlik icten gelen nedenlere baglaniyorsa (6rn.
Beceriksiz oldugu diisiincesi) sartlanilmig yargilar da gelecekteki beklentiyi olumsuz
etkiler. Bunun tam aksi oldugunda ise yani basarisizliklar gegici, durumsal, disaridan
etki eden nedenlere baglanirsa, nedenler varliklarini siirdiiremeyeceklerinden ve
baska kosullar gecerli olmaya baslayacagindan beklentiler iyilesecektir (Carver ve

Scheier, 2002).

Genellikle bir tutum veya kisilik Ozelligi olarak tanimlanan iyimserlik;
bireylerin olumlu olaylar1 igsel, kalici ve yaygin nedenlerle iliskilendirilirken,
olumsuz olaylar1 digsal, gecici ve belirli kosullara baglamalartyla iligkilidir (Erkus ve

Findikli, 2013). Bu yiizden iyimserlik basariyr yakalamak i¢in bir firsat olarak
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algilanmakta ve yiiksek performansin elde edilmesinde 6nemli bir rol istlendigi
belirtilmektedir. Scheier ve Carver (1987) iyimser olan bireylerin, bir ¢ok alanda
basarty1 yakalayabileceklerini saglikli bicimde kendilerini gelistirebileceklerini
belirtmistir. Snyder (2007), iyimserligi bireyi kendi gelisimi i¢in istedigi sonuglara
ulagsmaya yonlendiren amaca erisme odakli kavramsal bir siire¢ olarak tanimlamistir.
Yaptig1 bir arastirmada isyerinde basari ile uygulanan iyimserligin c¢alisanlarin is

performanslarini pozitif yonde etkiledigini bulmustur.

Iyimserlik bir baska bakis acgisiyla pek ¢ok olumlu &zelliginin yaninda her
zaman iyi bir sey midir? Ortalama iyimserligin iyi oldugu ancak bazi durumlarda
iyimserligin olumsuz etkilere sahip oldugu goriilmiistiir. Bu noktada savunmaci
kotiimserlik kavrami ile karsilasiriz. Savunmaci kotiimserlik olabilecek en koti
senaryoya hazir olma halidir. Ancak pozitif psikologlar savunmaci kotiimserlikten
uzak durmay1 salik vermislerdir. Gergekte savunmaci kotiimserler, ¢cok kaygilt olma
egiliminde olduklarindan eger kotii senaryo ile miicadele etmezlerse diisiik diizeyde
performans ortaya koyarlar. Bu ise iyimserligin tersi bir durumdur (Hefferon ve
Boniwell, 2014).

Gergek¢i olmayan iyimserligin ya da isteklerinin gerceklestigine inanan
bireyler lizerinde olumsuz etkileri olabilir. Risk algilar1 ger¢ek olmadigindan 6rnegin
tedavisi zor hastaliklarin kendilerini bulmayacag: diisiincesine ya da basarisiz
olmayacaklar: r diisiincesine egilimli olurlar. Bu nedenle kor iyimserlik bireylerin
uzun donemli fiziksel sagliklar1 ve psikolojik iyi oluslar1 tizerinde olumsuz etki eder.
Pozitif gercekeilik ya da esnek iyimserlik bireyleri gergekei iyimserlikten kurtardigi
icin herhangi bir durumda gerg¢ek¢i olmayan bir sekilde iyimser diisiinmelerini

engeller (Hefferon ve Boniwell, 2014).

Scheier ve arkadaglar1 (1989) tarafindan yapilan bir arastirmada iyimser
hastalarin iyilesmek i¢in daha fazla ¢aba gdsterdilerini ortaya koymustur. Ayrica alti
aylik ve bes yillik takip calismalar1 sonucunda, iyimserlerin is yasaminda daha fazla
calistiklar1 ve daha az hasta olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Kotiimserlere gore

iyimserlerin kalp problemlerine neden olan enzimleri daha az salgiladigi
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bulunmustur. Buradan da kotiimserlerin daha c¢ok kalp krizi gecirdigi sonucuna

ulastimistir.

Psikolojik sermaye i¢in ihtiyag duyulan iyimserlik gercekei ve esnek
olmalidir. Verimli PS iyimserligi, basarty1 tamamen igsellestirme ve hayatindaki her
seyin kontroliiniin kendisinde oldugu duygusu ya da tiim hatalar1 digsallastirarak
sorumluluktan kagma gibi asiriliklardan kag¢inmalidir. Gergekei ve esnek PS
iyimserlik sadece kendini iyi hissetme ve yanilsanmis ego ile tasvir edilmemelidir.
PS iyimserligi 0z-disiplin, gecmis olaylarin analizi, acil durum planlamasi ve
Onleyici tedbirler alma gibi giicli bir ders mahiyetindedir. PS iyimserlik ayni
zamanda gecmis kavramsallastirmalart ve ¢ok yonlii iyimserligi birlestiren bir

nitelige sahiptir (Luthans, vd., 2007).

Iyimser &zelliklere sahip bireylerin yapilan arastirmalar cercevesinde ¢ocukluk
donemlerinden itibaren spor, is yasami ve aile yasamlarinda daha basarili sonuglar
elde ettigi ve ozellikle ¢alisan performans: baz alindiginda performans artisina etki
ettii sonucuna varilmistir. Bunun yani sira psikolojik sermaye etkeni olan
tyimserligin gercekci olmasi gerektigi vurgulanmis aksi halde hayalperest ve
gercek¢i olmayan iyimserligin negatif sonucglar dogurabilecegi belirtilmistir
(Seligman, 1997; Seligman, 1999).

1.3.3.2 Oz Yeterlilik

Oz yeterlilik bireyin bir isi yapabilecegine dair inancidir. Oz yeterliliginiz ne
kadar ytliksek olursa isi yapabileceginize dair inanciniz da o kadar yiiksek olur. Bu
durumda diisiik seviyede 0z yeterlilige sahip bireylerin giic durumlar karsisinda pes
etmeye olan yatkinliklarinin tersine yiliksek seviyede 6z yeterlilige sahip bireylerin
daha fazla c¢abalayarak gorevi basarmaya calistiklar1 gozlemlenmistir. Bununla
birlikte yiiksek seviyede 0z yeterlilige sahip bireylerin olumsuz geri doniislere 6z
yeterlilik seviyesi diisiik bireylere gore daha yiiksek performans ve motivasyon ile

cevap verdikleri de gézlemlenmistir (Robbins, 2001)
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1980’11 yillarin sonunda Standford’lu Psikolog Albert Bandura sosyal 6grenme
ve davranig¢ilik lizerine yaptigi ve yillarini alan arastirmalarini Sosyal Bilissel Teori
adi altinda toplamistir. Bu teoriye gore 6grenme, verilerin bilissel islenmesi yoluyla
bilgi sahibi olma olarak tanimlanmistir. Bagka bir deyisle sosyal taraf insanin
diisiince ve hareketlerinin toplumdaki rollerinden kaynaklanan kismini, biligsel kismi
ise insanin diislinsel siire¢lerinin onun motivasyonuna, davranis ve tutumlarina ve
eylemlerine olan katkisini ifade etmektedir. Organizasyonlardaki bireylerin davranis,
tutum ve bilgileri orgilitsel ¢cevreden kaynaklanmaktadir ancak diger taraftan her bir
personelin kendi karakteristik kisiligine gore sekillenmektedir. Iste bu noktada
Bandura vd. 6z-yeterlilik konseptini gelistirmislerdir. Bu kavram, bireylerin tutum ve
davraniglarinin, nasil davranirlarsa bulunduklari ¢evreyi ne oranda etkileyebilecegine
dair inanglarindan ne kadar etkilendikleri ile ilgilenmektedir (Stajkovic ve Luthans,
1998a). Buna gore 6z-yeterlilik bir bireyin belirli bir ¢ergevede verilen bir gorevi
basarmasi icin ihtiyagc duydugu motivasyonunu, biligsel kaynaklari ve hareket
tarzlari1 uygulamasindaki yeteneklerine olan inanci ya da giivenidir (Stajkovic ve

Luthans, 1998a).

Oz yeterliligin performans iizerinde ii¢ boyutu vardir. Birincisi ¢ekim giiciidiir
ve kisinin yapabilecegini diisiindiigii gorev zorluk derecesidir. ikincisi yeterlilik
beklentisinin gii¢ seviyesidir. Buna gore 06z yeterlilik g¢ekim giiclinlin bir isi
gerceklestirmedeki zorluk derecesine ve isin karmasikligina dayanma giiciinii temsil
eder ve giic seviyesi yukarida tutuldukga isi basarma oram artar. Uciinciisii ise
genelleme olarak adlandirilir. Buna gore bazi 6zel tecriibeler belirli islerde 6z
yeterlilik inanct yaratir 6rnegin: bilgisayar programciligl ya da satis uzmanligi gibi
Diger genel islerdeki tecriibeler daha fazla genel 6z yeterlilik inancini arttirabilir
mesela karsilasilan durumlar1 belli bir plan dahilinde inceleme vb. gibi (Stajkovic ve

Luthans, 1998a).

Bandura tarafindan 6z yeterlilik ile ilgili yapilan g¢aligmalar neticesinde
kavram teorik alt yapiya dayandirilmis ve bu sayede elde edilen veriler orgiitsel
stireglerde kullanilarak 6nemli Slgiide kabul gérmiistiir (Luthans, Avey, vd., 2006).

Liderlik, yonetim ve bireysel kendine glivenme alaninda énemli bir yere sahip olan
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0z yeterlilik basarinin elde edilmesinde pozitif beklentinin kuvvetli bir dayanagini
olusturan bireysel bir yetenek olarak da diisiiniilebilir (Avey, 2007). Gelistirilebilir
olan 6z-yeterlilik Bandura’ya gore bireylerin, ¢ocukluklar1 ile baslayan ve zaman
ilerledik¢e karsilasilan olaylar, istlenilen sorumluluklar ve roller ile kazanilan
deneyimlerin bireyin Oz-yeterliligi gelismektedir. Yeni anlayislar ve deneyimler elde
ettikce gelisen bir siire¢ olan 6z yeterlilik yasam boyu gelisime agiktir ve elde edilen

kazanimlar ile farklilik gosterebilir (Bandura, 1977).

Bir orgiitte orglit liyelerinin Orgiitge karar verilmis belirli bir hedefe ulasmak
icin ihtiya¢ duyduklart motivasyon, hareket bi¢cimini ve bilimsel kaynag1 belirlemek
icin yeteneklerine olan inan¢ ve giivene 6z yeterlilik denir (Stajkovic ve Luthans,
1998). Bu inanca ve giivene yiiksek seviyede sahip olan bireyler, zorlu gorevleri
se¢cme noktasinda arzulu olurlar ve kesinlikle geri kagmazlar, hedeflere ulagmak icin
ise tiim giiglerini sarf etmekten ¢ekinmezler (Larson ve Luthans, 2006). Stajkovic ve
Luthans (1998) 6z yeterliligin is performans: lizerine etkisi ile alakali 20 yillik
stirecte yapilan 114 ampirik ¢aligmay1 incelemisler ve 6z yeterliligin, is performansi

tizerinde gii¢lii pozitif etkisi oldugunu bulmuslardir.

Bireyin hedefe ulagmak ic¢in yOnetmesi gereken siireclerdeki faaliyetleri
organize ederken, kendi kapasitesi hakkindaki kanaatini 6z yeterlilik olarak
tanimlayan Bandura, bireyin, {istlendigi gorevleri yerine getirme siirecinde kosullar
cok zorlayict ve usandirici olsa bile bu zor kosullarla basa ¢ikmak i¢in ne kadar ¢aba
sarf etmesi gerektigi ve bu cabayr ne zamana kadar siirdiirmesi gerektigi
konusundaki bilgisi ve bu noktadaki kararlilig1 icerdigini ifade eder (Bandura, 1994).
Ayni ¢alismada Bandura yiiksek diizeyde 6z-yeterlilik sahibi bireylerin:

1. Basar seviyelerini arttirdiklar1 ve beraberinde refah seviyelerinde de artis
oldugunu,

2. Gorevleri esnasinda herhangi bir zorlukla karsilastiklarinda gorevden geri
durma ya da kagmmma yerine goreve talip olarak zorluklarla miicadele yolunu
sectiklerini,

3. Herhangi bir etkinlik oldugunda samimi ve istekli olduklarini,
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4. Organizasyonun amaglarini ve hedeflerini kendi hedef ve amaglar1 gibi
gordiikleri ve bunlarla gii¢lii baglar olusturduklarini,

5. Gorevin icrasinda kiigiikte olsa bir basarisizlik ihtimaliyle karsilasiimasi
halinde  motivasyonlarin1 ~ kaybetmeyerek  ¢abalarin1  arttirdiklart ~ ve
devamliliklarindan 6diin vermediklerini,

6. Basarisizlik durumunda ¢ok kisa siirede toparladiklart ve alternatif yollar
bularak yeteneklerini kullandiklarini

7. Basarisiz olundugu durumlarda basarisizligin  nedenleri iizerinde
durduklarin1 ve eger oncesinde bir ¢aba eksikligi ya da bilgisizlik varsa hemen
¢Ozlimiine odaklandiklarini,

8. Tehlikeli ya da gozdagi veren hadiseler karsisinda sogukkanliliklarini
koruduklarini,

9. Daha az stres sahibi olduklarindan ve depresyon risklerinin az olmasindan
dolay1 da Kisisel basar1 diizeylerinin yiiksek oldugunu ifade eder (Bandura, 1994).
Ote yandan diisiik diizeyde 6z-yeterlilik sahibi bireylerin; zor gérevlerden kaginma
yoluna gittiklerini ¢linkii bunu kisisel tehdit olarak algiladiklarini, hedeflere ulasma
noktasinda diisiik diizeyde arzulu ve istekli olduklarini, zor gorevlerle kars1 karsiya
kaldiklarinda yetersizliklerini one siirerek olasi engellerle basa ¢ikmak igin gerekli
cabay1 gostermediklerini belirtmistir. Ayrica zorluklarla karsilastiklarinda ¢abuk pes
ettiklerini ve kagma egilimi gosterdiklerini, basarisizlik durumunda kendilerini
yenilemek yerine tekrardan kurtulamadiklarini, basarisizlik durumlarinda bundan
ders cikartip kendilerini gelistirmeye calismak yerine basarisizligin nedenini daima
disarda arayarak ellerinde olmayan yetersizliklere bagladiklarini, stres ve depresyon

egilimli birey profili ¢izdikleri ifade edilmektedir (Bandura, 1994).

1.3.3.3 Umut

Umut genellikle giinliik yasam dilinde ¢ok kullanilir. Ancak pozitif psikolojik
gii¢ olarak ele alindiginda umut; nelerden olusur, umutlu bireyler, organizasyonlar ya
da gruplarin 6zellikleri nelerdir sorusu ile ilgili bir¢ok yanlis tanimlama vardir.
Bir¢ogu umudu hiisniikuruntu, nedensiz pozitif davranig, duygusal iyilik hatta bazen

illiizyon ile karigtirir. Ancak giliniimiize kadar en genis capli gecerli tanimi 2005
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yilinda vefat eden, Kansas Universitesinde Klinik Psikoloji Profesorii C. Rick Snyder
yapmistir. Ona gore umut, hedefe yonelik enerji ve alternatif yollarin karsilikli

etkilesiminden tiireyen pozitif motivasyonel bir durumdur (Luthans, 2007).

Umut, kisilerin basarma duygusuna iliskin olumlu (pozitif) motivasyon
durumunu, planlanan hedeflere ulasma yolunda bireyin gosterdigi ¢aba ve kararlilik
ile bu hedefler i¢in kullanabilecekleri degisik secenekleri belirlemesi olarak
tanimlanmaktadir (Jensen ve Luthans, 2006). Buradan anlasilacag: iizere umudun bir
isi yapmak i¢in gerekli azim giicii ve takip edilen yol giicii olmak {izere iki yonii
bulunmaktadir. Azim giici gayeye yonelten bir enerji iken, takip edilen yol giicii
gayeleri gerceklestirmek icin planlanan alternatif yollar1 ifade etmektedir (Akcay,
2011). Farkl1 bir ifadeyle umut; basartya giden yolun belirlenmesini, netlestirilmesini

ve devamliligini saglayacak niyeti ifade etmektedir (Akgay, 2011).

Umut, hedeflere ulagsma noktasinda eylemlilik ve bir¢ok yolun olabilecegini
diistinmek olarak ta tanimlanabilir. Eylemlilik bireyin bir hedef dogrultusunda bir yol
belirleyerek hareket etmeye baglamasi ve devam etmesidir. Eylemlilik bireyi motive
ederken hedefe ulasmak i¢in secilen yollar ise bireyin hedefe ulagsmak icin algilanan
yeterliligidir (Snyder, 2002). Umudun bu sekilde tanimlanmasi onu so6zlikk
anlamindan bir hayli farkli bir anlama kavusturur. Umut gercek¢i hedefler icin
miicadele etme enerjisidir (Hefferon, Boniwelll, 2014). Umudu yiiksek isgdrenlerin

verimlilik ve rekabet iistiinliigii artacaktir (Luthans ve Jensen, 2002).

Bir bagka umut tanimina gore ise umut, gelecekte ulasilmasi arzulanan fakat
heniiz ulasilmamis amaclara bir giin mutlaka ulasilacagina dair beklentinin
seviyesidir. Bireyin pozitif bir duygu olarak tasidigi, heniliz gerceklestiremedigi
amacina ulagmak i¢in sahip oldugu arzu diizeyi de denebilir (Maclnnis ve Mello,
2005).

Ulasilmas1 muhtemel zorluk derecesi yliksek hedeflere genellikle umut diizeyi

yiiksek olan bireyler talip olurlar ve bunun i¢in hedeflerini alt hedeflere boler ve
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gerceklestirmeye calisirlar. Umudun ortaya ¢ikmasi igin danisan bireye destek ve

moral vermek genellikle tiim terapilerde kullanilir (Hefferon, Boniwell, 2014).

Psikolojik sermayenin Sl¢iilebilir alt bilesenlerinden biri olan umut, saglam bir
teorik alt yapiya sahiptir ve {izerinde bir¢ok aragtirma yapilmistir. Umut ayni
zamanda giinlik yasamda da farkli anlamlarda kullanilmaktadir. Ancak pozitif
psikoloji alaninda umudu, bireylerin hedeflerine ulasmak isterken karsilastiklar:
engellerle miicadele etmek icin farkli yollar ve alternatifler {irettikleri yaratici bir
siire¢ olarak anlamak gerekir (Jensen ve Luthans, 2006). Bu miicadele siirecinde
bireyin umutlu olmasi ya da umutlu olmamasinin bireyin diisiince diinyasinda, etrafi
ile etkilesiminde ve davranislarinda ¢ok biiylik etkisinin olacagi agik bir gercektir.
Umudun, bir seyleri elde etme arzusundaki bireyin hayatindaki énemi ve az ya da
¢ok umutlu olmasi istenilen amaca ulasmada 6nem arz etmektedir. Hatta amaca

ulasildiginda bile umut oldugu yerde durmaya devam edecektir (Snyder, 1995).

Kararli ¢caba ve alternatif yollar bulma umut kavraminin iki bilesenidir ve
bunlarin sayesinde hedefe yonelik bir diisiince stireci gergeklesir. Hayatin anlam
kazanmasinda bu hedefe yonelik diisiince siireci ¢ok onemli bir rol oynar (Feldman,
Snyder, 2005). Umudun biligsel oldugunu vurgulayan Snyder, umutlu diisiincenin
birikerek hayatin anlamini olusturmada ve saglam yapili bir hayat goriisiine sahip
olmada 6nemli bir yere sahip oldugunu belirtir. Anlamli bir hayat ise hedefler ve bu
hedeflere ulagsma cabasi ile miimkiin olur. Iste bu noktada umut Slcegi bireyin
hedeflerine ilerlerken yarattigi yollar ve bu yollarda kararlilikla ilerleyebilme
kapasitesine olan inancinin bir gostergesidir ve anlamli bir hayat beklentisinin bir

gostergesidir (Feldman, Snyder, 2005).

Snyder’a gore planl olmayan birey hedefine ulagmaya ¢alisirken problemlerle
karsilagtiginda zorlanmaktadir. Ancak alternatif yollar bulmakta zorlanmayan
bireyler zorluklarin iistesinden daha kolay gelmektedir. Gelisen teknoloji ve ¢evre
kosullar1 sebebiyle insan kaynagi siirekli ve hizli bir degisimle karsilagsmaktadir.

Bununla bag edebilmenin en 6nemli 6n sartlarindan birisi de umut diizeyini arttirmak
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kararli caba ve alternatif yollar1 gelistirmektir. Umut seviyesinin yiiksek tutulmasi

sayesinde

Isletmelerde umudu gelistirmek ve dogru yonetmek igin bazi kurallar
uygulanabilir ve bunlar sayesinde umudun c¢alisan performansinin iyilestirilmesi
gelistirilmesi ve etkin yoOnetilebilmesi i¢in Onemli bir potansiyel ara¢ olarak
kullanilabilmesi saglanabilir. Bu kurallar1 (1) katki ve katilimi saglayarak hedefin
kabul edilmesini ve bagliligi arttirmak, (2) 6zel hedefler belirlemek, (3) ulasiimak
istenen amagclari net tarif etmek, (4) uzun donem stratejileri olusturmak, (5) alternatif
yollar gelistirmek, (6) karsilasilan zorluklarda yeniden amag olusturm a kabiliyeti
gelistirmek, (7) ongoriide bulunarak beklenen onemli hadiseler i¢in sanal provalar

yapmak seklinde siralayabiliriz (Luthans, 2002b).

Muhammad ve Usman (2001) umut seviyeleri yiiksek olan bireylerin, daha
Ozgiir diislinmeye, daha fazla risk almaya, sonuca vardiklar1 herhangi bir kararin
basarisizliga ugramasi durumunda farkli alternatif yollar bulmaya ve daha hizh
¢Oziim bulma noktasinda yaratic1 diisiinmeye daha yatkin olduklarimi belirtir. Ayni
sekilde Luthans ve arkadaglari (2007), ¢alisanlardan yiiksek diizeyde umut sahibi
olanlarin, gelir durumlarin1 kisitlayict nedenler olsa bile daha yaraticit ve becerikli

olduklarini ifade eder.

Yapilan aragtirmalar igyeri performansi ile umut arasinda pozitif yonde iliski
oldugunu gostermistir. Peterson ve Luthans (2003) orgiit liderlerinin umut seviyeleri,
kendi oOrgiitlerinin karliliklar1 ve c¢alisanlarinin is tatminleri ile c¢alisanlarini elde
tutmalar1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu bulmuslardir. Buna goére yiiksek
diizeyde umuda sahip bireylerin diisiik diizeyde umuda sahip bireylere gére amac ve
hedefleri ile alakali daha yiiksek farkindalik seviyesine sahip olduklar1 hatta hedefe
ulasma sirasindaki silirecin hedefe ulasmak kadar onlar i¢in degerli oldugu
caligmalardaki bulgularda elde edilmistir. Bu tarz bireyler zor durumlarda daha az
gerginlik yasar, daha sosyaldirler, kolayca isbirligine yanasirlar ve c¢evresel
degisikliklere karsi daha esnektirler. Youssef (2004) 1000’den fazla yonetici ve

calisan ile yaptig1 ¢alismada umut seviyelerinin kendi performanslari, is tatminleri, is
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mutlulugu ve orgiitsel bagliliklart ile pozitif yonde iligkili oldugunu bulmustur
(Luthans, 2007). Orgiitlerde bu tarz dzellikler tasiyan bireylerin orgiitler igin cok
bliyiik 6nem tasidigini sdyleyebiliriz (Luthans ve Jensen, 2002).

Umut ve performans iliskisi bir¢ok bilim adaminin ilgisini ¢ektiginden farkli
degiskenlerle iliskisi oldugu gozlemlenmistir. Umut, arastirmalarda bir duygu ¢esidi
olarak ele alinmistir ve akademik ve sportif performans iizerinde pozitif etkiye
sahiptir (Erkus ve Findikli, 2013). Yapilan arastirmalarda umut diizeyi yiiksek
bireylerin yeni gorevler karsisinda daha istekli olduklari, karsilastiklart sorunlar
karsisinda farkli alternatif yollar bularak yiiksek performans ile sonuca ulastiklari
tespit edilmistir. Farkli bir ifade ile yiiksek umut diizeyine sahip calisanlarin, diisiik
umut seviyesine sahip calisanlara gore daha basarili sonuclar elde ettikleri

belirtilmistir (Erkus ve Findikli, 2013).

1.3.3.4 Psikolojik Dayanikhilik

Insan hayatinda zorlu hayat tecriibeleri olusmasina sebebiyet veren sevdigi
birisini kaybetme, hayati saglik problemleri, isten ¢ikarilma ya da terdr saldirisina
maruz kalma gibi hadiseler meydana gelebilir. Genellikle her insan bu tiir hadiseler
karsisinda farkli tepkiler verebilmektedir. Ilk dnceleri bu tiir durumlarla karsilasan
bireyler olumsuz tepkiler verirken zamanla ¢ogu birey tekrar uyum saglamaktadir.
Iste tam bu noktada uyum saglamay1 etken kilan en temel faktor, zamana yayilan ve
devamli bir siire¢ olan, kisiyi uyum saglamasi i¢in ¢abaya zorlayan siire¢ olan

psikolojik dayaniklilik olgusudur (Basim ve Cetin, 2011).

Dayaniklilik terimini cisimler iizerinde incelersek egilen, gerilen, baskiya
maruz kalan ya da benzer deformasyona ugrayan cisimlerin tekrar eski hallerine
donme yetenegi olarak anlayabiliriz. Ancak insan s6z konusu ise bu durumda zorlu
hayat tecriibeleri karsisinda dayanabilme ve cabuk bir sekilde eski hale donme

anlami tagir (Wilkies, 1979:1241; Zunz, 1998:40).
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Dayaniklilik genel olarak yiiksek oranda stres ve zor durumlarla bas edebilme
ve bu durumlara uyum saglama yetenegi olarak tanimlanir. Bu tanimlamadaki en
bliyiik 6zellik ise dayaniklilig1 bir ¢ikt1 olarak géormesidir (Holaday ve McPhearson,
1997). Karsilasilan zor durumlardan siyrilma sonucunda, tekrar planlama, tecriibe
kazanma hissi, cesaretin artmasi, zor ve problemli ¢dziim stratejileri gelistirebilme

kabiliyeti gibi birgok olumlu ¢ikt1 elde edilmektedir (Vickers ve Kouzmin, 2001).

Dayaniklilik kavrami ilk oOnceleri zorlu sartlar1 basariyla gegmis, genelde
olumsuz psikolojik sorunlari olan gen¢ ve yliksek hayati risk tasiyan bireylerin
karakter analizleriyle ortaya ¢ikmistir. Sonrasinda bireylerin bu kisilik 6zelliklerini
nasil kazandiklarina odaklanilmis, son olarak ise kavram akademik anlamda
incelenerek, bu kisilik 6zelliklerini elde etme, koruma ve arttirmak i¢in yapilmasi

gerekenlere yonelik arastirmalar hiz kazanmistir (Richardson, 2002).

Dayaniklilik; karsilasilan her tiirlii olumsuz durum karsisinda olumlu tepki
verebilme, duruma ¢abuk adaptasyon saglama ve sorumluluk artiginda daha esnek
davranabilme olarak ta tanimlanabilir. Bu 6zelliklere sahip bireylerin kisa siirede
kendilerini topladiklari, yeniliklere daha kolay uyum sagladiklar1 ve bunlar is
performanslarina daha kisa siirede yansitabildikleri goriilmiistiir. Dayanikliligin
olumlu neticeleri kapsaminda dayaniklilik seviyesi yiiksek bireylerde gergeklerin
tim yonleriyle kabul gordiigli, saglam degerlere sahip olduklari, beklenmeyen
hadiseler karsisinda daha sogukkanli ve yeteneklerini daha iyi kullanan bireyler

olduklar1 ve basariya daha ¢ok inandiklar1 goriilmektedir (Erkus ve Findikli, 2013).

Dayaniklilik ile ilgili literatiirde bircok tanim yapilmistir ancak psikolojik
sermayenin bileseni olarak "psikolojik dayaniklilik", sarsici bir degisim, belirsizlik,
catisma, sikinti, risk, basarisizlik gibi durumlarin yani sira olumlu degisimlerin
yagsandig1 anlarda dahi, istlenilen gorevin gerektirdigi cabayr gostermek ve bu
durumlarla bas edebilme yetenegi olarak tamimlanir (Luthans, 2002a). Pozitif
orglitsel davranis acisindan ise benzer sekilde sikinti, belirsizlik hali, basarisizlik,
catisma ve olumlu degisim hallerinde dahi kendini tekrar toparlama olarak

tanimlanmaktadir (Luthans vd., 2007). Pozitif 6rgiitsel davranis kriterlerini bir araya
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toplayan psikolojik sermaye ardillarinin birbiriyle iliskili oldugu ifade edilmektedir.
Ormegin umut seviyesi yiiksek insanlar, sikintili durumlarin ¢6ziimii konusunda daha
giidiilenmistir ve bu nedenle dayanikliliklar1 da daha fazladir (Erkmen ve Esen,
2012). Oz yeterlikleri veya dzgiivenleri yiiksek insanlar, umutlarmi, iyimserliklerini
ve dayanikliliklarin1 daha rahat yasarlar ve neticede bunu daha rahat uygulayabilirler

(Luthans, Youssef ve Avolio, 2006).

Bu tanimlardan hareketle dayaniklilik seviyesi yiiksek olan kisilerin
sorumluluk sahibi olduklari faaliyetlerde daha verimli olduklar1 ve bunun neticesinde
de ig performanslarinin olumlu yonde etkilendigi gozlemlenmistir (Ak¢ay, 2011).
Yapilan incelemelerde, psikolojik sermayenin bilesenlerinden biri olan dayanikliligin
is performansiyla pozitif yonde iliskili oldugu tespit edilmis ve 6zellikle dayaniklilik
seviyesindeki artigin, iyimserlik, 6z yeterlilik ve umut seviyelerinin artis1 ile

miimkiin olabilecegi vurgulanmaktadir (Erkus ve Findikli, 2013).

Masten ve Reed 2002 yilinda yaptiklart calisma neticesinde psikolojik
dayanikliligin  isyerlerine nasil adapte edilece§ini ili¢ c¢esit strateji ile
tanimlamiglardir. Buna gore birincisi Varlik Odakli Stratejiler; Buna gore adindan
anlasildig: lizere bu stratejiye gore insan kaynaklarina, sosyal kaynaklara ve pozitif
psikolojik kaynaklara odaklanarak algilanan ve gergek seviyedeki kaynaklarin
olumlu yénde ¢ikt1 artis1 saglanabilir. Ikincisi Risk Odakli Stratejiler; Bu stratejilere
gore ise istenmeyen olumsuz sonuglar dogurmas1 muhtemel risk faktorlerinin tespit
edilerek bunlar ile ilgili 6nlemler almaktir. Ornegin bir organizasyonda terfi etmek
calisan icin yilkselme ve motivasyon firsati olustururken iyi yoOnetilemezse
calisanlarin terfii kazanabilmek asir1 yorulmasina ve yiiksek risk olusturan bir
duruma doniigebilir. Bu tarz bir riski onlemek icin terfi edilecek pozisyon
kapatilabilir ya da alternatif risk yonetim stratejisi olarak yeterlilik gelisim programi
uygulanarak birey diizenli olarak takip, kontrol ve yardim edilir ve geri bildirimlerle
desteklenirse bireyin olumsuz durumlarda tekrar toparlamasi1 daha kolaylasacaktir.
Ucgiinciisii ise Siireg Odakl1 Stratejiler; Buna gore ise siiregler ve uyum sistemleri

stratejileri tanimlanir, secilir, gelistirilir, istihdam edilir ve devamliligi saglanir.
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Ormnegin otantik lider yetistirme modelinde 6z-farkindalik ve 6z-diizenleme siirecleri

dayaniklilik gelistirme siirecinin ayrilmaz parcasi olmustur. (Luthans vd., 2007).

Psikolojik Dayaniklilik 6zellikle savas ve askeri siddet benzeri travmatik
hadiselerde olduk¢a dnemli bir kavramdir. Travmatik hadiselerde asker, polis ya da
itfaiyecilik gibi meslek grubundaki bireylerin adaptasyonu daha uzun siirmektedir.
Bu baglamda yiiksek psikolojik dayaniklilik travmatik hadiselere maruz kalan
bireylerin islerine daha cabuk donmeleri ve benzer zorluklarda daha iyi miicadele
etme yetisi kazandirir. Bu travmatik hadiseleri 6nemli ve kritik olarak ikiye ayirirsak
onemli olarak adlandirilanlar daha ¢ok isyerinde normal karsilanan duygusal baski
unsurlart olan terfi, tayin vb. olaylardir. Kritik olarak adlandirilanlar ise aniden
ortaya c¢ikan yangin ve soygun gibi hadiselerdir. Is yeri ortaminda yénetici kademede
calisanlara verile egitimler sayesinde hem kendilerinin hem de astlarinin bu tarz
travmatik hadiseler sonunda ise doniislerinde kisalma, devamsizlikta azalma benzeri
olumlu sonuglar elde edilmistir (Quota, Eyad ve Punamaki,2011; Freeman ve

Carson, 2006).

Dayaniklilik karsilagilan olumsuz durumlar bir yana olumlu durumlarda dahi
cevreden gelecek baskilara ragmen stres olugsma ihtimalini bertaraf ederek

belirlenmis hedeflere dogru kararlilikla yiiriinen bir siiregtir (Norman, 2006).

Dayaniklilik seviyesi yiiksek bireyler degisim karsisinda hizli uyum saglama
konusunda yetenekli bireylerdir. Kendileri ile birlikte diger bireyler i¢in de olumlu
duygular besler ve bu nedenle daha 6zgiir ve destekleyici bir ortam olusturarak
yenilik¢i uygulamalarin ortaya ¢ikmasina firsat verirler. Basarisizlik ya da cesitli
engellerle karsilasilmasi durumunda kendilerini yenileyebilir ve zorluklarla bas
edebilme giiciinii kendilerinde bulurlar. Dayaniklilik sayesinde orgiitlerde ya da
bireylerin kaynak kullaniminda etkin uygulamalar gelisir ve bu sayede risklerin

azaldig1 goriiliir (Luthans, vd.,2007; Fredrickson, 2004; Luthans ve Youssef 2004).

Dayaniklilik seviyesi yiiksek bireyler zor kosullarda tekrar eski hallerine

donebilirler, hatta siirecin ilk anlarindaki performanslarinin da iizerine ¢ikarak yeni
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kazanimlar elde eder ve basariyr daha da ileriye gotiirebilirler. Ancak bu 6zellikleri
inceledigimizde bu tarz bireylerin genlerinden kaynaklanan bir miikemmellige sahip
bireyler olduklar1 ya da nadir rastlanan gizemli yeteneklere sahip bireyler olduklar
kanist olusmamalidir. Aksine dayaniklilik zaman igerisinde kademeli olarak gelisen
bir siirectir. Ancak dayaniklilik ulagilmasi amaglanan son nokta degil sadece bir
siirectir. Buradan anlasilacagi iizere yasanilan kosullarin dayaniklilik {izerinde
olumlu etkiye sebebiyet verdigi ve bu sayede stres, depresyon, gerginlik ve
basarisizlik gibi istenmeyen durumlarla bas edebilmek icin dayanikliligin bir
adaptasyon ve dinamik siire¢ oldugu soylenebilir (Luthans ve Youssef, 2004:22;
Herman vd., 2011).

Gillham vd. (1995, 2007) bireyin kendisini zorlayan bir durumla kars
karsiya kaldiginda, depresyon diizeyini diisiirmeye ve direncini arttirmaya yardimci
olacak “ABCDE Teknigi’ni 6nermektedirler. Bu teknikte; A, sikint1 (sorun/olay), B,
inanclar (olayla ilgili kendiliginden gelisen karamsar inanglar), C, sonuglar (o inanca
sahip olmanin sebep oldugu sonuglar), D, tartisma (karamsar inanca karsi bireyin
bilingli tartismalari), E, enerjileme (efektif bir sekilde sahip olunan inaniglara karsi
koyuldugunda hissedilen sey) seklinde ifade edilmektedir. Hefferon ve Boniwell,
2014, yikic1 diisiincelerin iistesinden gelmek ve daha dayanikli bireylerin ortaya

¢ikmasi i¢in bu teknigin zaruri oldugunu belirtmektedirler (Kutanis ve Yildiz, 2014).

Psikolojik sermayenin is tatmini, orgiitsel baghlik (Larson ve Luthans, 2006;
Luthans, Avey vd., 2008; Luthans, Avolio vd., 2007) ve iste kalma niyeti (Avey,
Reichard vd., 2011 yar1 analitik inceleme) arzu edilen calisan davranislarn ile
iliskisini arastirmak {izere bir¢ok c¢alisma yapilmistir. Yiiksek seviyede PS sahip
bireylerin gelecek ile alakali olumlu beklentilere sahip olduklar1 ve islerinde
karsilastiklar1  zorluklar karsisinda kendi yeteneklerine daha ¢ok inandiklari
goriilmiistiir. Bu pozitif psikolojik durumlar bireyleri motive etmekte ve islerinde
daha basarili olmak i¢in daha fazla gayret etmelerine ve dolayisiyla daha fazla is
tatminine sebep olmaktadir (Newman, vd., 2014).

Avey, Luthans ve Youssef tarafindan 2010 yilinda yapilan ¢alisma neticesinde

psikolojik sermayeleri yiiksek bireylerin sinizm ve zarar verir verici is davranislarini
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daha az uyguladiklari, iyi orgiit iiyeleri olduklar1 ve onlerini gordiikce bulunduklar
orgiitte kalma egiliminde olduklari tespit edilmistir. Bu ¢alismanin 6nemli bir tarafi
ise genellikle olumlu orgiitsel davranislar (Orgiitsel vatandaslik davranisi) iizerine
yapilan arastirmalarin tersine olumsuz ve istenmeyen davraniglar (Sinizm, isyerine
zarar verici davranis, isten ayrilma niyeti) iizerine de arastirma yapilmis ve sonugta
olumlu orgiitsel davranislar {lizerinde PS nin olumlu etkisi oldugu, istenmeyen,
olumsuz orgiitsel davranisglar lizerinde ise PS’nin olumsuz etkileri oldugu sonucuna

varilmistir (Avey, vd., 2010).

Son on yilda yapilan bir¢ok ¢alisma neticesinde psikolojik sermayenin, orgiitler
acisindan siirdiiriilebilir bir biiylimeyi ve gelismeyi saglama ve bu dogrultuda ihtiyag
duyulan performansin gosterilmesi noktasinda kilit rol oynadig: diisiiniilmektedir.
Baska bir deyisle psikolojik sermaye, degisen diinya kosullarinda o6rgiitlerin yonetim
stirecinde yeni bir perspektif ortaya koymada ve bu perspektifi gelistirmede katki
saglayacak olanaklar sunar (Luthans vd, 2008a; Luthans ve Avolio, 2014).

Psikolojik sermayenin en ¢ok calisildigi iilkeler arasinda ABD ilk sirada
gelmektedir. En fazla yayin ise oOzellikle iiniversitelerde yani egitim sektoriinde
oldugu ayrica sirasiyla iiretim ve finans sektorleri, perakende, insaat, hizmet, sivil
toplum orgiitleri ve saglik sektorlerinde caligmalar yapildigi gozlemlenmistir
(Erkmen ve Esen, 2012). PS’nin iligkili oldugu kavramlar genellikle PS’nin ardillari
olan kavramlar oldugu gozlemlenmistir. Orne§in arastirma yapilan yayinlarda,
psikolojik sermaye ile birlikte ismi gecen kavramlarin; is tatmini, Orgiitsel
vatandaslik davranisi, is performansi, ¢alisan performansi, orgiitsel bagllik, is stresi,
devamsizlik, isi birakma niyeti gibi ayn1 zamanda psikolojik sermayenin ardillari
olan kavramlar oldugu gorilmiistir. Bununla birlikte son zamanlarda liderlik,
uluslararas1 yonetim, is psikolojik sermaye, iliski psikolojik sermaye, saglik
psikolojik sermaye, iyi olusluk psikolojik sermaye konularinda da arastirmalar
yapilmistir. Psikolojik sermaye ile yukarida ifade edilen orgiitsel ardillar yakin iligki
igerisindedir. Bununla beraber var olan etkilesimler, gliniimiizde bu arastirmada
oldugu gibi birgok aragtirmanin ortaya c¢ikis noktasinda ilham kaynagi olmustur.

Ornegin psikolojik sermayenin &nciillerinden de artik bahsedilmektedir (Avey,
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2014). Ozellikle yurt disinda psikolojik sermaye ile iliski icerisinde bulunan drgiitsel

kavramlar {lizerine ¢ok miktarda arastirma mevcuttur.

Son zamanlarda yapilan PS c¢alismalarinda PS ile alakali eksiklik olarak
belirlenen bazi konularda arastirmalar yapilmistir. Toplam yedi 6nemli makalenin
incelendigi bir makalede Avey, James tarafindan yapilan arastirma ile PS’nin
ardillar1 oldugu gibi Onciillerinin de olabilecegi kanisina varilmistir. Yine Avey
tarafindan Cinli ¢alisanlar iizerinde yaptig1 bir arastirmada PS’nin uluslararasi ya da
cok Kkiiltiirli ortamda Amerika’da yapilanlar arasinda farkliliklar oldugu tespit
edilmis ve bu konunun arastirilmaya deger oldugu kanisina varilmistir. Bret Luthans,
Kyle Luthans ve James Avey’in yaptiklar1 yar1 deneysel arastirmada kisa siireli PS
egitimine tutulan isletme Ogrencilerinin sonuglarini agiklamislardir. Buna gére daha
evvel yapilan (Luthans, Luthans ve Jensen, 2012) ¢alismada 6grencilerin kendi okul
performanslarin1 tahmin edebilecekleri kanist ile birlikte simdiki ¢alismada PS
seviyelerinin yiikselebilecegi ve gelisebilecegi sonucuna ulagilmigtir. Bu ise kisa
stireli egitimlerle PS seviyesinin ylikseltilebilecegi ve dnemli bir konu olan 6grenci
gelisim programlarma oOnemli katki saglayabilecegi hususunda PS’nin roliini
arttirmistir. Son olarak ise PS’ye onemli katkilar1 olan Dianne Welsh, Esra Memili
ve Eugene Kaciak tarafindan kiiglik capli aile firmalar1 {zerinde yaptiklar
aragtirmada, giiven, sayg1 ve zorunluluk ile karakterize edilmis aile firmas1 lider-iiye
degisiminde oOrgiitiin PS seviyesinde ve en Onemlisi yenilikg¢iliklerinde artis

olabilecegini dnermislerdir (Luthans ve Avolio, 2014) .

1.4 PSIKOLOJIiK SERMAYENIN ONEMIi VE FAYDALARI

Luthans ve arkadaglar1 (2006) yazdiklar1 makalede ayrintilar1 ile agiklanan
psikolojik sermaye miidahalesi siirecini uygulayarak yaptiklar1 arastirmada psikolojik
sermaye miidahalesinin ardindan deney grubundaki isletme 6grencilerinin psikolojik
sermaye seviyelerinin arttigini bulgulamistir. Ayrica farkli orgiit kollarinda calisan
yonetici grubuna uygulanan 2 saatlik psikolojik sermaye miidahalesinden sonra,
isletme Ogrencilerinde oldugu gibi, psikolojik sermaye seviyesinde artis

bulgulamigtir. Yiiksek teknolojili iiretim firmalarinda ¢alisan miihendislik
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miidiirlerine uygulanan 2.5 saatlik psikolojik sermaye miidahalesi ile de anlamli bir
psikolojik sermaye artist rapor etmistir. Orgiitler c¢alisanlarinin  psikolojik
sermayelerine yatirim yaparak gelistirerek, devamli ve siirdiiriilebilir biiyiime ve
performansa ulasabilir ve rekabet iistliinliigii elde edebilirler. Bu sebeple her ¢esit
orgiitte psikolojik sermayenin énemli bir yeri vardir. Ozellikle kiiciik 6lgekli orgiitler
icin daha biiyiik 6nem tagimaktadir. Herhangi bir yoneticinin veya bir girisimcinin ya
da bir takimin basariyr yakalamak icin zorluklarla miicadele etmesi gerektiginde
psikolojik sermayenin yeri ve 6nemi daha net anlasilmaktadir. Bahse konu zorluklar
finansal yetersizlikler, yasal smirliliklar, zayif ekonomi, endiistriyel standartlarin
yiikselmesi, Isgoren devir orani, yeni rakipler, degisen miisteri ihtiyaglar1 ve ¢evresel
faktorler gibi pek cok farkli konu olabilir. Bu tarz sorunlar genellikle girisimcinin
iste kiigiilmeye gitmesine, amaclarin1 yeniden gdézden geg¢irmesine, firmanin
tamamen yoniinli degistirmesine ve basarisizliga ugramasina neden olabilmektedir.
Genellikle kiigiik 6lgekli orgiitler bu tarz sorunlarla daha sik karsilagsmaktadir. Bu
nedenle bazi biiyiikk miidahalelere ragmen daha ucuz bir miidahale olan psikolojik
sermayeyi kurarak devamliligin1 saglamak kiiciik ya da girisimci firmalar i¢in hayati

oneme haizdir.

Bir orgiitte ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin yiiksek olmasi o
orgiit igin pek ¢ok agidan fayda saglamaktadir. Orgiit yoneticilerinin insan kaynaklari
yonetimi faaliyetlerinden olan personel temini, sec¢imi, egitimi, terfisi ve
degerlendirmesinde yiiksek psikolojik sermayeye sahip ¢alisanlarina gereken degeri

vermesi ¢ok onemlidir.

Cesitli aragtirmalar neticesinde elde edilen bilgilere gore psikolojik
sermayenin Orgiitlere sagladigi faydalar sirlamak gerekirse asagidakine benzer
sonuclara ulasilabilir. Buna gore calisanlar1 ve yoneticisi yiiksek psikolojik sermaye
diizeyine sahip orgiitler icinde yiiksek psikolojik sermaye;

e Performansi yiikseltmektedir (Luthans, Avolio vd., 2007:541; Luthans,

Avey vd., 2008b:818; Luthans, Avolio vd., 2005:249; Luthans, Norman
vd., 2008a:219; Youssef ve Luthans, 2007:778)
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e (alisanlarin psikolojik 1iyi olus diizeylerini yiikseltmektedir (Cole,
vd.,2009:464; Karademas, vd., 2006:1281),

e s tatminini artirmaktadir (Luthans vd., 2007:541; Schulz, vd., 2014:621),

e Orgiitsel baghlig1 artirmaktadir (Larson ve Luthans, 2006:45; Luthans,
Norman vd., 2008a:233; Youssef ve Luthans, 2007:778; Schulz, vd.,
2014:621),

e Ise baglanmayi artirmaktadir (Avey, vd., 2008:48),

e Iklimin performansa olan etkisini artirmaktadir (Luthans, Norman vd.,
2008a:219),

e Ise devamsizhigi azaltmaktadir (Avey, vd., 2006:42; Luthans, vd.,
2008:210; Chen ve Lim, 2012)

e Orgiitsel degisimi kolaylastirmaktadir (Avey, vd., 2008:48).

e Isten ayrilma niyetini azalmaktadir (Schulz, vd.,2014:621)

Psikolojik sermayenin isyerinde istenen davraniglar ile olumlu ydnde ve
istenmeyen davranislar ile negatif yonde iliskisinden hareketle (Newman, vd., 2014)

goriildiigii iizere orgiite bir ¢ok agidan faydas: vardir.

Giliniimiizde basariya ulasmak icin caba ve emek sarf eden modern orgiitlerin,
calisanlarinin psikolojik sermaye diizeylerini yiiksek tutmak icin gerekli onlemleri
alarak gelistirmelerinin yukarida bahsedilen etkiler nedeniyle ¢ok biiylik 6nem
tasidigr gozlemlenmektedir. Ayrica su anda elde edilen bulgular bugiin icin
gecerlidir. Zaman igerisinde heniiz yeni bir konu olan psikolojik sermaye ile ilgili
pozitif orgiitsel davranis alaninin daha fazla gelisecegi ve orgiitsel davranis alaninda
daha fazla yere sahip olacag diisiiniilmektedir. Oniimiizdeki yiizyilda orgiitlerini
ileriye tasimak isteyen yoOneticilerin liderlik ve yoOnetim anlayisinda olumlu
degisiklikler yaparak isgorenlerinin ve kendilerinin psikolojik sermaye diizeylerini
arttirma yolunu se¢meleri ve bu konuda gerekli yatirimlari yapmalar1 ¢ok biiyiik

Onem arz etmektedir.
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1.5.PSIKOLOJiK SERMAYENIN DiGER KAVRAMLARLA iLiSKiSi

Calismanin bu boliimde psikolojik sermaye ile baz1 orgiitsel davranis durumlari
olan; duygusal baglilik, is tatmini, is performansi ve orglitsel vatandaslik davranisi
kavramlar1 ve psikolojik sermaye (PS) ile aralarindaki iliskiler teorik olarak
incelenecektir. Yapilan incelemelerde Psikolojik sermayenin orgiitsel is tutumlart ile
etkilesim icerisinde oldugu belirlenmistir. Bu kapsamda psikolojik sermaye genel
olarak olumlu olan orgiitsel sonuclarla ayni yonlii; olumsuz olan sonuglarla ters
yonlii iligkileri igerisinde oldugunu sdylemek miimkiindiir (Newman, vd., 2014).
Omegin psikolojik sermaye ile orgiitsel vatandaslik davranislari, is tatmini, orgiitsel
baglilik ve performans arasinda ayni yonlii; is stresi, devamsizlik ve isi birakma

niyeti gibi davranislarla ters yonlii iligkileri oldugu belirlenmistir (Avey vd., 2011).

1.5.1 Is Performans ve Psikolojik Sermaye ile Olan Tliskisi

Is performansi, calisanlarin yaptiklar is icin harcadiklari ¢aba ve neticesinde
aldiklar1 doyumdur (Luthans vd., 2008). Bir isgérenin yaptigi isten dolay1 aldigi
doyum, o bireyin meslegini ve isini sevmesine, Orgiitsel bagliliginin artmasina, is
tatminine ve dolayisiyla is performansinin yilikselmesine olanak saglar (Luthans vd.,
2008). Is performansi is ile ilgili olumlu duygulardan meydana gelmektedir. Bu
duygulart genelde ise yonelik bir tutum ortaya cikarir. Mutlu bir ¢alisanin verimli
olabilmesi i¢in is performansi ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski olmasi

gerekmektedir (Farrel, 1983:596).

Orgiitler, son yillarda teknolojik gelismeye harcadig: caba kadar bu teknolojiyi
kullanan ve ydneten insan unsuru iizerinde de durmasi gerektigini ve onlarin istek,
beklenti ve ihtiyaclarinin da dikkate almasinin basariy1 elde etmek icin zorunlu bir
hareket tarzi oldugunun farkina varmislardir (Erkmen ve Esen, 2012). Kendi istek ve
ihtiyaglar1 dikkate alinmayan bireyin drgiit amaglari i¢in calismasi beklenemez. insan
giicliniin orgiit amaglarina ulasma dogrultusunda motive edilmesi, insanin kendini
hem fiziksel hem de psikolojik olarak orgiit icinde saglikli ve mutlu hissetmesi ile

miimkiindiir. Organizasyonun etkinligi ve performansi agisindan {izerinde durulmasi
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gereken en Onemli konulardan biri bireylerin fiziksel ve psikolojik sagliklaridir.
(Akgay, 2011). Bireylerin orgiit icindeki fiziksel ve psikolojik sagliklari, o Orgiitten
elde edilecek is tatmini ile yakindan iliskilidir. Is tatmini yiiksek calisanlarin
performanslarinda da artig goriiliir. Diger yandan tatminsizlik iggorenlerin psikolojik
sagliklarmi etkilemekte dolayisi ile iggéren etkinliginde ve performansta diisiise

sebep olmaktadir (Erkus ve Findikli, 2013).

Psikolojik sermayenin is performansi ile olan iligkisinde psikolojik sermaye
bilesenlerinin (6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik) bir araya gelerek
olusturduklar1 etki tek baslarina yapabilecekleri etkiden daha biiylik olacaktir
(Luthans vd., 2007). Her bir faktér performans i¢in kavramsal ve motivasyonel
stirecler icerse de birlestikleri zaman tek baslarina olduklar1 zamana gore daha biiytik
etki birakmalar1 beklenmektedir (Luthans vd., 2007). Bu 6rnege bir misal vermek
gerekirse, etkili bir calisan hedeflerine ulasmak icin Onemli zorluklara gogiis
gerebiliyor ve gerekli cabay1 gosterebiliyorsa bu durumda etkili ve umutlu bir ¢alisan
sadece onemli giicliiklere gogiis germekle kalmaz hedefe ulagmak icin alt yollar
bulur, engelleri dnceden tahmin ederek bu engellerle basa ¢ikmak i¢in alternatif
planlar gelistirir ve daha i1yi performans gosterir (Bandura,1997). Buradan yola
cikarak psikolojik sermayeleri iyi seviyede olan ¢alisanlarin is performanslart olumlu
diizeyde artacak ve ayni kapsamda Orgiitlerine verecekleri katki kuskusuz ytiksek

olacaktir.

Hemsireler tizerinde yapilan bir aragtirma neticesinde hemsirelerin ise tutunma
ve is performanslar ile psikolojik sermayeleri arasinda giiclii bir iliski oldugunu
gostermistir. Buna gore psikolojik sermayenin is performansit ve ise tutunma

davraniglarini olumlu yonde etkiledigi bulunmustur (Sun, vd., 2011).
Portekizli memurlarin psikolojik sermayeleri ve performanslari lizerine yapilan

bir aragtirmada memurlarin psikolojik sermayeleri ile performanslar1 arasinda pozitif

yonlii bir iliski bulunmustur (Rego, vd. 2010:1531).
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Cinli calisanlar tlizerinde birgok calisma yapilmistir. Calisanlarin psikolojik
sermayesi ile performanslarinin iliskisini kesfetmek i¢in yapilan 49 arastirmada iki
soru iizerinde Ozellikle durulmustur: Birincisi; Cinli is¢ilerin pozitif Orgiitsel
davraniglarindaki umut, dayaniklilik ve iyimserlik durumlar liyakate dayali maaslar
ve gdzetmenlerinin degerlendirmeleri ile alakali midir? ikincisi; Cinli is¢ilerin pozitif
orgiitsel davraniglarindaki umut, dayamiklilik ve iyimserlik durumlari yiliksek
diizeyde psikolojik sermayenin temel faktorii ile birlestiginde onlarin liyakate dayali
ve gozetmenlerinin degerlendirmeleriyle alakali Olciilen performanslari arasinda
iliski var midir? Bunlar arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki tespit edilmistir

(Luthans, Avolio, vd. 2005:247-269).

Gruplarda otantik liderlik, giiven, psikolojik sermaye, orgiitsel vatandaslik
davranisi tizerindeki etkileri ve is performansinin ele alindig: bir ¢alismada; Otantik
liderligin, giiven, psikolojik sermaye, Orgiitsel vatandaslik davranist ve is
performansi ile iliskisi arastirilmis ve bunun sonucunda pozitif yonlii korelasyon

bulunmustur (Walumbwa, vd.,2010:937-963).

Yakin zamanda bilisim sektoriinde, ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini
belirlemek ve c¢alisanlarin demografik degiskenlerine gore psikolojik sermaye
diizeylerinde farklilik olup olmadigin1 ortaya koymak iizere yapilan bir arastirmada
cikan sonuglara gore; bilisim sektoriinde psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olan
calisanlarin, yonetici pozisyonunda, yasca daha biiyiik, erkek, toplam kidemi fazla
olan calisanlar oldugu saptanmustir. Buna karsin, egitim durumu ve kurumdaki
kidem, calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri acisindan herhangi bir farklilik

yaratmamistir (Erkmen ve Esen, 2012).

Avey ve arkadaglar1 tarafindan 2010 yilinda yapilan c¢alismada psikolojik
sermayenin is tutumlari ile iliskisi incelenmistir. Buna gore psikolojik sermayenin
orgilitsel vatandaglik davranisi ile pozitif yonde iligkili oldugu sonucuna ulasilmistir.
Buna gore yiiksek seviyede psikolojik sermayeye sahip bireyler gliniimiiz orgiitleri
icin ¢cok Onemli olan goniilliilik esasmna dayali ekstra rollere talip olmaya daha

isteklidirler. Orgiitsel sinizm ile psikolojik sermaye negatif yonde iliskilidir. Buna
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gore yiiksek seviyede psikolojik sermayeye sahip bireyler Orglitsel degisimlere
psikolojik sermaye seviyesi diisiik olanlara gore daha destek¢i ve daha uyumlu
bulunmustur. Ayrica ayni ¢calismada psikolojik sermaye ile isten ayrilma niyetinin de
negatif yonlii iliskili oldugu tespit edilmistir. Isten ayrilmay1 azaltmak igin psikolojik

sermaye seviyesinin ylikseltilmesi gerektigi kanis1 olusmustur (Avey, vd., 2010).

Yapilan incelemeler neticesinde psikolojik sermaye, is performansinin
etkilendigi degisken olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ulusal ve Uluslararas: literatiir
taramas1 sonucu psikolojik sermaye ile 6nemli orgiitsel davranis degiskenlerinden
olan is performansi arasinda anlamli ve pozitif iligkiler oldugu goriilmiistiir. Luthans
ve arkadaslar1 (2005) tarafindan Cinli isgérenler lizerine yapilan bir aragtirmada
psikolojik sermayenin is performansi ilizerinde pozitif ve anlamli etkileri oldugu
goriilmustiir. Luthans ve arkadaglart (2008) tarafindan Cinli calisanlar {iizerine
yapilan diger bir arastirmada psikolojik sermayenin is performansinin arttirdig
tespitinde bulunulmustur. Erkus ve Findikli’nin (2013) yaptig1 ¢aligmada psikolojik
sermaye ile i performansi arasinda pozitif ve anlaml iliskisini ayrica umut ve
dayaniklilik boyutu ile is performansinin anlaml diizeyde iliski icerisinde oldugu
tespiti yapilmistir. Bu konuda yapilan bagka bir arastirmada psikolojik sermayenin is
performansini arttirdigr vurgulanmistir (Luthans vd., 2007). Youssef ve Luthans’in
(2007) iki farkli 6rneklem iizerinde yapmis olduklar1 ¢alismada psikolojik sermaye
alt bilesenleri ile is performansi arasinda pozitif iliskiler oldugunu tespit etmislerdir.
Seligman (1990) satis elemanlar1 iizerinde bir calisma yapmistir, bu calismada
psikolojik sermayenin bileseni olan iyimserlik diizeyleri yiiksek olan satig
elemanlarinin miisteriyi etkileyebilme oranlarinin digerlerine goére daha yliksek
oldugunu ve neticesinde is performanslarinin da artisa gectigini kaydetmistir.
Stajkovic ve Luthans (1998) daha once yapilmis 114 arastirmayi ele aldiklari bir
caligmalarinda is performansi ile psikolojik sermayenin alt bileseni olan 6z yeterlilik
arasinda pozitif ve anlaml iliskiler oldugu sonucuna varilmstir. Is performansimin
psikolojik sermaye alt boyutlari ile ilgili; iyimserlikle ilgili Seligman (1990),
dayaniklilik ile ilgili Luthans ve arkadaslar1 (2007), 6z yeterlilikle alakali Judge ve
Bono (2001) ve Stajkovic ve Luthans’in (1998) yapmis olduklari caligsmalar
bulunmaktadir (Erkus ve Findikli, 2013).
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1.5.2 Orgiitsel Vatandashk Davramsi1 ve Psikolojik Sermaye ile Olan
Mliskisi

Orgiitsel vatandaslik kavramini ilk olarak Bateman ve Organ (1983) tarafindan
kullanilmis olup kavramsal hale getirilmistir. Bateman ve Organ caligmalarini
Barnard, Katz ve Kahn’in ¢aligsmalarina dayandirmistir. Kendi ¢aligmalarindan altmis
yil 6nce Barnard; bigimsel olmayan isbirligi sisteminin big¢imsel isleyise yardimci
oldugunu oOne silirmiistiir. Bicimsel isleyisin onemli bir bileseni oldugunu ifade
ettikleri “igbirligine gonilliilik” davranisindan bahsetmistir. Bu davranig daha
sonralar1 orgiitsel vatandaslik davranist kavraminin yapitast olmustur. Orgiitsel
vatandashik davramsi (OVD); isgorenlerin orgiitlerine katkida bulunabilmek igin
kendi istekleriyle beklentileri asan rol fazlasi davraniglar sergilemesi olarak
tamimlanabilir (Uniivar, 2006:8; Giirbiiz, 2006). Orgiitsel vatandaslik kavrami;
bireyin Orgiit i¢in olumlu sayilabilecek davraniglardan olan, is ilgili sorunlarda
¢ozlim yolu bulmak adina arkadaglarina yardimci olmasi, verilen gorevleri problem
cikarmadan kabul etmesi, verilen gorevleri sikdyet etmeden yapma, is, Orgiit ve
yoneticileri hakkinda olumsuz sekilde konusmama, orgiitsel kaynaklar1 korumaya
calisma gibi davranislar1 kapsamaktadir (Giirbiiz, 2006). Daha sonraki bir ¢calismada
orgiitsel vatandaslik davranisi; orgiitiin 6diil sisteminde acik¢a belirtilmeyen ancak
etkin bir isleyise destek veren, goniilliiliik esasina bagl bireysel davraniglar biitiinii

seklinde tanimlanmistir (Gtirbiiz, 20006).

Orgiitsel vatandaslik davranisi, kisinin biitiin olarak organizasyonun isleyisini
gelistiren faaliyetlerini temsil etmektedir. “Bir biitiin olarak™ tanimlamasi, 6nemli bir
nitelendiricidir. Pek ¢ok Orgiitsel vatandaslik davranisi tek basina organizasyonun
genel performansini gelistirici nitelikte olmayabilir. Orgiitsel vatandaslik davranislar:
genelde &nemsiz goriinen davranislardir. Orgiitte vatandashk davramsinin ii¢ temel
unsuru vardir. Bunlar (Karakas, 2006);

1. Davranislar, resmi zorunluluklarin ya da is tanimlarinin 6tesine geger.

2. Davranslarin dogasinda goniilliiliik vardir. Insanlar bu davramislar1 hicbir

zorlama olmaksizin, istekli ve bilingli olarak gerceklestirirler.
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3. Bu tiir davraniglarin orgiitiin 6diil sisteminde mutlak surette yer almasi

gerekmez.

OVD, orgiitii yikic1 ve istenmeyen davranislardan koruyarak, ¢alisanlarin
yetenek ve becerilerini gelistirerek, etkin bir koordinasyon kurarak orgiitiin
verimliligini  artirmayr amaglar. Etkili  orgilitlerde  calisanlar, resmi s
sorumluluklarmin 6tesinde calisirlar. Gorevlerini mecburi bir beklenti oldugundan,
emir verildiginden ya da telafi etmek i¢in yapmazlar. Bu 6zverili eylemleri is tanim1
icerisinde yer almaz ve onlar Orgiitiin diizenli isleyisine ayak uydururlar (Bas ve

Sentiirk, 2011).

Avey ve arkadaslar1 tarafindan 2010 yilinda yapilan caligmada psikolojik
sermayenin is tutumlart ile iligkisi incelenmistir. Buna gore psikolojik sermayenin
orgiitsel vatandaslik davranisi ile pozitif yonde iliskili oldugu sonucuna ulasilmistir.
Buna gore yliksek seviyede psikolojik sermayeye sahip bireyler glinlimiiz orgiitleri
icin ¢ok Onemli olan goniilliilik esasmna dayali ekstra rollere talip olmaya daha
isteklidirler. Orgiitsel sinizm ile psikolojik sermaye negatif yonde iliskilidir. Buna
gore yiiksek seviyede psikolojik sermayeye sahip bireyler Orgiitsel degisimlere
psikolojik sermaye seviyesi diisiik olanlara gore daha destek¢i ve daha uyumlu
bulunmustur. Ayrica ayni ¢aligmada psikolojik sermaye ile isten ayrilma niyetinin de
negatif yonlii iliskili oldugu tespit edilmistir. Isten ayrilmay: azaltmak igin psikolojik

sermaye seviyesinin yiikseltilmesi gerektigi kanist olusmustur (Avey, vd., 2010).

Sosyal psikoloji alaninda yapilan ¢aligmalarda olumlu ruhsal 6zelliklere sahip
bireylerin daha ¢ok Orgiitsel vatandaslik davranislar1 gosterdikleri ve calisanlarin
olumlu ruh hallerinin saglandig1r durumlarda bireylerin olumlu davranislarinda artma
oldugu saptanmistir (Karaman ve Aylan, 2012). Organ ve Ryan’a gore, moral
faktorleri fazladan rol davramiglarmin belirleyicisidir ve bu konuda yapilan
arastirmalarda, calisanlarin belli bir zamandaki duygusal durumlarinin onlarin daha
cok orgiitsel vatandaslik davranigi gostermelerine sebep oldugu goriilmiistiir (Organ

ve Ryan, 1995: 776).
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Orgiitsel vatandaslik davranislari, isgdrenlerin orgiite ya da orgiit iiyelerine
yonelik olarak, rol gerekleri ve asgari zorunluluklarin otesinde sergiledikleri
davraniglardir. Diger bir ifade ile bu davraniglar, bigimsel gbérev ve performans
tanimlamalar1 igerisinde yer almayan davranislar olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel
vatandaslik davraniglart ¢alisanlar arasindaki isbirligini ve dayanismayi arttirmasi,
orgiitsel faaliyetleri etkilemesi ve oOrgiitiin imajin1 yiikseltmesi sebebiyle pozitif

orgiitsel davraniglar kapsaminda degerlendirilmektedir (Kanten ve Yesiltas,

2013:94).

Orgiitlerde goniilliilik esasina dayanan ve isgorenlerin bigimsel rol
gereklerinin Gtesinde sergilenen oOrgiitsel vatandaglik davranmiglar1 bireylere ve
orgiitlere olumlu g¢iktilar olarak yansimaktadir. Orgiitsel vatandashik davramislari
bireysel ve orgiitsel anlamda getirdigi olumlu sonuglar sebebiyle pozitif orgiitsel
davraniglardan birisi olarak goriilmektedir. Bu davraniglar isgorenlerin orgiitte sosyal
iligkiler gelistirmelerine, kariyer ve is tatmini duymalarina bdylece olumlu duygular
hissetmelerine ve refah diizeylerinin artmasina katki saglamaktadir. Diger taraftan
orgiitsel vatandaslik davranmiglarinin misteri bagliligi, verimlilik, rekabet ustiinliigi
gibi olusturdugu olumlu sonuglar bu davramislarin mevcut ¢alisma yasamindaki

Oonemini gostermektedir (Kanten ve Yesiltas, 2013:95).

Calisanlarin goniilliiliik esasina dayali oOrgiitlerin hedeflerine ulasilmasinda
katki saglayabilecek davraniglarin tiimii bu kavramin kapsama alanma girmektedir.
Glinlimiiz de is kosullarinin zorlagmasiyla, ¢alisanlarin verimliligi ve Orgiitlerine
verdikleri katkilar her gecen giin 6nem arz etmektedir. Bu kapsamda pozitif psikoloji
ve pozitif Orgiitsel davranisin, bireylerin verimliligini ve is performanslarinin
arttirllmasinda 6nemli bir yeri vardir. Ayrica is yasaminda mutlu ve iyimser olan
calisanlarin orgiitlerine daha fazla katki sagladiklar goriilmektedir (Giirbiiz, 2006).

Qadeer ve Jaffery Pakistan’da uluslararasi danigmanlik yapan bir firmada 108
calisan iizerinde yaptiklar1 bir arastirmada orglitsel iklim, Orgiitsel vatandaslik
davranigt ve psikolojik sermayenin bunlara etkisini incelemislerdir. Yonetici
tarafindan saglanan iyi bir orgiit ikliminde sadece calisanlarin psikolojik sermaye

seviyelerinin yiiksek oldugu durumlarda orgiitsel vatandaslik davranisinda artma
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oldugu tespit edilmistir. Buradan hareketle oOrgiitsel vatandaslik davranisinin
arttirtlmast icin sadece iyi bir Orgiitsel iklim olmasi yetmemektedir beraberinde
yiiksek seviyede psikolojik sermaye de onemli bir faktdr olarak karsimiza gikar

(Qadeer ve Jaffery, 2014).

Norman ve arkadaglart 2010 yilinda yaptiklar1 bir arastirmada psikolojik
sermaye ve Orgiitsel kimligin orgiitsel vatandaslik ve sapkin davraniglar iizerine
etkilerini incelemislerdir. Buna gore yiiksek seviyede psikolojik sermayeye sahip
bireylerin oOrglitsel vatandaslik davranislarinin da yiliksek oldugu sonucuna
varilmigtir. Hatta sonu¢ kisminda yoneticilere tavsiyeler boliimiinde c¢alisanlarinin
orgiitsel vatandaslik davranisini arttirmak isteyen yoneticilerin psikolojik sermayeye

yatirim yapmalar1 gerektigi belirtilmistir (Norman, vd., 2010a).

Yapilan bir arastirmada yiiksek psikolojik sermayeye sahip olan bireyler
diisiik psikolojik sermayeli bireylere gére OVD daha yatkindirlar (Avey vd., 2009).
Genel olarak degerlendirildiginde olumlu diisiincelere sahip ¢alisanlar daha fazla
OVD gésterirler (Avey vd., 2009). Frederickson'un (2003) modeline gore pozitif
duygulara sahip insanlar daha fazla yaratici fikir sunma ve ekstra is yapma egilimi
gostermislerdir. Bu modeli kullanan diger arastirmacilar da (Wright, Corpanzano ve
Bonet, 2007) pozitif odakli psikolojinin OVD, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasinda diizenleyicilik roliinii test etmisler ve psikolojik sermayenin OVD ile
olumlu yénde iliskisi oldugu sonucuna ulasmislardir. Orgiitsel vatandaslik davranisi;
hem teoride hem de uygulama yoniinden kullanilabilen bir kavramdir. Yapilan
literatiir taramasinda, Lee ve Allan (2002) yaptiklar1 calismada, OVD is roliinde
belirtilmeyen ya da yazili olmayan ve c¢alisanin tercihine bagli, arzulanan
davramslardir seklinde tanimlamislar ve OVD iki ayr sekilde ele almuslardir.
Birincisi bireysel odakli OVD, 6rnegin is arkadasina yardim icin fazla mesai yapan
calisan ikincisi olarak, Ornegin zorunlu olamamasina ragmen organizasyonu
desteklemek i¢in goniillii olarak sosyal aktivitelere katilan calisan olarak da ifade
edilebilen organizasyonel OVD’dir (Lee ve Allan, 2002). Ayrica bu kavramla
birlikte bireylere ait 6zelliklerin duragan olmadig1 ve gelistirilmeye miisait oldugu

belirtilirken, bu 6zelliklerin bireylerin is yasamindaki is tatmini ve is performansi ile
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iligkisi oldugu fikri savunulmaktadir (Luthans vd., 2007). Avey ve arkadaslar1 (2011)
tarafindan yapilan aragtirmada psikolojik sermaye ile olumlu olan orgiitsel sonuglarla
ayni yonde iliski oldugu belirtilmis olup, bu baglamda psikolojik sermaye ile

orgilitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonde iliski oldugu vurgulanmustir.

1.5.3 Duygusal Baghihik ve Psikolojik Sermaye ile Olan liskisi

Duygusal baglilik, bireyin orgiitiin hedeflerine ve degerlerine olan inanci,
orgiitlin amaclarin1 basarabilmesi icin gayret gosterme istekliligi, orgiit tiyesi olarak
kalma arzusu olarak tanimlanabilir (Hunt ve Morgan, 1994). Baska bir tanimla
duygusal baglilik, ¢alisanlarin ¢alistiklar1 kuruma ve orgiite kars1 duygusal yakinlik
hissetmesi ve onunla kendisini 6zdeslestirmesi olarak tanimlanabilir (Allen ve
Meyer, 1990). Calisanlar giiglii bir duygusal baglilikla orgiitte kaldiginda, buna
gereksinim duyduklarindan degil, daha c¢ok bunu kendileri istedigi icin Orgiitte
kalmaya devam etmektedirler. Duygusal baglilik, orgiit {iyeligini siirdiirmek i¢in bir
zorunluluk, bir istek veya bir ihtiyactan dolay1 ortaya ¢ikabilmektedir (Meyer ve
Allen, 1991). Meyer ve Allen’in (1991) modelinde orgiitsel baglilik {i¢ unsurlu bir
model olarak tanimlanmistir. Meyer ve Allen’in (1991), ii¢ unsurlu orgiitsel baglilik
modeli genis bir igerige sahip olup, orgiit ile 6zdeslesme anlamina gelen duygusal
baghlik (affective), ahlaki temellere dayali normatif baglilik (normative) ve orgiitten
ayrilmanin maliyetine katlanamamaktan kaynaklanan c¢ikar temelli zorunlu
(continuance) bagliliktan olugsmaktadir. Meyer & Allen’in (1991) {i¢ unsurlu orgiitsel
baglilik modelinin ilk unsuru olan duygusal baglilik, calisanlarin oOrgiit ile
0zdeslesmesi, orglite katilimi1 ve orgiit ile arasinda duygusal bir bag hissetmesidir.
Zorunlu baglilik, c¢ikara, kazanca dayali olan ve degis tokus esasina bagli olan bir
baglilik tiiriidiir. Zorunlu bagliligin bir nedeni de orgiitten ayrilmanin maliyetinin
yiksek olmasidir. Zorunlu baglilik, bireyin mevcut iliskiler aginda kalma
mecburiyetinden kaynaklanmaktadir. Bunun nedeni ise, Orgiitten ayrilmanin
maliyetinin ¢ok yiiksek (statli, bagska yerde istihdam olanaginin az olmasi, kidem,
emeklilik v.b.) olmasidir. Normatif bagllik ise, ¢alisanin orgiitte kalma arzusundan
ileri gelmektedir. Calisan, sadakat, gorev, yiikiimliiliik gibi hislerinden dolay1 orgiitte

kalmay: tercih etmektedir. Normatif baglilikta kisi orgiit ve mevcut iligkiler aginda
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kalmak zorundayim yoniinde degil, kalmaliyim yo6niinde bir his duymaktadir. Bunun
nedeni ise bu diisiincenin dogru olduguna inanmasidir (Clugston, 2000). Duygusal
baglilik oOrgiitsel bagliligin en 6nemli ve pozitif unsuru olarak calisanin Orgiit
degerlerine, Orgiit amaglarina olan inanci ve bu amagclarin gerceklestirilmesine
katkida bulunma istegidir. Duygusal baglilik kisi ile 6rgiit uyumundan, kisinin orgiit
kimligi ile kendisini 6zdeslestirmesinden kaynaklanir. Oysa diger baglilik tiirleri
incelendiginde normatif bagliligin ahlaki kaygilardan, zorunlu baghiligin c¢ikara
dayali kaygilardan kaynaklandig1 goriilmektedir. Nitekim yapilan bazi aragtirmalarda
(Meyer, Stanley, Herscovitch and Topolnytsky, 2001) duygusal bagliligin isgiicii
davraniglarini1 diger baglilik tiirlerinden istatiksel olarak daha kuvvetli bir bicimde ve
pozitif yonde etkiledigi saptanmaktadir. Duygusal baglilig1 yiiksek olan ¢aligsanlarin,

orgiitlerinin hedeflerini benimser ve orgiitte kalma niyeti sergilerler (Giirbiiz, 2006).

Duygusal baglilik, bireyin ozellikle bir orgiite dahil olmas1 ve orgiit ile birey
arasinda iliskilerin giliglendirilmesi temeline dayanmaktadir. Baghlik en az ii¢ temel
faktorii icermelidir. Birincisi, Orgiitiin ama¢ ve degerlerine giiclii inang ve
kabullenme, ikincisi, orgiitiin ¢ikarr i¢in goniillii gayret gdsterme, lgiinciisii ise,
orglitlin bir iiyesi olarak oOrgiitte kalmay1 siirdiirmektir (Klinsontorn, 2005) . Baska
bir ifadeyle ise duygusal baglilik kavraminda c¢alisanlarin Orgiitle birlikte
degerlendirilmesi noktasinda {i¢ 6nemli husus bulunmaktadir (Iverson, 2; Porters,
Steers, Mowday ve Boulian, 1974:604). Bu hususlar su sekilde siralanabilir:

1. Orgiitiin amag ve degerlerini benimseme ve bunlari siki bir sekilde takibini
gerceklestirme,

2. Orgiitiin faydasina olabilecek faaliyetlerde bulunmak igin goniillii olarak
caligmak,

3. Orgiitte kalma ve devamlih@g saglamak maksadiyla arzulu ve istekli

olmalandir.

Duygusal baglilik kavrami, calisanlarin orgiitteki kurallara pasif uyum
gostermeleri degil, daha ¢ok orgiit icin faydali olabilecek, Orgiitiin menfaatleri
dogrultusunda kendilerinden fedakarca hareket etmeleri seklinde aktif bir durum

olarak kargimiza c¢ikmaktadir (Cengiz, 2002). Yapilan arastirmalarda, duygusal
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bagliligin orgiitler i¢in en faydali olan baghlik tiirii oldugu goriilmiistiir. Clinki
bireyler orgiitlerinin hedeflerini ve amaglar1 dogrultusunda kendi istekleriyle ¢aba
sarf ederler ve oOrgiitiin degerlerini, varliklarini benimsemek yoluyla korumak ig¢in

kendiliginden gaba sarf ederler (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012).

Duygusal baglilik, bireylerin orgiitlerine pasif olarak itaat etmelerinden daha
fazlasini ifade etmekte ve bireylerin, orgiitlerinin daha iyi olabilmesi i¢in kendileriyle
ilgili, bir takim fedakarliklar yapmaya ic¢ten razi olmalart durumunu kapsayan aktif
bir duygusal bagi ortaya ¢ikarmaktadir. Duygusal baglilik, ¢alisanin orgiite olan
duygusal baghligini ifade etmektedir. Calisanin  kendisini  0Orgilit iginde
tanimlayabilirligi ve oOrgilite olan katilimini temsil etmektedir. Duygusal baglilik,
bireylerin orgiitleri ile 6zdeslesmelerini, 6rgiitiin liyesi olmaktan mutlu olduklarini ve
orgiite giiclii sekilde bagli olduklarin1 gosteren duygusal bir yonelmeyi ifade
etmektedir (Demirel, 2009).

Is gorenlerin orgiitlerine olan baghliklarini arttirmak yoluyla, orgiitte
kalmalarmi saglamak IKY’nin esas amaglarindan birisidir. Calisanlarin calistiklar:
kuruma kars1 duygusal bagliliklar arttik¢a is tatmini ve is performanslarinda bir artis
isten ayrilma konusundaki niyetlerinde ise azalmalar gézlemlenmektedir (Glirbiiz ve
Bekmezci, 2012). Calistiklar1 kuruma kars1 duygusal bagliligi giiclii olan calisanlar,
kurumlarinin amaglarini, hedeflerini kabul ederler, kurumuyla beraber bir amacg
ugruna ortaklasa hareket etme isteginde bulunurlar ve kurumlarinin basarist igin
olumlu yonde performans gosterme egilimi igerisinde bulunurlar (Gilirbiiz ve
Bekmezci, 2012). Bireyler duygusal bagliliklar1 ile kendilerini orgiitle beraber
biitiinlesmis hissederler, kendilerini ailenin bir parcasi gibi diisiiniirler ve igerisinde
bulunduklar1 ailenin degerlerine kendilerini adayarak kendi istekleriyle ¢alisirlar. En
son yapilan arastirmalarda, insana yapilan yatirmmin ve etkili IKY uygulamalarinin, is
goren devrini azaltarak Orgiitsel basariya katki sagladigi gézlenmektedir (Vlachos,
2008).

Larson ve Luthans‘in (2006) 74 fabrika is¢isi ile yapmis olduklar1 bir

aragtirmada, psikolojik sermaye ile Orgilitsel baglilik arasinda pozitif yonde anlamli
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bir iligki oldugu tespit edilmistir. Baska bir ¢aligmada Luthans ve arkadaslar1 (2008),
psikolojik sermaye ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yondeki iliskisi {izerine
tespitleri olmustur. Psikolojik sermaye ile orgiitsel baglilik arasinda goriilen pozitif
yonde iliskinin isten ayrilma niyetini azaltacagi diisiiniilmektedir. Bu baglamda
psikolojik sermayesi yiiksek olan calisanlarin Orgiitlerine bagliliklart da yiiksek
seviye olacaktir bu durumda olan ¢alisanlarin islerini birakma niyetleri ¢ok diisiik
seviyede olacag diistiniilmektedir. Avey ve arkadaslar1 (2006) de psikolojik sermaye

ile ise gelmeme arasina negatif yonlii bir iligski oldugunu tespit etmislerdir.

Luthans ve arkadaslar1 (2007) psikolojik sermayenin is tatmini ile iligkisini
incelerken ayni zamanda Allen ve Meyer'in (1996:1990) duygusal baglilik
Olceginden dort 6geyi de se¢misler ve buna sebep olarak ta psikolojik sermayenin
ayirt edici gecerliligini belirlemede duygusal bagliligin yardimcir faktér olarak
kullanilmasii ongérmiislerdir. Duygusal baglilik genellikle calisanin iste kalma
arzusunu gosterir ve Orgiitsel caligmalarda tek boyutlu olarak incelenmektedir
(Luthans vd., 2007). Calisma sonucunda duygusal baghiligin, diiriistlik, disa
dontikliik ve 6z degerleme kisisel davranislarina gore psikolojik sermaye ile daha
yiiksek korelasyona sahip oldugu vurgulanmistir (Luthans vd., 2007). Psikolojik
sermayesi yiiksek olan calisanlarin isten ayrilmayr diisiinmediklerini, iste kalma
arzularmin oldugunu ve bu baglamda da duygusal baghliklarinin fazla oldugu

sonucuna varilmistir (Luthans vd., 2007).

1.5.4 s Tatmini ve Psikolojik Sermaye ile Olan Tliskisi

Is tatmini ile ilgili literatiirde ¢ok sayida ¢alisma bulunmaktadir. Buna bagh
olarak ¢ok ¢esitli tanimlamalara rastlamak miimkiindiir. {lk olarak 13. yy.da ortaya
c¢ikan ve Latince’de yeterli anlamina gelen ‘‘satis’’ kelimesinden tiiretilen ‘‘tatmin’’
kavraminin yorumlanmasinda iki temel ilke vardir. Bu ilkelerden birincisi tatmini bir
siireg, ikincisi ise sonug olarak goriir. Bir siire¢ olarak tatmine bakildiginda tatminin
kendisinden ¢ok, temelinde yatan unsurlar ve psikolojik siiregler tizerinde durulur.
Sonug¢ acisindan tatmin ise beklentinin karsilanmasi olarak goriilebilir (Naktiyok,

2002). Locke is tatminini, bireyin isini ya da is deneyimini degerlendirmesi
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sonucunda duydugu olumlu his ya da memnuniyet olarak tanimlamistir (Locke,
1976). Davis is tatminini, ¢alisanlarin islerinden duyduklari hosnutluk ya da
hosnutsuzluk olarak ifade etmektedir (Davis, 1988). Bireyin isinden memnuniyet
durumu, isine kars1 hissettigi olumlu ve iyimser duygular1 veya ¢alisanin isinin ¢esitli
yonlerine karst yaptigi degerlendirmeler sonucunda ulastigi olumlu tutumlarin
toplam1 (Greenberg ve Baron, 1997:178; Gibson ve dig., 1997:106; Babin ve Griffin,
1998:128) biciminde agiklanmaktadir. Is doyumu temel anlamiyla insanlarin islerini
ne kadar sevdiklerini ifade eder. Is, kisinin 6nem verdigi seyleri ne dlciide sagliyorsa,
kisinin isten alacag1 doyum da o oranda fazla olacaktir. Is doyumu, isin dzellikleri ile
kisinin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesir. Bireyin aldig1 egitim ve edindigi
aliskanliklar dogrultusunda, calistig1 veya calisacagi ise iliskin bir takim beklentileri
vardir. Bireysel arzular ve yapilan isin sartlarinin birbirleriyle olan karmasik
etkilesimi, kisinin is doyumunu ortaya ¢ikarir (Tinaz, 2005) . Literatiirdeki bu farkli
bakis agilari, is tatmininin hem duygusal hem de tutumsal ozellikler tagidigini ortaya
cikarmaktadir. Bununla birlikte, tiim bu bakis agilarmin ortak noktasi, is tatminin ise
yonelik olumlu duygulardan meydana geldigi ve bu duygularin genel olarak ise
yonelik bir tutumu ortaya ¢ikardigidir. Is tatminin orgiitsel baglamdaki 6nemi
ozellikle bu tutum ile verimlilik, performans Orgiite baghlik ile ayni yonli;
devamsizlik, ise yabancilagsma, isten ayrilma gibi degigkenlerle ters yonlii olan
iligkilerine dayanmaktadir (Robbins, 2003: 19-20; Kim ve dig., 2005:185; Shalley ve
dig., 2000; Witt, 1989). Genel olarak is tatmin duygusu yiiksek ¢alisanlar isine ve
orglite karst olumlu ve yapici bir durum igerisinde olurken; tatmin duygusu diisiik

olanlar olumsuz bir bakis agisina sahip olmaktadir (Greenberg ve Baron, 2000).

Ozellikle is tatmininin, ¢alisanin duygular1 ve tecriibeleri ile dogrudan ilgili
olmast; ¢alisanlarin isi hakkindaki diistincelerini etkileyen faktorlerin neler oldugu ve
isleri hakkinda neden farkli duygular besledikleri konular arastirilmistir. Yapilan bu
arastirmalar sonucunda 1is tatmininin sadece c¢alisanlarin tiim ihtiyag¢larinin
karsilanmasi ile degil; calisanlarin kendisi i¢in nelere 6nem verdigi ve onlar1 ne

kadar ¢ok istedigiyle de ilgili oldugu ortaya ¢ikmistir (imamoglu vd., 2004).
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Is tatmininin olusmasinda orgiitsel olarak birgok faktdriin etkisi olmakla
birlikte bireysel ve orgiitsel faktdrler basta gelmektedir. Orgiitsel degiskenler;
mevcut ¢alisma kosullari, ticret, mali 6diller, is arkadaslariyla iliskiler, yonetim
bi¢imi, isin yapisi ve yiikselme olanaklar1 seklinde tanimlayabiliriz (Robbins, 2003).
Bireysel degiskenler ise, yas, cinsiyet, egitim seviyesi, kidem, kisilik 6zellikleri,
inang, degerler ve temel yetenek diizeyi olarak siralayabiliriz (Luthans ve dig.,
2005). Calisma yasaminda yer almak isteyen bireylerin yaptiklari isin niteligi ve
calisma ortamu ile ilgili baz1 gereksinimleri vardir. Kisinin karakter 6zellikleri, egitim
ve tecriibeleri, yasi, cinsiyeti gibi unsurlarin sekillendirdigi bu gereksinmelerle isin
uyumlu olmasi durumunda is tatmini ortaya ¢ikmaktadir (lvancevich ve Matteson,
1996).

Is tatmininin isletmeler agisindan 6nemi, sahip oldugu potansiyel sonuglari
icerisinde barindirmasidir. Calisanlar, yaptiklar isten tatmin olma diizeylerine bagh
olarak ise kayitsiz kalma ve ge¢ gelme, devamsizlik yapma, isten ayrilma, sorunlart
seslendirme ve sadakat gibi bir takim davranislar gosterirler (Akgay, 2011). Is
tatmini ile iligkili oldugu belirlenen is tutumlarindan biri de calisanlarin

performansidir (Akgay, 2011).

Luthans is tatmininin ii¢ Onemli yoniinii aciklarken birincil olarak is
tatmininin duygusal yonii agir basan bir kavram oldugunu belirtmistir. ikincil olarak
1s tatmininin genellikle ¢iktilarin, beklentileri ne derece karsiladigi ile ifade edilecegi
iizerinde durur. Ugiincii olarak ise is tatmininin genelde is, iicret, terfi olanaklari,
yonetim tarzi, calisma arkadaglari vb birbiriyle ilgili bircok tutumu beraberinde
getirdigini ifade eder (Luthans 1995:170-172). Psikolojik sermayenin is tatmini ile
iligkisini agiklarken dort bilesenin (6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik) bir
aradaki etkisinin her birinin tek basma olan etkiden daha biiyiik bir etkiye sahip
olacag diisiiniilmekte ve iyimserlik ve 6z yeterliligin sadece 6z yeterlilige nazaran
daha biiyiik etkisi oldugu vurgulanmaktadir (Luthans vd., 2007). Etkili bir ¢alisan
hedeflerine ulagmak i¢in 6nemli zorluklara gogiis gerebiliyor ve gerekli cabayi
gosterebiliyorsa bu durumda etkili ve umutlu bir ¢alisan sadece 6nemli giigliiklere

gbgiis germekle kalmaz hedefe ulagmak igin alt yollar bulur, engelleri dnceden
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tahmin ederek bu engellerle basa ¢ikmak i¢in alternatif planlar gelistirir ve hem daha
iyi performans gosterir hem de tatmin olmus olur (Bandura,1997). Larson ve Luthans
2006 yilinda iiretim isgileri tizerinde yaptiklar1 74 kisilik kiigiik fabrika ¢calismasinda
psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda pozitif yonde iliski tespit etmislerdir.
Herhangi bir olumsuzlukta, Umut, Oz yeterlilik ve iyimserlik ile desteklenen
esneklik daha yiiksek bir tatmin olusturacak ve bundan dolay1 da c¢alisan performansi

ve tatmini en st diizeye ¢ikacaktir (Luthans vd., 2007).

Ozellikle psikolojik sermayenin orgiitsel ardillarla olan iliskisine agirlik
verilerek yapilan literatiir incelemesi neticesi psikolojik sermaye ile is tatmini
arasinda anlamh diizeyde iligkiler oldugu goriilmiistiir (Erkus ve Findikli, 2013).
Psikolojik sermaye alt boyutlarindan olan umut ve iyimserlik ile is tatmini arasinda
da pozitif yonde iligki tespit edilmistir (Erkus ve Findikli, 2013). Yapilan bir
arastirmada psikolojik sermayenin ig tatminini olumlu yonde etkiledigini, ayrica is
tatmini ile umut ve dayaniklilik arasinda da pozitif iliski oldugu tespit edilmistir
(Larson ve Luthans, 2006). Luthans ve arkadaslar1 (2008) ii¢ farkli 6rneklem ile
yaptiklar1 arastirmada psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda pozitif iliski
oldugunu tespit etmislerdir. Farkli bir arastirmada ise psikolojik sermayenin alt
boyutlarindan olan iyimserlik ile is tatmini arasinda pozitif yonde iliski oldugu ortaya

konulmustur (Youssef ve Luthans, 2007).
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IKINCi BOLUM

MOTIVASYON VE IS TATMINI

2.1. MOTiVASYON TEORILERIi

Is gorenlerin davranislarini motive eden faktorleri belirlemek motivasyonu
siirdiirme konularinda yardimci olmak igin ¢esitli teori ve modeller gelistirilmistir.
Bu teorilerden bazilari, kisilerin ihtiyaglarina yani insanin i¢inde olan faktdrlere
agirlik verirken, bazilar1 da tesviklere, insanin disinda olan, ona disaridan tesir eden
etkilere agirlik vermislerdir. Literatiirde i¢ faktorler agirlik veren teoriler kapsam
teorileri, dis faktorlere agirlik veren teoriler siire¢ teorileri olarak incelenmektedir
(Silah, 2000). Siire¢ kuramlar1 davranisin ortaya c¢ikisindan durdurulusuna kadar olan
faaliyetlerdeki degiskenleri agiklarlar. Kapsam kuramlar: ise sadece kisileri motive
eden etmenlerin neler olduguna odaklanmislardir. Davranislar {izerindeki etkileri ve

isleyisleri hakkinda yeterli bilgi vermezler (Eren, 2014).
2.1.1. KAPSAM TEORILERI
Kapsam teorileri sirasiyla, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi, Herzberg’in cift

faktor kurami, McClelland’in basarma ihtiyact kurami ve Alderfer’'in ERG

kuramudir.

2.1.1.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi

Abraham Maslow tarafindan ortaya konulan bu yaklasim, insanlarin
ihtiyaglarint karsilamak igin dogustan gelen arzulari oldugu temeline dayanir. Buna
gore insamin bes basamakli bir ihtiyaglara sahip oldugu &ne siiriilmektedir. Onem

derecelerine gore bu ihtiyaglart fizyolojik ihtiyag, givenlik ihtiyaci, sosyal
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ihtiyaglar, sayginlik ihtiyact ve 6z gerceklestirme seklinde siralanabilir (Maslow,
1943).

Maslow tarafindan gelistirilen kuramin iki ana varsayimi vardir. Bunlardan
birincisi kisinin gosterdigi her davranisin, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaglari
gidermeye yonelik oldugudur. Kisi ihtiyaclarimi gidermek icin belirli yonlerde
davranir. Dolayisiyla ihtiyaclar davranist belirleyen 6nemli bir faktordiir. Yaklagimin
ikinci varsaymmi ihtiyaglarin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima gore kisi belirli bir
siralanma (hiyerarsi) gosteren ihtiyaclara sahiptir. Alt kademelerde bulunan
ihtiyaglar giderilmeden, iist kademelerdeki ihtiyaglart kisiyi davranisa sevk etmez.
Ihtiyaglarin kisiyi davramsa sevk etme 6zelligi bunlarin tatmin edilme derecesine
baglidir. Tatmin edilen bir ithtiya¢ davranis sebebi olma 6zelligini kaybeder ve daha

iist seviyedeki ihtiyaglar davranislar etkilemeye baslar (Kogel, 2003).

Sekil-2.1.: ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kaynak: (Kogel, T. (2003). Isletme Yoneticiligi, 9. bs., Beta Baski A.S. Istanbul,)

Maslow’a gore biitiin insan ihtiyaclar1 asagidan yukariya dogru besli bir
kademe icinde Sekil-2.1°deki gibi incelenebilir. S6z konusu kademelendirme su
sekildedir:

e Fizyolojik ihtiyaglar: yemek, igmek, barinma, hayat1 devam ettirme

e (iivenlik ihtiyaci: hastalik, yaslilik hallerinde gelecegi garantiye alma

e Ait olma ve sevgi ihtiyaci: gruba mensup olma, kendi kendini anlama,

sefkat
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e Deger ihtiyaglari: prestij, basari, 6zsaygi
e Kendini giincel kilma ihtiyaci: gorevi orijinal ve yaratici bir bicime yapma

arzusu, kisisel yaraticilik (Eren, 2008).

Yukaridaki bes basamakli hiyerarsi incelendiginde, alt basamaktaki bir
ihtiyag tatmin edilmeden tist basamaklardaki ihtiyaglarin tatmini motive edici olmaz.
Dolayisiyla tatmin ve motivasyon yukariya dogru gidildik¢e artmaktadir. Buna
karsin, daha once tatmin olmus ihtiyaglardan birisinde bir eksiklik meydana ¢ikarsa
Kisi tekrar o kademeye geri doner (Paksoy, 2002). Bu nedenle orgiitlerin ¢alisanlarin
ihtiyaglarint hangi seviyede oldugunu ve bunlarin sira ile tatminini saglamak

gerektigini yoneticilerin bilmesi gerekir.

Kapsam teorileri adi altinda belirtilen kuramlarin dayandigi hipotezin 6zii;
eger yoneticiler igsgérenlerinin davranislarin1 sekillendiren aktorleri anlarlar ve
kavrarlarsa, bu faktdrlere hiikmederek ve onlar1 kontrol altinda tutarak isgérenlerini

1y1 yonetebilir ve onlar1 6rgiit amagclart dogrultusunda hizmet etmeye sevk edebilirler
(Silah, 2000).

2.1.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg ve Synderman {iniversite Ogrencilerinden faydalanarak yaptiklar
aragtirmalarda gilidiilemede Herzberg modeli olarak bilinen ¢ift faktér kuramini
gelistirmislerdir. Bu kuramin varsayimlarina gore calisan insanin isyerinde kotiimser
olmasina yol agan ve isten ayrilmasina ve tatminsizligine sebep olan hijyenik
etmenler ile is yerinde ¢alisan1 mutlu kilan igyerine baglayan 6zendirici tesvik edici
ya da tatmin saglayan etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir. Ciinki
isyerinde belli etmenlerin varligi tatmine katkida bulunmaktadir. Ama bunlarin
yoklugu tarafsiz bir durum yaratmakta doyumsuzluga yol agmamaktadir. Aksine
belirli etmenlerin yoklugu g¢alisan1 kotiimser yapip tatminsizlige neden olmaktadir
ancak bunlarin varligi glidiillenmekte yani ¢alisan sadece bunlara sahip olarak tatmine
ulasamamaktadir. Calisanlar1 kotiimser kilan ve isinden bezdiren bu etmenlere

Herzberg hijyen faktorleri adin1 vermektedir. Herzberg in bunlara hijyenik faktorler
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adint vermesi nedeni bunlarin ¢alisan kisinin ¢alistigi yerden koparan ayiran
etmenler olmasindandir. Betimlemeye gore mikroplu ortamlarda canlilarin yasamasi
nasil tehlikeye girerse is yerinde de bu etmenlerin yoklugu calisanlarin devamli

caligmasini tehlikeye diisirmektedir. (Eren, 2014)

Herzberg, yaptigi aragtirmalarda bazi c¢aligma kosullarinin  mevcut
olmamasimin insanlarda doyumsuzluk yarattigt ancak bunlarin varliklarmin ise,
insanlart motive etmedigi sonucunu elde etmistir. Bu faktorlere durum koruyucu
(hijyen veya saglik) etmenler adin1 vermistir. Ciinkii bunlar insanlarda mantikli bir
doyum diizeyini korumak i¢in gereklidir .Bu faktorler sunlardir: (Davis, 1983: 67)

e Kurumun politika ve yonetimi, kotli olmasi

e Teknik bilgi ve gdzetimin yetersizligi,

e Insanlar aras: iliskilerin iyi olmamasi,

e Astlarla yoneticiler arasindaki iligkiler,

o s giivenligi

e Is ortaminin fiziksel kosullarinin iyi olmamasi

e Ucret ve maas diizeyi ile bunlarin artiglarinin yetersizligi

e Fiziksel kosullar,

e Istihdam giivenligi

o Kigsisel yagama saygi, gosterilmemesi

e Ayni seviyedeki is arkadaslariyla kotii arkadaslik iliskileri

Diger yandan Herzberg ve arkadaslar1 calisan1 6zendiren is yerinde daha ¢ok
tatmin saglayan faktorleri tanimlamis ve bunlara i¢sel faktorler adini vermistir (Eren,
2014) . Giiney’e gore Herzberg, bu ¢alisma sartlarinin insanlart oldukg¢a yliksek
diizeyde motive ettigi, bunlarin yoklugunun ise biiyiik Olclide doyumsuzluk
yaratmadigimi savunmus kosullara motive edici faktorler adin1 vermistir. Giiney’e
gore motive edici faktorler sunlardir (Giiney, 2008:357). Sekil-2.2°de bu faktorler
hijyen faktorler ve motive edici faktorler olarak gosterilmistir.

e Isi basari ile bitirme mutlulugu,

e Takdir edilme arzusu,

o1



e Isin kendisi, tutku yetenek ve bilgilerine uygun iste calisma,

e Isi yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma,

e Terfi edebilme olanaklarina sahip olma,

e Isinde gelisme Imkani yeni seyler dgrenme ve yaptigi arastirmalarla

cevresine olumlu katkida bulunabilme (Giiney, 2008:357).

Sekil 2.2.: Cift Faktor Yaklasimi’nin Sematik Ifadesi.

Hijyen Faktorler Motive Edici Faktorler

Yiksek

ilerleme imkanlari

Gozetim
Yénetim Kisisel Gelisim imkanlari
Ucret Taninma
Calisma Kosullari Sorumluluk
is Guvenligi Basari
Arakadaslarla iligkiler
4]
| >
is Tatminsizligi l is Tatmini

Yiksek

(Kaynak: Paksoy, Mahmut (2002). Calisma Ortaminda insan ve Toplam Kalite Yénetimi,
Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yay:n No: 4356, Istanbul.)

Endiistriyel ve Orgiitsel psikologlarin, Herzberg teorisine tepkisi karigiktir

fakat cogu degerlendirme negatiftir. Ancak teori sade ve agik oldugu i¢in pratisyenler

arasinda popiilerdir. Manevi deger ve ihtiyaclara gondermeler yapilmamistir ve

memnuniyeti aciklamak i¢in karsilastirmali kimselere ihtiya¢ duyulmaz. Herzberg’e

gore, memnuniyet i kosullarindan dogar. Teorinin ¢ogu ¢ekiciliginin basitliginde

yattig1 diislinlilmektedir. Fakat Muchinsky’ye gore teori ¢ok az deneysel destek

almistir (Muchisky, 1993:293).

Herzberg modeli giidiilemeyi bir biitiin olarak agiklama ydniinden eksik

kalmaktadir. Ozellikle Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde ihtiyaglarin dérdiincii

52



ve besinci basamaklarina heniiz toplumsal olarak ulasilamadigindan ve hijyen
faktorler olarak nitelenen 1,2, ve 3’lincli basamak ihtiyag¢lar ayni zamanda giidiileyici
olarak ta rol almaktadir. Bu nedenle Herzberg modelinin genellikle gelismis iilkelerin
sosyo-kiiltiirel ve ekonomik yapilarina daha uygun oldugu sdylenebilir. Ancak eger 4
ve 5’inci ihtiyag basamaklarinda da yapilacak iyilestirmeler gelismekte olan
tilkelerde de giidiileyici nitelik arz etmektedir. Kisaca Herzberg kurami her sosyo-

kiiltiirel ve ekonomik ortama uygun bir teori olmayabilir (Eren, 2014:516).

2.1.1.3. Basarma Ihtiyact Kuram

Mec.Clelland digerlerinden farkli olarak, ihtiyaglarin Ggrenilerek sonradan
kazanilacagini belirtmistir ve ihtiyaglar1 kendince {i¢ grup altinda toplamistir. Bunlar,
basari, baglilik ve giicliilik ihtiya¢laridir. Disliniir tarafindan bu ihtiyaglarin daha
cok sosyo-psikolojik tiirden goziikmesine ragmen toplumsal agidan da biiyiik dnem
tasidigr vurgulanmigtir. Bagka bir deyisle hem birey hem de toplum i¢in dnem
tasimaktadir. Kurama goére insanlarin mesleklerinde en iyi olma arzular ve
milkemmeli arama tutku ve duygusunun altinda basari ihtiyact saklidir. Baglilik
thtiyacinin ise, insanin yasamini yalniz basina siirdiiremeyen toplumsal bir yaratik
oldugundan hareketle, diger kisi ve gruplarla iligki igerisinde bulunacag:
vurgulanmistir. Her bireyin belirli insanlarla bagliligi ve bu insanlarla farkl
derecelerde gelistirdigi arkadaslik ve dostluk c¢evresi vardir. Giiglii olma ihtiyaci ise,
insanin cevresine egemen olma arzusunun bir sonucudur. Bu sebeple insanlar ve
gruplar cevresel etkinliklerini arttirmak i¢in ve seslerini daha fazla duyurabilmek icin
her tiirli araca bagvurabilirler. Zaman zaman bu gayret ¢atisma ve g¢ekismelere
sebebiyet verebilir bu yiizden bu ihtiyacin siddeti insandan insana farklilik gosterir

(Eren, 2014:526).

Mc Clelland bu ¢ ihtiya¢ ve giidiiden en c¢ok basar1 gilidiisiiniin birey ve
topluluklart etki altina aldigini iddia eder. Bireyler yaptiklar1 faaliyetlerde basarili
olmay1 arzu ettikleri halde basarisiz olmmaktan da biiyiik endisesi iel ve oranda

korkar ve cekinirler. Bu durumda korkusunu yenen birey basarili olmak igin
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faaaliyeti icra edecektir. Mc Clelland’a gore basariya yonelmis bireylerin ortak

ozellikleri sunlardir;

Bireyi bagarili olmaya iten husus basariyr elde etmesi halinde
kazanacagini diislindiigii i¢sel ddiillerden kaynaklanmaktadir. Yani
kisisel tatmini ile ilgilenmektedir.

Birey kisisel giiven ve sorumluluk alarak bir sorunu ¢ézmekten
hoslanmaktadir.

Birey basarisiz olmas1 durumunda karsilasacag: tehlikeleri dikkate
alarak kendisi icin iist derecede ve gili¢ sayilabilecek amaglar
yerine orta derecede amaglar belirler.

Birey basarisinin degerlendirmesini ¢evresinden, ilgili oldugu kisi,
kurum ve oOrgiitten alacagi geri beslemelerden almaktadir. Yani
bunlar maddi ddiiller oldugu kadar ayni1 zamanda s6zlii 6vgiiler ya

da yazili takdirler olabilir (Eren, 2014:528).

Yoneticiler Basarma ihtiyaci teorisini dogru kullanmak icin, personelin sahip

oldugu ihtiyaglar1 belirleyebilirse personel secim ve yerlestirme sistemlerini

gelistirilebilirler. Bu sayede, drnegin; basar1 gosterme ihtiyaci yiiksek olan bir kisi,

bunu gerceklestirebilecek bir ise yerlestirilebilir. Bdylece kisi gilidiilenmek icin

gerekli ortami bulacagindan, sahip oldugu bilgi ve yetenegi tam olarak isine

yansitabilecektir (Koparan, 1997:309). Mc Clelland’in belirttigi bu {i¢ ihtiya¢ her

insanda bulunur. Ancak her birinin yogunlugu digerine gore farklilik gosterebilir.

Bazi bireylerde basarma ihtiyaci daha baskinken, bazi bireyler de iliski kurma

ithtiyact daha giicliidiir. Bu sebeple, orgiitler isgoérenlerinin hangi ihtiyac igerisinde

olduklarini iyi analiz edebilmeli ve motivasyonlarin1 bu yonde gelistirmelidirler.

Ancak sonugta basari gilidiisiiniin tek basina, bireylerin giidiilenmesi i¢in yeterli

oldugunu ifade etmek gerekir (Eren, 2014:529).
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2.3.1.4. Alderfer’in ERG Kurami

Alderfer ERG (Existance, Relatedness and Growth) Varolma, Iliski Kurma ve
Gelisme teorisinde, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramini degistirerek 3 boyuta
indirgemis ve basitlestirmistir. Bu teori, birey davranislarinin olusup kalicilik
kazanmasinda bireyin ¢evresinde olusan durumlarin etkili oldugunu varsaymaktadir
(Vural ve Coskun, 2007:124). Alderfer Maslow’un modelini, varolma ihtiyaci, iliski
kurma ihtiyac1 ve gelisme ihtiyaci olmak iizere {i¢ ana kategoride toplamistir (Kogel,
2010:628). Bu boyutlar su sekilde siralanir:

e Var olma ihtiyaglart: fiziksel olarak hayatta kalma ve neslini devam
ettirme, bunun i¢in her tiirlii tehlikeden uzak durup giivencede olmadir.

e iliskisel ihtiyaglar: baska insanlarla hem c¢alisma ortaminda hem de
diger sosyal yasamda iyi iliskiler kurma ve devam ettirmeye iliskindir.

e Gelisme veya biiylime ihtiyaglari: insanin beseri potansiyelini
gelistirme, bireysel gelisme ihtiyaclarina destek olmaya iliskindir (Eren,

2014: 511).

Tablo2.1.: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi ile Alderfer’in ERG Teorisi

Karsilastirmasi

Kendini Tamamlama Ihtiyac1 | Gelisme ihtiyaci

Sosyal Ihtiyaglar Iliski Kurma Ihtiyaci

Giivenlik Ihtiyaclar: '
. . Varolma Ihtiyaci
Fizyolojik Ihtiyaclar

(Kaynak: Eren, EROL, (2014). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Basim, Istanbul)

Alderfer, tipk1 Maslow gibi yiliksek seviyedeki ihtiyaglarin aktif hale gelmeden
once diislik seviyedeki ihtiyaglarin tatmin edilmesi goriisiine katilmaktadir. Ancak

ERG teorisi birkag ayrinti nedeniyle Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
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Yaklasimindan farklidir. ERG teorisinde var olan {i¢ tip ihtiyacin herhangi biri veya
hepsi verilen zamanda bireysel davranislari etkileyebilir. Alderfer bir kez tatmin
edilmis bir ihtiyacin motivasyonel etkisini kaybettigini kabul etmemektedir. ERG
teorisinde sadece pismanlik prensibi esastir (Akdemir, 2001). Tablo-2.1.’de
goriildiigii gibi Alderfer’in varolma ihtiyaci, Maslow’daki giivenlik ve fizyolojik
ihtiyaclara karsilik gelmektedir. Ayni sekilde iligki kurma ihtiyaci, sosyal ihtiyaglara;
gelisme ihtiyaci da kendini tamamlama ihtiyacina karsilik gelmektedir (Eren, 2014).

2.1.2. SUREC KURAMLARI

Siire¢ kuramlari davranigin ortaya ¢ikisindan durdurulusuna kadar olan
faaliyetlerdeki degiskenleri aciklarlar. Kisisel farkliliklarin motivasyondaki énemini
ele alirlar. Bunlara gore farkli bireyler degisik goriis ve deger yargilarina sahiptirler
ancak hepsinde davranisi harekete gegiren giidiileme siireci aynidir (Eren, 2014).
Siire¢ kuramlari sirastyla; Vroom’un bekleyis kurami, Lawler ve Porter’in bekleyis

kurami, amag teorisi ve esitlik kuramidir.

2.1.2.1. Vroom’un Bekleyis Kurami

Bu modele gore is ve gorev basarisi biiylik oOlgiide ddiillendirilmis bir
davranisin fonksiyonudur. Umit kuraminda anahtar gérevi goren ii¢ temel kavram
bulunmaktadir: Valens (deger), beklenti ve aragsallik.

e Valens, bir kisinin belirli bir gayret sarfederek elde edecegi odiilii
arzulama derecesini gosterir (Kogel, 2007). Buna 6diiliin degeri veya cazibesi de
diyebiliriz. Elde edilecek ddiiliin degeri herkes i¢in farklilik arz eder. Bu nedenle
odiile sahip olmak i¢in gosterecekleri gayret de farkli olacaktir. Yiiksek Valens yani
yiiksek arzulama kisinin 6diile sahip olmak i¢in daha fazla giidiilendiginin ifadesidir
(Eren, 2014).

e Beklenti kavrami, kisinin algiladig1 olasilig1 ifade eder. Bu olasilik
belirli bir davranigin belirli bir 6diille 6diillendirilecegi ihtimalidir. Buradan hareketle
kisi sarf edecegi gayretin bir odiille sonuglanacagini bekliyorsa daha fazla gayret ve
performans gosterecektir. Ancak gayret ile odiil arasinda bir iliski algilamaz ise bu
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defa beklentisi olamayacaktir. Su halde matematiksel olarak bekleyis “0” ile
“1” arasinda bir deger alabilecektir (Kogel, 2003).
e Bekleyis Teorisi’ nin diger énemli bir kavrami olan aragsallik;
“kisinin basarili performansinin édiiller ve diger potansiyel sonuglar getirecegine
olan inanc1” seklinde tamimlanabilir (Paksoy, 2002). Kisinin yiiksek performansi
sonucu bir 6diil elde edebilir. Bu odiil birinci kademe sonug olarak diistiniilmelidir.
Birinci kademe sonug 6rnegin ticret artis1 olabilir. Ama ticret artis1 aslinda kisinin
daha yiiksek bir statii elde etmesi icin bir aragtir. Yani Kisinin performans: sonucu
elde edecegi ikinci kademe sonug Kisinin esas amacidir. Bu nedenle aragsallik,
ashinda Kisinin birinci kademe sonuglarin, ikinci kademe sonuglara ulastiracagi
konusundaki inancidir. Sekil-2.3.’ten de anlasilacag:i tizere, eger calisan belirli
diizeydeki bir gayretin belirli bir performans saglayacagina inaniyorsa (bekleyis) ve
bu performansin da odiil gibi birinci kademe sonug getirecegine inaniyorsa ve 1.
kademe sonucu, 2. kademe sonucun belirleyicisi olarak goriiyorsa (aragsallik) ve
calisan hem 1. hem de 2. kademe sonuglar: arzu ediyorsa (valens) bu ¢alisan, tatmin

ve motivasyon duyacaktir denilebilir.

Tim bu kavramlar 1s1gmda kuram su sekilde ifade edilebilir;

Sekil-2.3.Vroom’un Bekleyis Modeli
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(Kaynak: Kogel, T. (2003). Isletme Y®éneticiligi, 9. bs., Beta Baski A.S. istanbul,)
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2.1.2.2. Lawler ve Porter’m Bekleyis Kurami

Bu kuram Vroom’un modelini esas almakta, fakat bazi noktalarda bu kurama
ilaveler yapmaktadir. Kisinin kendi basarisin1 degerlendirmesine bagl olarak ortaya
¢ikan ve onun nihai doyumunu etkileyen 6diillendirme adaletine iligskin olarak bir
katki sunan bu teori, Orglitlerde isgdrenin beklenen davranis giiclinlii azaltan rol
catismalarinin oldugunu, bunun da ¢aba ve basarilar1 olumsuz yonde etkiledigini ileri
stirmektedir. Lawler ve Porter’in gelistirilmis timit kuramin1 Sekil-2.4.’teki gibi

gosterebiliriz (Eren, 2014).

Bu teoride yiiksek basarinin yiliksek doyum saglamasi icin isgdrenlerin
bekleyisleri ile o0diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve oOrgiit icinde dagitilan
odiillerin adil olmasi gerekmektedir. Teori, bir orgiitte basarisi diisiik fakat aradigini
bulmus kimselerin olabilecegini, ayn1 zamanda basaris1 yiiksek fakat beklentileri
uygun sekilde odiillendirilmemis isgorenlerin de olabilecegini vurgulamaktadir.
Buradan hareketle herkesi arzu ettigi oranda tatmin etmenin imkansiz oldugu bir kez

daha ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 2014).

Sekil-2.4.: Lawler-Porter’n Umit Kurammin Sematik A¢iklanmasi
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Deneyimler Algilama Belirginligi
Algilanan Odiil
Adaleti

(Kaynak: Eren, EROL, (2014). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Basim, Istanbul)
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Teorinin baslica 6zelligi, daha dnce ayri ayri ele alinan ¢ok sayidaki degiskeni
bir araya getirip aralarindaki iligkileri belirtmesidir. Teoride dokuz degisken yer
almaktadir (Onaran, 1981:76).

Odiiliin Degeri: Birey icin cesitli sonuclarm (amaglarm) cekiciligini
gostermektedir. Odiiller farkli temel ihtiyaclar1 karsiladiklar lgiide farkli degerler
alirlar.

Algilanan Caba - Odiil Olasiligi: Bireyin gosterdigi caba karsisinda bekledigi
odiili elde edip etmeyecegine dair beklentisidir.

Caba: Bir isi yapmak i¢in bir insanin harcadigi enerji miktarin1 ifade
etmektedir. Burada O6nemli olan nokta, ¢cabanin is basarisindan ayri bir degisken
olarak diisiiniilmiis olmasidir. Caligma ortamindaki motivasyonun bir ¢alisanin isteki
basarisindan ¢ok gosterdigi ¢abayla ortaya ¢iktig: ifade edilmektedir.

Yetenekler ve Ozellikler: Bireyin cevredeki anlik degismelerden pek
etkilenmeyen, uzun siireli kisilik o6zelliklerini ifade eder. Bireyin bu o6zellikleri
herhangi bir iste basarili olup olmayacaginda etkili olmaktadir.

Rol Algilari: Bireyin igini nasil tanimladigiyla, isinde basarili olmak icin nasil
caba gosterecegiyle ilgilidir.

Is Basarimi (Performans): lIsgorenin kendi isinde elde ettikleri, kisacasi
cabasinin ve ¢alismasinin {iriinii olmaktadir.

Odiiller: Calisanlarin istedigi sonuclar1 ifade etmektedir. Bunlar ya kendi
cabalariyla elde edilmekte ya da bagkalar1 tarafindan verilmektedir.

Algilanan Adil Odiiller: Calisanin  organizasyonda gosterdigi  calisma
sonucunda almas1 gerektigini diisiindiigli 6diil miktarin1 ifade etmektedir.

Tatmin (Doyum): Bu degisken, elde edilen o6diillerin, algilanan adil 6diilleri
karsilayip karsilamadigini veya bu miktar1 gecip geemedigini gostermektedir. Adil
diye diislindiigii 6diller elde ettiklerinden fazlaysa calisan tatminsizlik duyacaktir.

Lawler ve Porter’in bu teorisini bir giidiileme araci olarak kullanacak olan
yoneticinin su hususlara dikkat etmesi gerektigini belirtmistir (Ozalp, 1997:313):
e Personel kendilerinden beklenen performansa gore egitim ve yetistirilmeye
tabi tutulmalidir.

e Rol ¢atigmalart miimkiin oldugunca aza indirilmelidir.
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e Personelin fiilen aldigi 6diil tutarindan ziyade, ayni diizeyde performans
gosteren meslektaglariin aldigi 6diil diizeyine dikkat ettigi hatirlanmalidir

e Siirekli bir kontrol ile personelin performans, 6diil ve aralarindaki iligkiler
konusundaki anlayis1 izlenmeli ve elde edilen bulgulara gore modelin

isleyisinde gerekli degisiklikler yapilmalidir.

2.1.2.3. Amac Teorisi

Locke, is tatmininin ne oldugu ile ilgili olarak genis bir tanim vermektedir.
Locke’a gore “is tatmini bireyin isini olumlu ve zevk veren bir duygu olarak
degerlendirmesinin  bir sonucudur”. Bu nedenle is tatmini, bireyin kendi
algilamalaria gore 6nemli olan bazi etkenlerin birey tarafindan degerlendirilmesinin
bir sonucudur (Ozkalp, 2004). Bu kabulden hareketle Edwin Locke tarafindan
gelistirilen Amac Teorisi, davraniglarin nedenlerini kisilerin bilingli amaglar1 olarak
gormektedir. Birey kendisine birtakim amaglar saptamakta ve davraniglar1 bu
amagclar elde etmeye yonelik olarak gerceklestirmektedir ve birey hedefleri ugruna,
bilingli olarak eylemlerde bulunmaktadir. Bu bilingli eylemler neticesinde birey
belirledigi amaglara gére motivasyon derecesini belirlemektedir. Ulasilmas1 zor ve
yiiksek bir amag belirleyen bir kisi, elde edilmesi ¢ok kolay olan amaglar belirleyen
bir kisiye kiyasla daha yiiksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir.
Kisilerin kendileri i¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesi, amag teorisinin
temelini olusturmaktadir (Asan, 2001:235; Basaran, 2000:90; Akdemir, 2001:86;
Koparan, 1997:314).

Locke’a gore bireysel amagclarin belirlenmesi motivasyonu dort farkli sekilde
etkilemektedir.

1. Isgérenin amacinin belli olmasi, belirli bir gorev iizerine dikkatinin
odaklanmasini saglar.

2. Isgdrenin ¢abalarinin diizenlenmesini ve artirilmasini saglar.

3. Belirlenmis amaclar rekabet ortaminda gorevi basarma baglaminda

kararliligr artirir.

60



4. Orgiitsel amaclar kabullenilmis ise orgiit bireyleri o amaglara ulasmanin

yollarin ararlar.

Bu agidan incelendiginde yonetici agisinda 6nemli olan, yonetimin ongordigi
amaglar ile kisinin belirleyecegi amaclar arasindaki uygunluktur. Bu ise amag

belirlemede astlarin da katkisini gerektirmektedir (Kogel, 2010).

2.1.2.4. Esitlik Kuram

Adams A.B.D.’de General Electric sirketinde yaptigi giidiileme konusundaki
arastirmalarinda bireylerin kendilerine verilen ddiillerle baskalarina verilen odiilleri
daima karsilastirdiklar1 ve kendilerine uygun goriilen Odiillerin benzer basariy1
gosteren kimselerle ne oranda esit oldugunu saptamaya calistiklarini belirlemistir. Bu
karsilastirmada bireyler kendilerinin orgiite sunduklar1 girdiler veya degerler olarak
emekleri, zekalari, bilgi, tecriibe ve yetenekleri ile buna bagli olarak ortaya
koyduklar1 basarilarin1 gostermektedirler. Buna karsilik, orgiitten sagladiklar ddiiller
olarak ticret ve statii artiglari, primler, ikramiyeler ve benzeri sosyal yardimlar,
yonetsel yetkiler ve kaynaklar ile is glivenligi ve is kosullarini iyilestirme ve benzeri
hususlar gelmektedir. Bireyler 6diil adaletini belirlemek i¢in bu iki unsurun birbirleri
arasindaki oranlar karsilagtirmaktadir. Eger bir esitsizlik varsa 6diil adaletinin

bozuldugu ve bir dengesizlik hali ortaya ¢iktig1 gézlenmektedir (Eren, 2014).

Birey kendi cabasi sonucu elde ettigi sonug ile baskalarininkini karsilastirir.
Birey karsilastirma sonucunda esitsizlik oldugunu diisiiniirse bu esitsizligi giderici
davranig gosterir. Bu davranisin yonii ise algilanan esitsizligin derecesine, kisinin
imkanlarina ve gosterecegi davranisin kolaylik derecesine bagli olacaktir J. Stacey
Adams’a gore esitsizlik durumunun verdigi rahatsizli1 ortadan kaldirmak icin birey
cesitli yollara bagvuracaktir. Bu yollar sunlardir (Koparan, 1997:313; Asan,
2001:235):

e Birey kendi katkilarin1 degistirir. Ornegin cabasini azaltir.

e Birey kendi ddiillerini degistirmeye ¢alisir. Ornegin {icret artisi ister
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e Birey esitsizligin diger tarafindaki kisinin 6diil ya da katkilarin1 degistirmeye
calisir. Ornegin ona daha cok is yaptirir.

e Birey kendisiyle karsilagtirma yaptig1 kisiyi degistirir.

e Birey savunma mekanizmalarmi gelistirir. Ornegin esitsizligin gegici
olduguna, gelecekte sorunun ¢oziilecegine kendisini inandirir.

e Birey, esitsizlik durumundan uzaklasir. Ornegin isi birakir ya da devamsizlik

yapar.

Bu tiir davraniglar1 gozleyen bir yonetici, ¢alisan kisinin esitsizlik algilamasi
icinde olabileceginin farkina varip, gerekli Onlemleri almalidir. Bu teorinin
Ongordiigii varsayimlar: temel alan yaklasimlar ile orgiitlerde bir denge aramanin
esas olduguna iliskin goriigler, orgiit icerisinde diismanlik, kin, asir1 hirs ve
ihtiraslarin ortaya koydugu olumsuz etkilerin azaltilmasi yoniinden énemlidir. Ancak
bireylerin algi ve degerleme yoniinden cok degisik olduklar1 ve nesnel olmayan
bicimde davrandiklar1 hatirlanacak olursa, nesnel bir denge kurmanin zor oldugu bir
gercektir (Eren, 2014). Bu nedenle isgorenlerinin motivasyonu igin bu teoriyi
kullanacak yoneticiler esit ¢cabay1 esit odiille 6diillendirmeli, esitlik veya esitsizligin
calisanlar tarafindan isletme icinde ya da isletme disinda yaptiklar1 karsilastirmalarin
bir sonucu oldugunu bilmelidir. Bu durumda esitsizlige karsi gosterilebilecek

tepkilerin degisik sekillerde olabilecegini unutmamalidir (Koparan, 1997).

2.2. IS TATMINI

2.2.1. IS TATMINI KAVRAMI

Calisanlarin tutumlart insan kaynaklar1 yonetiminde ¢ok onemlidir ¢iinki
orgiitsel davranis1 dnemli oranda etkiler. Ozellikle orgiitsel davranisin en dnemli iki
konusundan birisi is tatmini digeri ise orglitsel adanmisgliktir. Calisan tutumlarinin is

ve Orgiit iizerinde direk etkisi vardir. Calisanlarin is tatmini yapilan isle alakali direk
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etkiye sebep olurken oOrgiitsel adanmiglik ise Orgiitiin tiimiinii etkilemektedir. Bu
durumda is tatmini ne kadar yiiksek seviyede olursa orgiitsel adanmislikta o seviyede
yiikselecektir. Is tatmini tanimi nedir sorusuna ise Locke, “kisinin is ya da is
tecriibesinden degerlendirilmesinden kaynaklanan tatmin edici ya da pozitif duygusal
durum” olarak cevap vermektedir. Is tatmini calisanin kendi goziinde onemli
gordiigii seylerin calistigl iste ne kadarimi bulduguna dair algisindan kaynaklanir

(Luthans, 1992).

[s tatmininin ii¢ boyutu vardir. Birincisi is tatmini, isin durumuna duygusal bir
cevap niteligi tasir. Bu kesinlikle goriinmez sadece hissedilir. Ikincisi is tatmini,
kazanglarin ne kadarina ulasilabildigi ya da beklentilerin ne kadar 6tesinde olduguna
gore belirlenir. Ornegin orgiit iiyeleri digerlerinden ¢ok daha fazla calistiklarin fakat
daha az odiillendirildiklerini diisiiniirlerse bu ise, patrona ya da is arkadaslarina karsi
negatif tutum sergilemelerine neden olabilir. Ote yandan eger kendilerine iyi
davranildigin1 diisiiniir ve esit ise esit iicret aldiklarini diisiiniirlerse islerine karsi
muhtemelen daha iyi hisler besleyeceklerdir. Uciinciisii ise is tatmini ise kars1 bazi
tutumlar sergiler. Smith, Kendall ve Hulin’e gore isin bes boyutu vardir. Birincisi,
isin kendisi; 1sin bireye sagladig gorevler, firsatlar ve sorumluluk iistlenme sansidir.
Ikincisi, {icret; iicret olarak alinan miktar ve orgiitteki digerlerine gore esit ise esit
ticret durumudur. Ugiinciisii, terfi olanaklar;; hiyerarsik olarak yiikselme
olanaklaridir. Dordiinciisii, gdzetim ve denetim; istlerinin teknik yardim destegi ve
davranig destegi. Besincisi, 15 arkadaslari, calistigr is arkadaslarinin mesleki bilgisi ve

sosyal destegidir (Luthans, 1992).

Is tatmini kavramsal olarak ilk kullanimi 1935 yilinda Hoppock’un “Is
Tatmini” isimli ¢alismasi ile olmus daha sonra ise ilgi odagi olmustur. Bu ¢alismada
Hoppock 500 ogretmen ve yasadigi sehirdeki yetiskinler ile rdportaj yaparak
calisanlarin mutlu olup olmadiklar1 ve bazilarinin digerlerinden daha fazla m1 mutlu
oldugu sorularindan faydalanarak is tatminini tanimlamaya c¢alismistir. Kendisi
taniminda “kisiye isimden memnunum dedirtecek fizyolojik, psikolojik ve cevresel

kosullarin birlesimi” is tatmini olarak tanimlamistir. (Buchanan ve Bryman, 2009).
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Is tatmini birgok yazar tarafindan farkli sekillerde tanimlanan bir kavramdir.
Bunun altinda yatan neden ise, ¢alisanin isinden tatmin olmasini saglayan birgok
unsurun var olmasi ve tanimlamalarinda bu unsurlar ¢ergevesinde yapilmis olmasidir

denilebilir.

Hackman ve Oldham (1975) “¢alisanlarin isinden duydugu mutluluk”, seklinde
tanimlarken Vroom (1964) ise “kisinin isini veya is deneyimini degerlendirmesinden

kaynaklanan hosa giden veya olumlu duygusal durumdur.” seklinde tanimlamaktadir.

Schemerhorn (1994) is tatminini, “is gorenin fiziksel ve sosyal sartlarin
yaninda gorevine olan duygusal bir tepkisidir ve 1is gorenin psikolojik
sozlesmesindeki beklentilerinin  karsilanma derecesine isaret eder” olarak
tanimlarken, Ak¢amete (2001) ise, is tatmini, “is gorenin isi ile ilgili degerlerinin is

yerinde karsilanmasidir” seklinde bir tanimlamada bulunmustur.

Bu tanimlamalarda da goriildiigii gibi is tatmini, en basit ifadeyle calisanin

isinde ne kadar mutlu oldugunu gosterir (Bozkurt, 2008).

Tatmin genel anlamiyla incelendiginde herhangi bir etkinlikten, bir isten,
olaydan ya da uyarimdan haz almak, doyuma ulagmak anlamma gelmektedir. s
tatmini ise bireyin yapmakta oldugu isin, beklentilerine, isteklerine, maddi ya da
manevi degerlerine uygun olmasina, maddi ya da manevi ihtiyaglarini gidermesine
gore isinden memnun olmasi durumudur. Birey c¢alisma yasaminda ihtiyaglarin

karsilayabiliyorsa bu is tatmini ile sonuglanir (Silah, 2000).

Is tatmini bireyin isine kars1 genel tutumudur. Yiiksek seviyede is tatminine
sahip bir birey isine kars1 pozitif tutum sergileyecektir, aksi durumda ise isinden
tatmin olmayan birey negatif tutum sergileyecektir. Genellikle insanlar g¢alisan
tutumundan bahsederken is tatmininden bahsederler her ne kadar ikisi ayr1 konular

da olsa degisimli olarak kullanilir (Robbins, 2001).
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Calisanlar islerine kars1 gesitli duygular beslerler, bu kagmilmazdir. Iste
calisanlarin islerine kars1 besledikleri duygu ve diisiinceleri ya da bagka bir ifade ile
is tutumlar1 en genel anlamda is tatmini olarak tanimlanabilir (Vecchio, 2006:272).
Baska bir tanimla is tatmini daha dar anlamlarda “bir bireyin 6nemli ihtiyaglarinin is
ortaminda ne kadar karsilandigi”, “is yasantisindan beklentiler ile elde edilenler
arsindaki fark” ya da “bir ¢alisanin iyi olma haline sahip oldugu isin katkis1” seklinde

de tanimlanabilir (Miner, 1992:115).

Is tatmini, isten elde edilen maddi cikarlar ile is¢inin beraberce calismaktan
zevk aldig1 is arkadaglar1 ve isini yaparken ortaya c¢ikardigi eserlerin sagladigi
mutluluk olarak tanimlanabilir. Iscinin ortaya cikardigi eseri somut olarak

gorebilmesi, ondan gurur duymasi ekstra bir motivasyon kaynagidir (Eren, 2014).

Is tatmini, isgorenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluktur
ve isin Ozellikleri ile isgdrenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesir. Bu
kavram dinamik bir yapiya sahip olup, orgiit yoneticilerinin ¢alisanlar {izerinde bu
olguyu gerceklestirmeleri, Orgiitin uyumlu c¢alismasi, etkinligi ve verimliligi
acisindan biiylik 6nem arz etmektedir. Konunun iggdrenler agisindan bu Onemi
nedeniyle “yOneticiler bir kez is tatminini saglayip, sonra birka¢ yil gézden uzak

tutamazlar” (Silah, 2000).

Is tatmini ile ilgili bircok tanim yapilmistir. Bu tanimlardan anlasilacag iizere
kisinin isini yaparken kendini nasil hissettigi, isini yapmaya devam etmek isteyip
istemedigi, isi ile alakali gelecek hayallerinin ne miktarda oldugu ve algiladig: adalet
duygusu isine dort elle sarilmasmni ve isinden memnun olmasint olduk¢a

etkilemektedir.

2.2.2. 1S TATMINiI ONEMIi

Is tatmini, galisan bireyler icin hem is hem de 6zel yasamlarinda yasam sevinci
ya da mutsuzluk kaynagi olabilecek kadar dnemli bir yere sahiptir. Bu kapsamda

hem bireyler, hem isletmeler hem de orgiitler icin 6nemli bir yere sahiptir.
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Isletmedeki verimlilik, karlilik ve kalite artis1 calisan bireylerin is tatmini ile direk
ilgili oldugundan ve ayn1 zamanda orgiitsel sorunlarin uyar1 endeksi niteligine sahip

olmasindan yoneticiler agisindan ayr1 bir 6neme sahiptir.

Bir isletme hedefledigi amaclara ulasabilmek i¢in is tatminini saglamis ve
calisanlarin yasam kalitesini yiikseltmek igin gerekli nlemleri almis olmalidir. Is
yasamu kalitesinin arttirilmasi ise is ve calisma sartlarinin iyilestirilmesi, sorunlarin
en aza indirgenmesi, calisanlarin psikolojik, ekonomik ve sosyal ihtiyaglarinin

kargilanmasi ile yani is tatmininin saglanmasi ile olabilir (Tikici vd., 2008:109).

Is tatminine sahip olmayan bireyler psikolojik olgunluga hicbir zaman
erisemezler ve bu sebeple birey hayal kirikligina ugrayarak ruhen ve bedenen
hastalanir. Aksine isinden tatmin olan birey ise devamsizlik yapmaz, isten ayrilma
istegi oldukca dusiiktiir, ise zamaninda gelerek ge¢ kalma bahaneleri uydurmaz.
Isinden tatmin olan bireylerin fiziksel ve ruhsal davranis bozukluklarma yakalanma
olasili1 tatminsiz bireylere gére daha azdir. Is tatmini yiiksek birey isinden haz
duyar olumlu duygular besler ve tatmin olmayan c¢alisanlar gibi sik sik

rahatsizlanmaz (Ozkalp ve Kirel, 1996).

Yonetici agisindan is tatmini {i¢ boyutlu incelenebilir. Yonetici birinci olarak
isinden tatmin olmayan ¢alisanin isten kacacagini ve mimkiin oldugu anda isi
birakacagini bilir. Bu ise isletmenin kapasitesinin altinda ¢aligmasina sebep olur
verim kaybi gergeklesir. Ikinci olarak isinden tatmin olan bireylerin daha saglikli ve
uzun yasadiklar1 savindan hareketle isletmenin Omriinii uzatmak igin is tatmininin
onemine gore hareket eder. Ugiinciisii ise sosyal yasam ve toplum yarari i¢in isinden
tatmin olan bireylerin hem calisma ortamlarinda hem de sosyal yasamlarinda daha

dinamik ve iyimser olduklarindan hareketle is tatminine 6nem vermelidir (Okten,

2008; Bucak, 2007)

Orgiitlerin basarisinda isgdren temini ve istihdami ¢ok biiyiikk énem arz
etmektedir. Bu maksatla oOrgiitlerde insan kaynaklar1 yoOnetimi departmanlar

kurulmustur. Ancak insan kaynaklarimin bir yOnetim anlayisi oldugunun
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bilinmemesi, sadece bir personel segme ve yerlestirmeden ibaret sanilmasi, hatta bazi
sirketlerde sadece bordro ve oOzlikk haklar1 takibinin insan kaynaklari olarak
isimlendirilmesi Orgiitlin basarisin1 derinden etkilemektedir. Ciinkii bir Orgiitte
basarmmin saglanabilmesi i¢in isgdrenlerin is tatminlerinin insan kaynaklari
departmanlar tarafindan takip edilip siirekli olarak yiiksek tutulmasi gerekmektedir.
Yani insan kaynaklari yonetimine ¢alisanlarin is tatmini takibi konusunda 6nemli
gorevler diismektedir (Giiven vd., 2005). Buradan da anlasilacagi lizere insan
kaynaklar1 yapilanmasi1 ve c¢aligmalar1 Orgiitiin degerli insan kaynagini isletmeye
cekebilmesi ve isletmede tutabilmesi icin, yapacagl ¢aligmalarin tamamini igerir.
Kalifiye insanin bulunmasi, seg¢ilmesi, yerlestirilmesi, ise uyumunun saglanmasi,
licret, yan 6demeler, 6zendiriciler ile is gdrenin elde tutulmasi gerekir. lyi bir kariyer
plan1 ile ¢alisanin organizasyon ic¢inde gelebilecegi yerlerin belirlenmesi, egitimlerle
bu dogrultuda yerlestirilmesi, performansinin 6l¢iilmesi ve biitlin bunlar i¢in gerekli
alt yapinin, is siire¢lerinin kurulmasi, degisen sartlara gore gelistirilmesi ve biitiin bu
sistemlerin iyi bir iletisim ve insan iligkileriyle desteklenmesi gerekmektedir. Bu

sayede is tatmin diizeylerinin yiiksek tutulmasi saglanacaktir (Tokoglu, 2009).

Orgiitler acisindan is tatmininin Onemine deginmek gerekirse, oOrgiitsel
seviyede is tatmininin diisiik olmas1 ani grevler, disiplinsizlik, is yavaslatma, diisiik
verimlilik, orgiit hedeflerine ulasamama, hata oranlarinda artis, is kazalari, meslek
hastaliklarinda artis, problemler karsisinda duyarsizlik, kayitsiz davranislar,
devamsizlik, gibi istenmeyen bir¢ok olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikmasina sebep
olabilir. Orgiitiin hedeflerini gerceklestirmesine engel teskil edecek isten ayrilmalar,
isglicti kaybi ve isgiicii devir oraninda artiglara sebebiyet verecek is tatminsizligi hem
orgiitii hem de sosyal ve toplumsal yasami ¢ok yonlii etkileyebilecek bir tesire sahip
oldugundan dikkatle ele alinmasi gereken bir konudur (Saklan, 2010). Calisan
bireyin isine kars1 tutumunun olumlu olmasi 6ncelikle is gérenin kendi mutlulugunu
arttiracaktir. Bu sayede yeterli bir tatmin diizeyinin olugmasi saglanarak, i gorenin
isine baglanmasi ve verimli ¢aligmasi, isglicii devir oraninin diismesi gibi olumlu
sonuglarin gerceklesmesine olanak saglanacaktir. Ancak is tatmininin saglanamadigi
ya da is tatmininin yeterli diizeyde olmadig1 durumlarda is gbren ve oOrgiitlerin bir

dizi olumsuz davranissal sonuglarla karsilasmalar1 beklenir. Bu olumsuz davranigsal

67



sonuclar yiiksek isgiicii devir orani, yiikksek devamsizlik, diisiik isletme sadakati,
yabancilagsma, stres, makine ve tesislere zarar verme, daha diisiikk zihinsel ve
bedensel saglik, verimsizlik olarak siralanabilir (Keser, 2006). Daha genis bir ifade
ile oOrgilitlerde ¢alisanlarin is tatmininin diisik olmasi ya da c¢alisanlarin is
tatminsizligi yasamalar1 sadece bireysel anlamda olumsuz sonuglar dogurmayacaktir.
Is tatminsizliginin oldugu orgiit calisanlar1 yaptiklari isler sonucunda dolayli ve
dolaysiz olarak &rgiite zarar verirler. Is tatminsizligi ya da diisiik is tatmin seviyesi
asagida belirtilen sonuglar1 dogurabilir.

« Ise gitmede isteksizlik,

» Devamsizliklarda artis ve isgiicli kaybi,

* Ani grevler,

« Isi yavaslatma eylemleri,

* Verimlilik de diisme,

* Disiplinsizlik,

* Planlarda ve hedeflerde sapmalar,

* Yiiksek isgiicii devri,

« Kalifiye personel bulmada gii¢liik cekme,

« Imaj kayba,

« Isbirligi saglayamama,

* Hata oranlarinda art1s,

* Calisanlarda isten uzaklasma duygusunun gelismesi,

« Kararsizlik ve isabetsiz kararlar alma,

« Is kazalar1 ve meslek hastaliklarinda artis,

* Problemlere kars1 duyarsizlasma, tepkisizlik, kayitsizlik,

* Bireysel onerilerde azalma.

Is tatminsizligi; calisan i¢in bir mutsuzluk kaynagi, orgiit icin ise iiretkenlik
sorunu olmasi dolayisiyla {izerinde 6zenle durulan konulardan biridir. Bir orgiitte
kosullarm bozuldugunu gdsteren en 6nemli kanit is tatmininin diisiik olmasidir. Is
tatmininin azaldig orgiitlerde ¢alisan sorunlarinda artig, devamsizlik, isgiicti devri,
yakinmalar ve disiplin cezalarinda artiglar gozlenmistir. Biitlin bu sorunlarin

ardindaki temel neden calisanlarin islerinden tatminsiz olmalaridir. Yiksek is
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tatmini, Orgilitin iyi yOnetildiginin bir belirtisidir. Bununla birlikte, kolay
gerceklestirilemez ya da satin alinamaz. Temelde etkin davranigsal yonetimin sonucu

olarak ortaya ¢ikar ve saglam orgiitsel bir ortamin olusturulmasmin bir Slgiisiidiir
(Budak, 2006).

Isletmelerde goérevli olan kisiler yaptiklari katki dogrultusunda esit muamele
gordiiklerini bilirlerse tatmin olmalar1 daha kolaydir. Ancak tatminsizlik s6z konusu
ise isletmeler pek cok sorunla karsi karsiya kalma riskini tasirlar. Risklerden
bazilarini sirlamak gerekirse; isgoren devrinde yiikseklik, devamsizlik, diisiik isyeri
sadakati, yabancilasma, stres, ¢atisma, grev, hirsizlik oraninda artig, makine ve
tesislere zarar verici davranislarin artmasi ve sik sik rahatsizlanan ¢alisanlar seklinde
siralanabilir (Simsek vd., 2011). Davis bahse konu risklerin olusabilecegini
calisanlarin iglerine yabancilagsmasi, ani grevler, is yavaslatma, verimlilik diisiist,

disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlar seklinde belirlemistir (Davis, 1988).

Orgiitlerde bu ve benzeri sorunlarla bas edebilmek ve calisanlardan azami
derecede yararlanmak i¢in baz1 yontemler uygulanabilir. Bunlar:

» Is zenginlestirme

» Is rotasyonu

* Personelin kabiliyetlerinin belirlenmesi ve bundan azami yararlanilmasi

* Calisanlar arasinda duygusal destegin artirilmasi

* Performansin nitelik ve nicelik olarak iyilestirilmesi, kazang ve yeniliklerde
artis

* Problemlerin ¢6zlimii i¢in daha fazla goriis ve Oneri istenmesi

» Orgiit amaclarim sahiplenme ve bu amaglara baglilikta artis saglanmasi,

* Motivasyonun artirilmasi vb. olarak siralanabilir (Cetin, 1999).

Is tatminsizligi, bireyin yaptig1 isten zevk almamasi ya da hoslanmamasi hatta
ona kars1 bir bikkinlik, isteksizlik, kagma duygusu duymasini ifade eder, birgok
etkenin  yaninda  kisinin  isinde tatminsizlik  yasamasi  tikenmislikle
sonuclanabilmektedir (Cagliyan, 2007). Is tatminsizligi bireye 1stirap vericidir ve

bireyi olumsuz diisiincelere sevk edebilir. Isinden tatminsiz birey ruhsal agidan kaygi
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sahibi olmakta, bu kayginin yogun ve siirekli olmasi, onun ruh sagligin1 olumsuz
yonde etkileyebilmekte, bunun yaninda is gorende bikkinlik, isi birakma,
devamsizlik, kavgacilik gibi orgiit icin istenmeyen davranislar goriilebilmektedir. Is
tatminsizligi ayn1 zamanda calisanin beden saglhigim1 etkileyerek psikosomatik
ilserden kalp hastaliklarina kadar pek ¢ok yakinmaya yol agabilmekte, alkol ve
sigara aligkanlig1, anksiyete, kavgacilik, uykusuzluk, orgiitiine yabancilasma gibi

olumsuz sonuglara neden olabilmektedir (Aksu ve ark., 2002).

2.3. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Is tatminini calisanlarin islerine karst olusturduklart tutumlar olarak
tanmimladigimiz takdirde ise ve is ortamina karsi gelistirilen olumlu tutumlar is
tatminini; olumsuz tutumlar ise is tatminsizligine yol acacaktir. Literatiirde is
tatminine yol agan faktorler konusunda yapilan arastirmalar isin kendisinin tatmin
veya tatminsizlige yol actig1 yoniinde iken; daha sonra yapilan ¢alismalar ¢alisanin
kisilik 6zellikleri ve igin genel goriiniimiimiin de tatmin veya tatminsizlige sebebiyet
verebilecegini ortaya koymustur (Erdogan, 1999). Dolayisiyla is tatminini etkileyen
faktorleri bireysel faktorler ve isle ilgili faktorler olmak tizere iki grupta toplamak
uygun olabilecektir (Ozgen, vd., 2002).

2.3.1. BIREYSEL FAKTORLER

[s tatminini etkileyen bireysel faktorler; yas, cinsiyet, meslek, egitim diizeyi ve

kisilik seklinde siralanir.

2.3.1.1. Yas

Yapilan ¢aligmalar yas ilerledik¢e isten duyulan tatminin de arttigini
gostermektedir. Zira calisma hayatina yeni basglayan ve geng olan isgdrenlerin
gercekei olmayan beklentileri vardir ve calistigi iste hizla yiikselecegini
diisiinebilirler. Ancak belirli biz zaman sonra is hayatinin rekabetci ve miicadeleci

yoniinii  goériince is tatminsizligi s6z konusu olabilecektir (Erdogan, 1999).
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Herzberg’in yaptig1 bir arastirmaya gore; is tatmini ile yas arasindaki iliski yasa gore
“U” harfi seklinde bir egriye uygun Ozellik gostermektedir, yani erken yasta
“yiiksek™”, orta yaslarda “diisiik” ve ileri yaslarda “yiiksek” bir is doyumu
sergilenmesi s6z konusudur (Canik, 2010). Ise yeni baslayan bireylerde is tatmininin
yilksek olmasi ise alisma silireci ve ise baslamis olmanin verdigi azimle
iliskilendirilebilir. ilerleyen zamanlarda isgorenin ise yonelik beklentilerinin
gerceklesmemesi, hayal kirikligina sebebiyet verebilmekte ve 1is tatminini
diisiirmektedir. Yash calisanlar, gen¢ calisanlara kiyasla daha diisiikk beklentilere
sahiptir ve i3 durumuna daha fazla uyum saglamaktadirlar. Kariyerleriyle birlikte
daha iyi is veya daha fazla arzu edilen konumlara gelmektedirler. Yasla birlikte is
tatmininin artmasinin iki nedeni vardir. Bunlardan ilki 6diil, iicret arsti gibi daha
iyiye dogru giden imkanlarin bireyin daha fazla tatmin almasin1 saglamasidir. Digeri
ise insanlar yaglandik¢a beklentilerini daha gerceke¢i olarak belirleyerek islerine
uyum saglayabilmekte ve bu nedenle yaslandik¢a daha mutlu olabilmektedirler
(Tokoglu, 2009). Arastirmalar genellikle yas ile tatmin arasinda olumlu iliski
oldugunu gostermistir. Yas ilerledikce isten alinan tatmin de artmaktadir. Bunu
deneyimin artmasi ile birlikte uyumun da artmasi olarak agiklamak miimkiindiir. Bu
iliski 60’11 yaslara kadar olumlu bir artig gosterir. Bu yastan sonra kesin bir diisiis

gostermektedir (Davis, 1988:100)

Yapilan arastirmalardan hareketle yas ile calisan tatminin sekli ile alakal {i¢
temel sonuca varilabilir. Birincisi; pozitif dogrusal iliskidir, yani yas diizeyi
yiikseldikce calisanlarin tatmin diizeyinin yiikselmektedir. lIkincisinde U-Sekli
denilen model gozlenmektedir. Bu modele gore; calisanlarin tatmin diizeyleri geng
yasta yiiksek, kariyer ortalarinda diisik ve kariyerin sonlarina dogru tekrar
yiikselmektedir. Ancak bu sonuca smirl arastirmalarda ulasilmistir. Uciincii ise; yas
ile calisan tatmini arasinda ters U seklinde bir iliski vardir. Tatmin diizeyi yas
diizeyine bagli olarak belirli bir noktaya kadar artar ve bu noktadan sonra azalmaya
baglar (Giiven vd., 2005).
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2.3.1.2. Cinsiyet

Calisma yasaminda ve ise bakis acisinda Onemli bir ayirim teskil eden,
toplumsal acidan kadin ve erkege uygun goriilen ve yiiklenen gorevler, ¢alisma

yasaminda kadin ve erkegin davraniglarini etkilemektedir (Cakir, 2001).

Calisanlarin cinsiyetleri ise karst tutumlarinin meydana ¢ikmasinda ve is
ortaminin algilanmasinda farkliliklara sebebiyet verebilir. Her ne kadar bunu
destekleyen arastirmalar olsa da calisanlarin esit kosullara sahip oldugu durumlarda
is doyumlarmin degismedigi de goriilmiistiir. Erkek calisanlarin kadin calisanlara
gore iste kendilerini daha fazla ifade edebilme ve kendini gergeklestirme sansina
sahip olmalarindan ise verdikleri deger artmakta ve bu sebeple is tatminleri daha
yiiksek olmaktadir. Kadinlarin is tatmininin azalmasinda “iste kadin olma” nedeni ile
ortaya ¢ikan engellemelerin biiyiik etkisi oldugu agiklanmaktadir. Ayrica, kadinlarin
ev ve aile ile ilgili sahip olduklari sorumluluklar nedeni ile daha fazla g¢atigma
yasamast da kadmlarin is tatmininin azalmasinda bir etken olarak gosterilebilir

(Eginli, 2009).

Calisma yasaminda yer alan kadinin esi ve ¢ocuklarina karsi sorumluluklari ve
ev icindeki gorevleri, kadinin yogun olarak calisma hayatina kendini vermesini
engellemekte bu nedenle erkek isgdrenlere gore is tatminleri daha diisiik olmaktadir.
Ayrica “iste kadin olma” nedeni ile ortaya ¢ikan engellemeler ve ailenin ekonomik
sorumlulugunu tam olarak yiiklenmemeleri nedeniyle kadinlarin ¢alisma hayatina

iligkin beklentilerinin erkeklerden daha diisiik seviyede oldugu sdylenebilir (Keser,
2006)

Literatiirdeki ¢caligmalarin ¢ogu cinsiyetin, orgiitsel bagllik tizerinde etkisi olan
bir faktor oldugunu ve kadinlarin, erkeklere oranla Orgiitsel bagliliklarinin daha
yiiksek oldugunu 6ne stirmektedir. Cinsiyetle ilgili farkli sonucglar ortaya konmus
olsa da bu durum, kadin ¢alisanlarin, diger ¢alisanlar tarafindan kabul edilebilmek ve

Orgiitiin iliyesi olabilmek icin erkeklere kiyasla daha fazla oranda engelle karsilasiyor
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olmalarina ve bu engelleri asabilmek i¢in yogun ¢aba gosterdikleri oranda da orgiite

duygusal olarak daha da yakinlagmalarina baglanabilir (Solmus, 2004).

2.3.1.3. Meslek ve Egitim Diizeyi

Literatiirde egitim diizeyi ile is tatmini arasinda degisik sonuglar elde eden
aragtirmacilar mevcuttur. Bu sonuglara gére Saal, Elloy ve Everert, Rabinowitz ve
Hail, is tatmini ile egitim diizeyi arasinda kuvvetli bir iliski bulmazken, Lodahl ve
Kejner ile Lounsburg ve Hopes, yiiksek Ogrenimli bireylerin diger egitim
seviyesindeki bireylere gore daha yiiksek ig tatmini seviyesine sahip olduklarini ifade
etmislerdir (Giirsel vd, 2003). Tikici ve Akdemir (2002), yaptiklar1 ¢alismalarda,
egitim diizeyi ile isgoren tatmini arasinda onemli bir iliski oldugunu bulmuslardir.
Egitim diizeyi yiiksek olan isgorenlerin, islerine yonelik is tatmini seviyelerinin
digerlerine nazaran daha yiiksek olabildigi vurgulanmaktadir. Glirbiiz, dort ve bes
yildizli otuz otel isletmesinde gorev yapan 600 isgoéren ilizerinde yaptig1 arastirmada,
egitim diizeyi ile is tatmini arasinda olumlu yonde bir iliski oldugu yoniinde bulgular
elde etmistir (Giirbiiz, vd., 2007). Is tatminini {izerinde etkisi olan diger faktdrlerde
rastlanmildig1 gibi egitim ve is tatmini iliskisine yonelik arastirmalarda da farkh

sonuglarla karsilagildigi goriilmektedir (Demir, 2012).

Roderick’e gore calisanlarin mesleki diizeyleri, is tatminlerini etkilemektedir.
Meslek diizeyi ile is tatmini arasinda dogru orantili bir iligki vardir. Yaptiklar iste
mesleki agidan daha st diizeyde bulunan kisiler, islerinden daha fazla tatmin
olmaktadirlar. Toplumda kabul goren daha iist diizeyde bulunan isler daha fazla is

tatmini saglamaktadirlar (Roderick, 1973).

Egitim diizeyi, is hayatina bakisi, ¢calisma yasaminda beklentileri etkileyen
onemli degiskenlerden biridir. Sosyal ve ekonomik sartlarin elverdigi Olciide
egitimini slirdlirmiis ve yiiksek egitim almis kisilerin ise bakis agilari, egitim diizeyi
diisiik kisilere gore daha farkli olmaktadir. Bunun nedeni egitim diizeyi yiikseldikge
calisma yasami, ise yiiklenen anlam ve beklentiler degisiklik gostermektedir (Giliven

ve ark., 2005). Egitim diizeyi yliksek is gorenin ayni dogrultuda yiiksek statiide bir
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ise ve yiiksek ticret gibi iyi imkanlara sahip olmas1 durumunda, egitim diizeyi yiiksek
isgdrenlerin genel i tatminlerinin, egitim diizeyi daha diisiik olan isgdrenlere kiyasla
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Is gdrenler egitim diizeyleri ve deneyimlerine
uygun pozisyonlarda yer alamadiklarinda mutsuz olmakta ve i3 doyumu
azalmaktadir. Bununla birlikte, sahip oldugu yeterliliklerden daha fazla beklentilerin
oldugu bir pozisyonda yer alan calisanlarda da yliksek diizeyde endise ve stres

yasama i$ doyumunun azalmasina neden olabilmektedir (Eginli, 2009).

2.3.1.4. Kisilik

Kisilik; bireye 6zgii ¢ok degisken olmayan, belirli bir konuda bireyin ne
sekilde davranacagi konusunda tahminlere olanak veren oOzellikler biitiinii olarak
tanimlanir (Tinar, 1999). Insan ‘‘bireysel’” bir varliktir. Ona bu bireyselligi
kazandiran ozellikler ‘kisilik’” dedigimiz, onun baskalarina benzemeyen, kendisi ve
cevresiyle kendine 6zgii bicimde gelistirdigi iliskilerin yapisidir. Bir diger ifade ile
kisilik; bireyin belirgin, degismeyen ve tutarli olan 6zelliklerinin tiimiinii ifade eder

(Aytag, 2001).

Arastirmalar incelendiginde kisisel ozelliklere gore is tatminde farkliliklar
oldugunu goriilmektedir. Bazi insanlarin, ¢alistiklari is ortaminin 6zellikleri ne olursa
olsun, tutarlt bicimde doyumlu ya da doyumsuz olduklar1 gorilmektedir. Staw ve
Ross’un (1985) yapmis olduklart c¢alisma bu iddiayr destekleyici sonuglar
icermektedir. Is degisikligi yapmis calisanlar iizerinde yapilan arastirmada;
calisanlarin tatmin diizeylerinde duraganlik tespit edilmistir. Yani bireyin halen
calistigi ve ayrildigi her iki isyerinde de benzer tatmin diizeyleri saptanmistir.
Bireyin bir onceki isyerinde diisiik tatmin diizeyine sahipse yeni isyerinde de diisiik
tatmin diizeyine sahip oldugu, bir 6nceki isyerinde yiiksek tatmin diizeyine sahipse
yeni igyerinde de yiiksek tatmin diizeyine sahip oldugu saptanmistir (Keser, 2006).
Yetistirme tarzina bagli olarak, sorumsuzlugu tercih eden, yiikselmek ve daha iyi
yasam standardi elde etmek i¢in gerekli arzuyu tasimayan ¢alisan 6zel beklentilere de
sahip olmayacaktir. Boyle bir ¢alisanin isinden tatmin saglamasi miimkiin degildir

(Ozgen, vd., 2002). Calisanin sosyal yapisinin is tatmini {izerinde etkili oldugu
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bilinmektedir. Aile bagi zayif olan, bireysel standardin altinda yasayan, duragan
yapili olan, ig aligkanlig1 olusturmayan kisilerin is tatmininin diisiik oldugu yoniinde

bulgular mevcuttur (Erdogan, 1999).

Kisiligin bir baska boyutu da meslek sec¢imi ile iligkilidir. Kisilik 6zelliklerine
uygun meslek se¢imi yapmis bireylerin tatmin diizeyleri, bdyle bir secimde basarili
olamamis bireylere gore muhtemelen daha yiiksek olacaktir. Cattell, yapmis oldugu
kisilik testi caligmalarinda farkli meslek gruplart i¢in farkli kisilik profilleri
belirlemigstir. Her meslek ya da orgiit belli kisilik yapisindaki insanlar1 daha fazla
tatmin edebilir. Ice doniik kisiler i¢in fazla dissal uyaranla karsilasmak stres verici
olabilir, ancak disa doniik bir kisi digsal uyaranlar1 daha fazla arzu eder (Telman ve
Unsal, 2004).

Ozbenlik duygusu gelismis ve kendine giivenen ¢alisanlar bu 6zelliklerini daha
asag1 diizeyde gelistirenlerden daha ¢ok is tatmini saglayabilmektedir. Kendini
gerceklestirmeyi basaran bir calisan, miicadele gerektiren ise daha yiiksek deger
vermekte, basariya daha c¢ok giidiilenmekte, daha yiiksek sorumluluk almakta,
adaletli terfie daha cok sahip c¢ikmakta, dviilmeye, onaylanmaya daha az ihtiyag
duymakta, elestiriden daha az kirilmakta, isiyle ilgili ¢atismaya, kavgaya daha az

diismekte, daha az uyum mekanizmalarina bagvurmaktadir (Basaran, 2008).

2.3.2. ORGUTSEL FAKTORLER

Is tatminine etki eden &rgiitsel faktorleri, iicret ve terfi, yonetim, yan ddemeler
ve Odiller, calisma sartlar, is arkadaslari, isin kendisi ve iletisim seklinde
siralayabiliriz.

2.3.2.1. Ucret ve Terfi

Ucret, ekonomik agidan “emegin fiyati” , sosyal siyaset acisindan “isgorenin

gecim araci” ve is hukuku agisindan ise  “isgérenin fikri ve bedeni faaliyetlerinin
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karsiligidir” . isgoérenlerin islerine kars: duyduklar: olumlu veya olumsuz tutuma
etki eden en onemli faktorlerden biri ticrettir. Ciinkii ¢aba ile elde edilen ticret bireyi
gudiler, yonlendirir; bu anlamiyla da caba karsiligi bireyin elde ettigi yasam
standartlarinin onun cabalarini yonlendirecegi ve tatmin ya da tatminsizligine neden
olacagi soylenebilir. Calisanlarin tcret tatmini, aldigi tcretin kendi tatminini
saglamasi yaninda, hakg¢a saptanmasi, ayn1 ya da benzer isleri yapanlara gore esit
olmasi, eger basari farkliliklar1 varsa bu farkin iicrete yansimasi ve isgorenin bu
ticreti sirekli olarak alabilecegine giivenmesi ile ilgili algilarindan ortaya c¢ikar
denilebilir. Baska bir deyisle bireyin fticrete iliskin algilari genellikle ticretin
yeterliligi ya da adaleti boyutlarinda olusmaktadir. Baslangigta ticret ile ilgili algi
ticretin miktar1 ile ilgili iken ve is tatminini yaratmasindaki etken iken belli bir
seviyeden sonra ticretin diger calisanlar arasindaki adil dagilimi ile ilgilidir. Kisinin
kendisiyle benzer isleri yapan ve o6zellikle kendisinden bilgi beceri ve yetenek
yoniinden daha diisiik seviyede olan bir baska kisiye gore daha az iicret almasi is
tatminsizligi yaratacaktir. Ucret, calisan tarafindan sadece ekonomik bir kazang
olarak goriilmemekte, ¢alisanin igyerine yapmis oldugu katkilarin bir karsiligi, ayni
zamanda emegin bir degeri olarak goriilmektedir. Bu nedenle iicret, ¢alisanlarin is
tatmini ile yakindan ilgili olan bir faktérdiir. Is tatmini konusunda yapilan ¢alismalar,
tatmin veya tatminsizligin temel faktorlerinden birisi olarak ticreti gdstermektedir;
ancak bir noktadan sonra {licretin is tatmini iizerindeki etkisi, miktar1 ile degil,
isgorenler arasindaki dagilimi ile kendisini gosterir. Kisinin kendisi ile ayn1 diizeyde
olanlardan daha az iicret aldigini, Ozellikle de kendisinden daha az yetenekli
olduguna inandig1 isgorenlere gore licretinin diisiik oldugunu bilmesi i tatminsizligi

yaratmaktadir (Glirbiiz, 2007).

Isletmeler icin bir maliyet unsuru olarak géoriilen iicret ¢alisan i¢in 6nemli bir
tatmin aracidir. Ucretin kisinin ihtiyaclarini gidermekte yeterli olup olmamasi is
tatminini etkiler. Calisan, yaptig1 is ile aldigi iicreti orantili buluyorsa, tatmin
duygusu yiiksek olmaktadir. Ucret konusunda énemli bir konu da iicret adaletinin
saglanmasidir. Calisanlar elde ettikleri {icretleri benzer isleri yapan diger kisilerin

ticretleriyle kiyaslarlar. Bu kiyaslama sonucunun olumlu olmasi is tatminini de
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olumlu yonde etkileyecektir. Ucretin tatmini saglamasi ve dolayisiyla is basarisin
artirmasi i¢in bireyin beklentisine, performansina ve piyasa iicret sistemine dayali

olarak adil bir sekilde belirlenmesi gerekir (Bozkurt, 2008).

Terfi, bir iggdrenin statii, iicret, yetki ve sorumluluk bakimindan daha iist
diizeyde bir mevkie (pozisyona) yiikseltilmesini ifade eder (Acar, 2000). Is tatmini
konusunda yapilan arastirmalar, ¢aligma ortaminda tatmin veya tatminsizlige yol
acan faktorlerden birisinin de terfi ve ilerleme olanaklari oldugunu ortaya koymustur.
IK'Y’nin énemli bir fonksiyonu olan kariyer ydnetimine orgiitlerin verdikleri dnem
giderek artmaktadir. Yapilan bir arastirma sonuglarinin da ortaya koydugu gibi,
orgiitlerdeki kariyer yonetimi uygulamalar ile orgiitsel basar1 arasinda anlamli iligki
bulunmaktadir. Ancak, kariyer yonetimi programlarmin orgiit i¢inde verimli ve
basarili olabilmesi i¢in bu uygulamalarin st yonetim tarafindan desteklenmesi
gerekir. Calisanlarin terfi ettirilmesi kariyer yonetiminin en énemli uygulamalarindan
biridir. Ciinkii terfi islemi dogru bir sekilde yapildiginda hem orgiitlerin basarisi
artar, hem de ¢alisanlarin motivasyonlar1 ve orgiite olan baghliklar1 artar (Glirbiiz,

2007).

Terfi insan1 ¢aligmaya sevk eden dnemli faktorlerden biridir. Clinkii yaptiklar
islerde basarili olan iggdren bir iist gérev basamagina yilikselmek isteyecektir.
Dolayisiyla terfi eden calisanin maddi geliri artacak, bulundugu meslek ve toplum
icindeki yeri olumlu yonde degisecektir. Bdylece, terfi arzusu bulunan kisiler,
calistiklar iste ilerleme olanagi bulduklar1 takdirde is tatminleri artacaktir (Erdogan,
1999). Aksi halde yani calisan basarili olsa bile isinde ilerleme olanagi yoksa veya
ilerleme firsatlar1 herkese esit olarak sunulmuyorsa ortaya is tatminsizligi ¢ikacaktir.
Insanin ihtiya¢ ve beklentileri acisindan da terfi ayn1 zamanda ihtirasi tatmin eden bir
ara¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Eren, 2014). Is gorenler calistiklarn isyerinde
yiikselme olanaklar1 isterler. Ciinkii ¢alisanlar islerini iyice 6grendiklerinde is onlara
monoton gelmeye baslayacak ve bulunduklart pozisyondan daha fazla yetki ve
sorumluluk ile calismayi isteyeceklerdir. ilerleme imkanlar1 kisitlanan yoneticiler
calisma gayret ve sevklerini yitireceklerdir. Buradan hareketle isyerinde yiikselme

olanaklarinin bir tesvik araci oldugu anlasilmaktadir (Eren, 2014).
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Yapilan cesitli arastirmalar da, terfi uygulamalarinin c¢alisanlarin tatmin ve
motivasyonlarini etkiledigini ortaya ¢ikarmistir. Rosenbaum’a gore terfiler, orgiit ici
hareketlilik sisteminin biitiinlinii olusturan ve calisanlarin motivasyonlarin1 harekete
gecirici ya da tam tersine motivasyonlarin1 bozucu islevi olabilecek, somut ve elle
tutulur odiiller ve statiileri iceren uygulamalardir. Vroom, Orgiit i¢i terfilerin bireyin
calisma ortamindan duyacagi tatmine onemli Olgiide etki edecegini belirtmektedir

(Giirbiiz, 2007).

Insanlar genellikle calistiklar1 islerde basarili olmak ve bir iist gorev
basamagina terfi etmek isterler. Terfi, elde edilen ticreti arttirdig1 gibi kisinin sosyal
statiisiinii ve toplumdaki konumunu da olumlu yonde etkileyebilmektedir. Ayrica
terfi, insan1 ¢alismaya sevk eden 6nemli bir unsurdur. Ise alinan bir kimse is yerinde,
ilerleme olanaginin bulunmadigma ve iicretinin artmayacagina dair bir duyguya
kapildiginda her tiirlii cabanin gereksiz olduguna inanip ise karsi olumsuz bir tutum
takinabilir. Bu durumda ise tatminsizligin ortaya ¢ikmasi muhtemeldir. Calisan
isinde basarili oldugu takdirde yiikselme beklentisi i¢ine girer. isletme icinde kariyer
yollarinin belli olmasi ve adil bir terfi sisteminin varligi olumlu bir ¢alisma ortami

meydana getirecektir (Bozkurt, 2008).

2.3.2.2. Yonetim

Orgiitlerde, calisanlarm is tatmini; yonetim bigimi, ydnetimin calisanlarina
kars1 tutumu ve olusturulan kurallarin uygulama sekli ile calisilan ortamin fiziki
durumu ile direk etkilidir. Yapilan bilimsel calismalarda yonetim bigimi ve
politikalarinin c¢alisanlarin is tatmini {izerinde iki sekilde etkili oldugu tespit
edilmistir. Bunlardan birincisi, karar verme siirecinde ¢alisanlarin katilimim
saglamak gerekliligidir. Katilim, kisinin kendisine saygi duymasini ve tanima
ihtiyacin1 karsilar. Bu durum ise calisanin is tatminini etkileyecektir. ikincisi ise
calisan merkezli olmaktir. Yani, calisanlara yonelik olmak, onlarla destekleyici

iliskiler gelistirmektir (Emanet, 2007)
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Is gorenlerin is tatmininin saglanmasinda yoneticilerin tutum ve davraniglarmin
onemli bir yeri vardir. Arastirmalar is tatmininin yonetim politikalar1 ve yonetici
davraniglarindan etkilendigini gostermektedir. Bu konuda yoneticilere diisen en
oenemli gorevlerden biri, isgorenlerin is tatminini saglayacak bir ¢alisma ortamini
yaratmaktir (Tengilimoglu, 2005). Glinlimiiz toplumunda isgorenleri yonetime
katmak, onlarin yaptiklart isten keyif almalarini saglamak ve verimliliklerini
artirmak liderlik ve yonetim anlayisinin geregi haline gelmistir. Yoneticiler bu
gercegi dikkate alarak calisanlarin isyerinde alinacak kararlara katilimini saglayacak
ve onlarin enerjilerini igsyerinde ortaya koymalarina imkan taniyacak diizenlemeleri
yapmaldir. Is siirelerinde ¢alisanlarm fikirlerini almayan, onlarin sorunlarryla
ilgilenmeyen ve is bilgisi diizeyi diisiik olan yoneticiler personelde tatminsizlik
duygularma yol agmaktadirlar (Bozkurt, 2008). Orgiitlerde tipki yasayan
organizmalar gibi gelisimlerini siirdirmek ve devamliliklarini saglamak igin siirekli
olarak bir degisime ugrarlar. Teknik uygulamalarinin yaninda, yonetim anlayisinda
da stirekli bir sekilde degisime giden orgiitler, miisterilerine sunduklar: iiriin veya
hizmetin daha az maliyette, daha kaliteli ve daha kisa siirelerde gerceklestirilmesi
icin caba goOstermektedirler. Bununla birlikte, cevreleriyle siirekli bir etkilesim
halinde olan ve agik birer sistem olan bireyler ve orgiitler, stirekli olarak degisen ve
gelisen cevrelerine kars1 duyarli olmak, uyum saglamak zorundadirlar. Degisimin bu
denli hizli yasandig1 glinlimiiz orgiitlerinde asil 6nemli olan olgu ise, degisimden
korkmak yerine degisimin ne zaman ve nasil yapilacagina odaklanmaktir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

2.3.2.3. Yan Odemeler ve Odiiller

Gliniimiizde yasadigimiz rekabet ortami, orgiitlerin ¢evrelerindeki gelismelere
kars1 duyarli olmalarini zorunlu kilmistir. Ayrica oOrgiitler degisim yOniinde yer
alarak, faaliyet gosterdikleri alanda proaktif bir yaklasim sergilemek, rakiplerden
onde olmak ve varliklarini siirdiirmek zorundadirlar. Rakipler karsisinda fiyat ve
kalite avantaji elde etmek, rakiplerden once miisteri degeri yaratacak yeni pazar
firsatlar1 yakalamak, degisen miisteri istek ve ihtiyaglarina hizla cevap verebilmek,

rekabetci iistiinliik kazanmanin temel stratejilerindendir (Basim ve Sesen, 2008). Bu
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maksatla Orgiitlerin temel amaci, var olan biitin kaynaklarini Orgiitsel amaglar
dogrultusunda en etkili ve en verimli sekilde kullanarak faaliyetlerini siirdiirmektir.
Her canli organizma gibi yasamak ve ayakta kalmak zorunda olan orgiitlerin sosyal
birer sistem olarak ele alinmaya baslanmasiyla basarilarinin sadece yapi, strateji ve
teknoloji gibi maddi unsurlarla sinirlh kalamayacagi da anlasilmistir. Bu ise ¢ogu
yoneticinin dikkatini, sahip oldugu en degerli 6z varlik olarak kabul edilen insan

kaynagina yoneltmistir (Vural ve Coskun, 2007).

Insan kaynaginmn is tatmininin olusacagi ortami olusturmak s¢sn gozardi
edilmemesi gereken unsurlar arasinda yan oOdemeler ve odilleri sayabiliriz.
Herzberg’in cift faktor teorisine gore licret ve yan Odemeler hijyen faktorlere
girmektedir. Yani i géreni motive etme Ozellikleri yoktur. Ancak bu unsurlar is
tatmininin olusacagi ortamin var olmasi i¢in gerekli asgari unsurlar oldugu i¢in gz
ard1 edilmemelidirler. Odiil, calisanin gérevini uygun olarak yapmasina karsilik ona
yapilan haz verici etkilerdir ve c¢ogunlukla gorevin yapilmasindan sonra
verilmektedir. Haz verici etkilerin kapsamina, ¢alisanin kisiligine uygun olarak, bir
beklentisini kargilamaktan, gereksinimlerini doyurmaya kadar pek ¢ok etkiler
sayilabilir. Gorevini beklenen diizeyde yaptiginda, odiillendirilecegini bilmek,
calisan1 gorevine gilidelemekte ve is tatminini arttirmaktadir (Akgiindiiz, 2006).
Bununla birlikte ¢alisanlarin adil bir sistem dogrultusunda odiillendirilmesi de is
tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Bir isi yapan bireyin, isin genel goriiniimii,
elde edecegi iicrete iliskin beklentileri vardir. Odiil konusunda beklenti daha
smirhdir. Isi iyi yapacak olan birey her zaman 6diil beklememektedir. Eger isletme,
olusturacag1r gercek¢i bir basart degerleme sistemi sonucu basarili olanlari
odiillendirirse, odiilii hak edenlerin 1§ tatmini artacaktir. Basar1 degerleme sisteminin
hatali olmas1 halinde, yeterlinin yaninda yetersizin de odiillendirilmesiyle basarili
olduguna inanan c¢alisanlarin is tatminleri olumsuz yonde etkilenecektir (Erdogan,
1996; 240).

Calisma ortaminda bireyin isle ilgili tutum ve davranislar: ile 6diil arasinda bir
bag oldugu disiiniilmektedir (Gerow, 1992). Buna gore, c¢alisanlardan istenen
davraniglar: sergilemesi sonucu odiillendirilirse bu davranislart pekisecek ve devam

edecektir. Aksine ortaya konulan davraniglar odiillendirilmez ise bu defa bu
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davraniglar sonecek ve zamanla terk edilecektir (Baysal ve Tekarslan, 1996). Bu
baglamda bireyin is performans: ile odiller arasinda bir iliskinin varligi, bireyin
yiiksek performansa neden olacak davranislari kazanmasina neden olabilecektir. Bu
anlamiyla odiiller is tatmini arastirmalarina da konu olmus ve biiyiik oranda is
tatmini ile pozitif iligki i¢inde oldugu tespit edilmistir (Giirbiiz, 2007).

Odiil ¢alisanlar iizerinde etkili motivasyonun temel aracidir. Odiil; bireyde
istenen davranislarin devam etmesi, gelistirilmesi ve pekistirilmesine yoneliktir.
Orgiitlerde mevcut olan 8diil yénetiminin motivasyonu artirabilmesi icin adaletli ve
hak eden personele verilmesi ¢ok 6nemlidir. Bu nedenle 6diil verilecek personelin
seciminde adaletsiz ve haksiz uygulamalar oldugu diisiincesi bile personelin is
tatminini etkileyecektir. Bir kurumda, gosterilen performansa goére odiil veriliyorsa
ve esitlik kuraminda agiklandigi gibi adil algilaniyorsa, is tatmini gerceklesir ve

orgiitsel basarimin olusmasina katki saglar (Giirbiiz, 2007).

2.3.2.4. Calisma Sartlar:

Calisma sartlart bir i gorenin isini icra ederken kurum tarafindan, bu isi
yapmasi sebebiyle kendine sunulan her tiirlii fiziki, ekonomik ve psiko-sosyal sartlar
ve imkanlardir. Ucret ve sosyal yardim, is giivenligi, saglik hizmetleri, is yerine
gelis-gidigler, giiriiltli, 1s1, aydinlanma, dinlenme ve g¢alisma siireleri, iicretli izin
durumu, ast-iist ve diger sosyal iliskiler, orgiitsel iklim ve moral gibi ¢alisma

hayatinin biitiin yonlerini ¢alisma sartlari igerisinde ele alinabilir (Keser, 2011).

Calisma sartlar ile ilgili genel olarak; giiriiltii, ¢calisilan yerin 1s1, havalandirma,
1siklandirma durumu akla gelmektedir. Calisilan ortamda bireyin kendini rahatsiz
hissedecegi derecede diisiik 1s1 ya da fazla 1s1 calisma performansini etkiler. Calisma
ortaminin 1giklandirma diizeyi, ¢ok etkili olmasa da yine de calisanin is tatmininde
onemli bir faktordiir (Keser, 2011)

Calisma sartlar1 1s tatminini dogrudan etkiler. Calisma sartlari isgorenlerin istek
ve beklentilerine uygun olmalidir. Uygun sartlar saglandiginda kisisel ve oOrgiitsel
amaglar arasinda uyum yakalanir ve ig gorenin is tatmini artar. Ayni sekilde is ortami

da, calisanin is verimliligini ve performansini dogrudan etkiler. Verimliligin ve
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performansin olumlu sonuglar vermesi calisanin i doyumunun olusmasinda etkili
oldugu gibi, is ortaminin sahip oldugu 6zellikler (asir1 soguk ya da sicak, tehlikeli,
asirt dikkat gerektirmesi vb.) ¢alisanin isini isteyerek yapmasinda ve isine motive
olmasinda belirleyici olmaktadir. Fiziksel ¢alisma kosullarinin k&tii/olumsuz olmasi
durumunda ¢alisanlarin is doyumunda azalma olmaktadir. Ornegin asirt giiriiltiilii,
sicak ya da soguk bir is ortaminda g¢alisan kisilerin hissettigi bedensel baskilar
nedeniyle gerilim yasamalar1 is doyumunun azalmasina yol ag¢maktadir

(Eginli,2009).

2.3.2.5. is Arkadaslan

Calisma hayatindaki bireylerin bir¢ogu hayatinin biiyiik bir kismint is
arkadaslariyla gecirmektedir. Bundan dolay:1 bireyin is arkadaslariyla olan uyumu
tatmin seviyesini etkilemektedir. Is arkadasiyla anlasamayan bir birey dogal olarak
diisiik tatmin diizeyine sahip olacaktir. Bireyin ¢alistig1 grup ile ayni biligsel seviyede
olmasi, onlar tarafindan kabul edilmesi ve bireylerin birbirlerine yardim etmesinin
calisan tatmini lizerinde olumlu etkileri vardir (Silah, 2005). Farkli bir ifade ile
calisanin is arkadaslari ile ayn1 dilde bulugmas1 ve aymi diisiince tarzina sahip olmasi
kendini is yerinde daha rahat hissetmesini saglayacak ve bu ise i§ tatmininin

artmasin1 saglayacaktir.

Kisinin ¢aligma arkadaslar1 ile olan iligkisi is tatminini etkilemektedir. Her
isletmede bicimsel olan ve big¢imsel olmayan gruplar bulunmaktadir. Calisanin
basarili sayilan bir grup i¢inde yer almasi ve hayat goriisii kendine uygun calisanlarla
birlikte olmasi onun is tatminini artirict bir ivmeye sebebiyet verecektir. Calisanlar,
yaptiklar1 isten sadece para veya somut basart beklememektedirler. Giinlik
yasantisinin yarisindan fazlasini is yerinde calisarak gegiren birey, uyumlu is
arkadaslariyla birlikte sosyallesme icerisindedir. Bu nedenle calistigi isletmede
dostlar ve destekleyici ¢alisma arkadaglar1 bulabilen c¢alisanin i tatmini artmaktadir (

Erdogan, 1996).
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Bununla birlikte, is yasaminda caligsanlar arasindaki ast — iist iliskilerinde iistiin
asta yonelik davraniglari, c¢alisanin isten doyum elde etmesinde Onemli bir
belirleyicidir. Ustiin astlar1 arasinda esit ve hakkaniyetli bir yaklasim sergilemesi,
anlayisli ve acik bir iletisim bigcimi benimsemesi calisanlarin i3 doyumunun

artmasinda belirleyici olmaktadir (Eginli,2009).

Birey isini sevmese bile, arkadaslariyla ayni ortamda olmaktan dolay1 isinden
mutluluk duyar. Eger calisanlarin kendileriyle 6zdeslestirdikleri ¢calisma grubu ve is
arkadaslar1 olmaz ise is tatmini olumsuz yonde etkilenir. Tek basina calisanlarin
kendilerini sosyal agidan yalniz hissetmeleri, islerini sevmemelerine neden olmakta
ve is tatminsizligine yol agmaktadir. Birbiriyle iletisim kurmayan g¢alisanlarin is
tatminleri azalmakta ve sosyal yalnizliga itilmekte ve sonugta isi terk etmelerine yol
acmaktadir (Erdil, vd., 2004).

2.3.2.6. isin Kendisi

Yapilan isin, cekici ve zevkli olmasi, monoton olmamasi, Orgiit icinde ve
toplum agisindan 6nemli goriilmesi, uzmanlig ve belli bilgiyi gerektirmesi, devamli
yeniliklere agik olmasi, kisiye 6grenme firsati vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi
tatmin nedenleri arasinda sayilabilir. Kisiler kendilerine yeteneklerini kullanma
imkan1 taniyan, ¢ok yonlii ve 6zel nitelikler gerektiren isler ile mesgul olduklari
siirece, kendilerine basarili olduklart konusunda geri bildirim geldik¢e islerinden

tatmin olurlar (Kuzulugil, 2012).

Bir orgiitiin calisana sagladigi tatmin, o 6rgiitte yapilan isin niteligine ve bunun
calisanlar tarafindan nasil algilanip, kabul gérdiigiine baghdir. Isin igeriginin ilging
ve zevkli olmasi, calisanin bilgi ve yetenekleri ile uyum saglamasi, is tatminini
etkileyen baslica faktordiir. Bu faktoriin en 6nemli {i¢ unsuru; bagimsizlik, ¢esitlilik,
beceri ve yeteneklerin kullanilabilmesidir. Ozel bilgi ve yetenek gerektiren islerde
calisan kisilerin, yaptiklar1 islerden daha fazla tatmin sagladiklar1 belirlenmistir
(Canik, 2010). Bireyin is ortamint degerli, yaptig1 isi anlamli ve kendisini gelistirici

bulmasi, iy doyumu agisindan 6nemli kriterlerdir. Bu durum bireyin yasamdan keyif
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almasini, yasaminda mutlu olmasini saglar. Buradan hareketle isini anlamli bulan
bireylerin, isinden ve yasamdan daha fazla doyum aldiklarii sdylenebilir. Is
tatminini pozitif yonde etkileyen diger bir unsur ise is yasamindan beklentilerin
karsilanmasidir. Beklentilerin karsilanmamasi durumunda yasam doyumunun
olumsuz etkilendigi sdylenebilir. Is tatminine iliskin bir takim degiskenlerin bireyin
is doyumuna yénelik algilarinda etkili oldugu diisiiniilmektedir. Ornegin bir isin
beceri diizeyi ne kadar yiiksekse kisiye o derece tatmin saglayacagi diisiiniliir.
Stirekli aym tiirde, oOzellikle de pek fazla uzmanlik gerektirmeyen, ¢ok kolay
Ogrenilebilen becerilerin kullanildigr islerde ¢alisanlar genellikle daha az is tatminine
sahiptir. Is yaparken kisiye ne derece dzgiirliik taniiyorsa, bu, o derecede doyum
verir. Calisan, ¢alisma saatlerine kendi karar verebiliyor, ¢alisma yontemlerini kendi
secebiliyor, yapilacak islerin sirasi konusunda s6z sahibi olabiliyorsa, isindeki
ozerkligi yiiksek kabul edilir (Keser, 2006). Calisanlarin ¢aligmada bagimsiz olmay1
istemeleri, bireyin dogasindan kaynaklanan bir duyguyu ifade etmektedir. Calisanlar
asirt baski altinda calismayr sevmemekte, her konuda islerine karisilmasindan,
kendilerine emir verilmesinden hoslanmamaktadirlar. Caliganlarin  biiyiikk bir
cogunlugu benlik duygularini tatmin etmek ya da kisisel gelisme gili¢lerini arttirmak
amaciyla bagimsiz ¢alisma ve inisiyatif kullanma ihtiyacina 6nem vermektedirler

(Sabuncuoglu, 1982).

2.3.2.7. Tletisim

Iletisim sosyal yasamin iginde yer alan biitiin insanlar i¢in &nemli olan bir
konudur. Toplumsal yasamin ve orgilitsel yasamin temelini olusturan iletisim diizeni,
gruplar, orgiitler arasinda iliskiler kurmayr amaglayan bir siiregtir (Giiney, 2001).
Iletisim sayesinde orgiitte ¢alisanlar kendilerinden neler beklendigini, islerini nasil
yapmalari gerektigini ve iistlerinin ya da diger ¢alisanlarin kendileri hakkinda neler
diisiindiiklerini 6grenme olanagi bulurlar. Orgiitsel yasamda bilginin iletilmesinin
yonetsel agcidan 6nemli olmasi ile birlikte is gérenin olumlu tutumlar edinmesinde de
iletisimin onemli rolii vardir. iletisimin yoklugu, eksikligi ya da yetersizligi drgiitsel
ortamda belirsizlige neden olur. Belirsizlik ise stres, is tatminsizligi, orgiite karsi

giivensizlik, diisiik diizeyde orgiitsel baglilik, verimlilikte diisiis, devamsizlik ve isten
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ayrilma egilimlerinde artisa yol acar. Iletisimin saglanmasi ile birlikte belirsizlikle

basa ¢ikmak daha kolay olmaktadir (Bozkurt, 2008).

Iletisim, ydneticinin is yaptirmak igin kullandig1 en temel araglardan birisidir.
Yoneticiler iletisim sayesinde kendisine bagli olan kisilerle iliski kurarlar (Kogel,
2010). Calisanlar acisindan da iletisim kanallarinin agik tutulmasi ve calisanlara
diizenli bilgiler verilmesi en ¢ok arzu edilen uygulamalardandir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 1998).

Orpen tarafindan 1997 yilinda yoneticiler lizerinde yapilan bir arastirmada,
iletisim ile i tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu bulunmustur (Orpen, 1997).
Tiirkiye’de 2005 yilinda Yiiksel tarafindan yapilan arastirmada da benzer sonuglar
elde edilmis ve is tatmini ile iletisim arasinda anlamli ve gii¢lii bir iliskinin oldugu

bulunmustur (Yiiksel, 2005).

2.4, IS TATMINI SONUCLARI

Isgorenler ¢alisma hayatlarinda maddi ve manevi ihtiyaglarini gidermek igin
caba sarf ederler bu esnada islerine karsi olan tutumlarinin olumlu veya olumsuz
olmasina gore orgiitler igin cesitli yonetimsel ve davranissal sonuglara sebebiyet
veririler. S6z konusu orgiitsel sonuglarin, istenen yonlerde olmasi baska bir deyimle,
orgiitiin etkinligine, basarisina, kiiltiiriine ve diger yonetsel faaliyetlere olumlu yonde
etki etmesi, yoneticiler i¢cin onemlidir. Calisanlar agisindan ise orgiite sunduklar
emek karsiliginda is tatminlerinin yiiksek olmasi1 hem sosyal miibadele teorisinin bir
geregi; hem de orgiitlerin sosyal bir sorumlulugudur (Erdogan, 1999).

Bireyler kisisel yeteneklerini gostermek ve gelistirmek isterler. Bireylerden is
tatminini elde edemeyenler hi¢bir zaman yeterli psikolojik olgunluga erisemezler ve
hayal kiriklig1 yasarlar. Is insan hayatinin odak noktasini teskil ettigi igin issiz birey
umutsuzluga diisebilir. Is tatmininde yasanacak bir bosluk bireyi isten sogumaya,
moralinin diismesine, verimsiz ¢alismasina ve neticesinde toplumsal bir sagliksizliga
sebebiyet verebilecektir. Bu sebeplerle is tatmin ya da tatminsizligi oOrgiitler ve

bireyler i¢in 6nemli sonuglar barindirir.
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Modern yonetim anlayisina gore, orgiitlerin basarisi ve gosterdigi performans
sadece karliligi, pazar pay1, 6dedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degiskenlere
gore degil, insan boyutu ile de dl¢iilmelidir. Orgiitler agisindan is tatmini her seyden
once sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik olmaldir. Orgiit yoneticileri,
orgiitiin istenilen hedeflere ulagmasinda nemli bir etkiye sahip olan is tatminini ve
onu etkileyen faktorleri ortaya ¢ikarmak icin is tatmini konusunda gereken Ozeni

gostermelerinin kendileri ve orgiitleri agisindan 6nemini dikkate almalidirlar (Akinc,

2002)

2.4.1. BIREYSEL SONUCLARI

Hayatinin 6nemli bir kismini igyerinde geciren galisanlarin islerinden elde
ettikleri tatmin diizeyi bireyin sagligini ve 6zel yasantisini 6nemli 6l¢iide olumlu ya
da olumsuz etkiler. Genel kaniya gore ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin yliksek
olmast durumunda bireye mutluluk sagladigi, diisiik olmasi durumunda ise bireyin
yabancilastigi ve paralelinde ilgisiz ve wuyumsuz bir bireye donistiigi

diistiniilmektedir (Erdogan, 1999).

Calisanlarin zihinsel ve fiziksel sagliklariyla is tatmini arasinda yakin bir
iliski vardir. Calistiklar1 ortamlarda strese maruz kalan ¢alisanlarda psikolojik
tatminsizlige rastlanmaktadir. Bunun sonucunda ise calisanlarin zihinsel ve fiziksel
davranis bozukluklar1 gdzlemlenmistir. Isgorenin beklentisinin karsilanmamasi
durumunda ortaya ¢ikan diisiik seviyedeki is tatminsizligi davranig bozukluguna
sebebiyet vermekte ve neticesinde bireyde sinirsel ve duygusal bozukluklara yol
actigt ve uykusuzluk, istahsizlik, duygusal c¢okiinti ve hayal kirikligr gibi
rahatsizliklara neden oldugu bilinmektedir (Akinci, 2002).

Is tatmininin bireysel sonuglarindan bir kismi1 yabancilasma, stres ve yasam

tatmini basliklar altinda asagida ayrintili sekilde incelenmektedir.
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2.4.1.1. Yabancilasma

Yabancilasma, genel olarak degerlerin yoksunlugundan kaynaklanan ige
doniik bir tutum ve modern bireyin sosyal siireglere dahil olamamasi1 sebebiyle
yasadig1 sosyal-psikolojik bir rahatsizlik halidir. Isgdrenin orgiitten veya ¢alistig
kurumdan sogumasi, ruhsal olarak uzaklasmasi ve kendisini ¢ekmesi halidir.
Yabancilagsma gercekte insanin kendinden uzaklagsmasina yol agan, onun dogal
isleyis diizenini bozan bir durumdur. Bu durum ister kisinin 6zel yasaminda, ister is
yagaminda ve isterse Orgiitsel yasaminda olsun kisiyi yasamdan soyutlayabilir.
Bireyin psiko-sosyal boyutlarinin, birbirinden uzaklagsmasi ve kopmasi durumudur.
Bu baglamda yabancilasma insanin kendi 6ziinden, iirlinlinden, dogal ve toplumsal

cevresinden kopmasi anlamina gelir (Tutar, 2010).

Calisma kosullarindan rahatsiz olan bireyler kendi isyerlerine karsi
yabancilasirlar. Isyerlerine yabancilasan isgorenler sadece para kazanmak amacinda
olup tatminsizligin kisir dongiisiine girerler. Isyeri kosullarinmn iyilesmesi yoniinde
herhangi bir gayret gOstermeyen isgorenler, yapmakta olduklari islerine sadece
yapacaklar1 daha iyi bir is bulma olanagi bulunmadigindan devam eden kisiler olarak
orgiitsel amac¢ ve hedeflere ulasilmasinda gereken gayreti gostermekten uzak

kalacaklardir (Erdogan, 1999).

Orgiite yabancilasan ¢alisan, Orgiitiin kendisine sagladigi oOrgiitsel ve
toplumsal konumu, sayginligi red etmektedir. Isini yasammin bir kesiti olarak
gormemekte, isi hakkinda 6zel yasantisinda s6z etmemeye g¢aligmaktadir. Bir nevi
isinden dolayr utanma duygusu yasamaktadir. Dolayisiyla orgiite yabancilagsan
isgoren, kendisine orgiit disinda doyum kaynaklar1 aramaktadir (Basaran, 1991). Is
yerindeki tatminsizlikler, sikayetlerin bir tiirlii giderilememesi, keyfi uygulamalar ve
bunlara bagl olarak gelisen diigmanlik duygular1 gibi faktorler de yabancilasmaya
neden olabilmektedir (Simsek vd, 2011).

Hemen hemen biitlin arastirmacilar tarafindan yabancilasma duygusunun
olusumunda en 6nemli faktoriin isten duyulan tatminsizlik oldugu kabul edilmistir.

Ozellikle giiniimiizde modern fabrika calisma sistemlerinde insanin kendi
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potansiyelini kullanmasi, inisiyatif almas1 ve yaptig1 ise katkida bulunmasi ortadan
kaldirildigi i¢in beynin uyarilmasi azaltilmistir. Kas hareketleri de belli sinirlar i¢inde
monoton hareketlerle sinirlandirildigindan ¢alismaya hazir diger kaslarin hareketleri
kisitlanmistir. Burada tekrar ve tekdiize hareketlerden dogan bir bikma soz
konusudur. Bunlardan kaynaklanan is tatminsizligi ¢alisanin kendisine ve ¢evresine

yabancilagsmasina neden olmaktadir (Telman ve Unsal, 2004).

Calisanlarin gelisimi ve hareketlerini sinirlandiran yiiksek orgiitsel baglilik,
yaraticiligr ve yenilesmeyi baskilayarak yaraticiligin yok olmasina ve gelismeye
kars1 dirence neden olmaktadir. Orgiitsel baglhliklar1 ve ise bagliliklar: yiiksek olan
calisanlar, zamanlarinin 6nemli bir boliimini islerine ayirdiklar1 igin aile
sorumluluklarim1  ihmal etmekte, ev ve i3 yasamu arasinda bir denge
kuramamaktadirlar. Bu nedenle de gerek kisisel gerekse de toplumsal yabancilasma
egilimi icerisinde olmaktadirlar. Her ne kadar yiiksek bir verim ve sorgulanmayan
sadakatten kazanim elde edilse de, ¢ok asir1 sadakat geleneksel uygulamalarin
yerlesik hale gelerek orgiitiin esnekligini olumsuz bir yapiya dogru goétiirmektedir.

(Vural ve Coskun, 2007).

2.4.1.2. Stres

Stres, bireyler lizerinde 6nemli bir etkiye sahip ve onlarin davranislarini,
verimliliklerini, diger bireylerle olan iliskilerini etkileyen bir kavramdir. Stres
kendiliginden olusmaz aksine bireyin i¢inde bulundugu ya da hayatimi siirdiirdiigii
ortamdaki degisimlerden etkilenmesi ile olusur. Cevremizdeki degisimlerden her

birey farkli seviyede ve siiratte etkilenir (Eren, 2014).

Bireyin is ¢evresinin en onemli stres kaynaklarindan biri ¢alisma kosullaridir.
Isyeri organizasyonunun bozuklugu, is boliimii ve is akisi diizensizliklerinin
dogurdugu sorunlar stres kaynagidir. Is cevresi stres kaynaklarindan bir digeri de
orgiit yapisinda rol, gérev ve sorumluluklarin dagilimindaki bozukluklar, isi gérecek
elemanlarin bilgi, yetenek, tecriibe ve becerileri ile isin gerektirdigi bilgi, yetenek ve

tecriibe uyumsuzluklaridir (Eren, 2014).
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Stresin bireyler iizerinde yarattigi sonuclar ile birlikte Orgiitlerde yarattig
ekonomik sonuglart da vardir. Yapilan bir arastirmada Avrupa Birligi'ne iiye
iilkelerde hastalik nedeniyle kayip is gilinlerinin sayist 600 milyona ulastigi
bildirilmistir. Calisma ortaminda ¢ogu kez gizli ¢atismalarin yayginlagsmasi ile is ve
iligki siireglerindeki yeterliligin kaybi sonucunda, grup ici iligkiler ve iistlerle
iligkilerde yasanan rahatsizliklara bagli olarak ortaya c¢ikan ise gelmeme ve isten
ayrilma davraniglarinin artmasmin neden oldugu ekonomik ve sosyal maliyetler

onemli boyutlardadir (Tinaz, 2005).

2.4.1.3. Yasam Tatmini

Bireylerin bir¢ogunun hayatinin en Onemli pargasint ¢aligma yasami
olusturur. Bu 6nemli parganin iginde birey “calisan rolii” oynamak durumundadir.
Bu kapsamda insanlarin yasaminin vazgecilmez bir boliimiinii olusturan ¢alisma

yasami bireyin toplam hayatina 6nemli oranda etki yapmaktadir (Keser, 2006).

Ilk kez Braysfield, Wells ve Strate adli bilim adamlar tarafindan bireyin
calisma yasami1 ve calisma dist yasami arasindaki iliski arastirilmistir. Yapilan
arastirmalarin pek c¢ogunda isten elde edilen tatminin ya da isten kazanilan
tecriibelerin, bireyin ¢aligma dis1 yasamini, diger bir ifade ile yasaminin biitiiniinii
olumlu etkiledigi sonucu ¢ikmistir. Calisma yasamindan elde edilen tatmin, genel

yasam tatmininin bir alt alan1 olarak degerlendirilebilir (Keser, 2006).

Is ve istihdam insanlar icin hayatin &nemli bir bileseni oldugundan, is
doyumu ve yasam doyumunun birbiri ile iliskili olmas1 kuvvetle muhtemeldir. Is ve
yasam doyumu ile alakali ii¢ hipotez ele alinmistir. Yayilma hipotezine gére yasamin
bir alaninda sahip olunan duygular diger alanlar1 da etkilemektedir. Isinden memnun
olan bir kisinin genel olarak yasamindan da memnun olmasi muhtemeldir. Telafi
hipotezine gdre insanlar yasamin bir alaninda tatminsizlik yasarlarsa bagka bir
alaninda bunu telafi ederek o alanda doyum saglarlar. Ornegin isinden tatmin
olmayan bir birey enerjisinin biiylik cogunlugunu is dis1 aktivitelere sarf edebilir aksi

sekilde is dis1 aktivitelerde yani yasamsal tatminde sorun yasayan bir bireyde
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enerjisinin biiyilk cogunlugunu ise sarf eder. Boliimlendirme hipotezine gore ise
insanlar i yasami ve is dis1 yasam seklinde hayatlarin1 bdlmelere ayirmaktadir

(Spector, 1997).

Yayilma hipotezi is ve yasam tatmini arasinda pozitif bir iligki
ongdrmektedir. Telafi hipotezine gore ise tam tersi bir durum vardir. Yasamin bir
alaninda mutsuz olan diger alaninda mutlu olacaktir. Boliimlendirme hipotezinde ise
ikisi arasinda anlamli bir iliski olmamalidir. Bu alanda yapilan calismalar sunu
gostermistir ki is tatmini ve yasam tatmini 0,58 korelasyon ile pozitif yonde iliskilidir

(Spector, 1997).

Is, bireye yasaminda pek ¢ok agidan doyum saglamaktadir. Isgdrenin yasam
tatmini iizerinde, bir ise sahip olmasinin ya da ¢alismasinin 6nemli bir etken oldugu
bilinmektedir. Bu durumda g¢aligma yasamindan tatmin olma ile yasam tatmini
arasinda giicli bir iligkiden s6z edilebilir. Bireyin yasam tatmini lizerinde bir ise
sahip olmas1 kadar etkili olan diger bir etken de calisma yasaminda doyumunun
yiiksek olmasidir. Bireyin isinden memnun olmasi, yasam tatmininin de yiiksek
olmasima katki saglar. Isinde mutlulugu yakalayan bireylerin yasam tatminlerinin

yiiksek oldugu gozlenmektedir (Keser, 2011)

2.4.2. ORGUTSEL SONUCLARI

Is tatmini hakkinda kesin olan bir nokta, dinamik oldugudur. Y®éneticiler bir
kez is tatmini saglayip sonra bu konuyu birkag yi1l gdzden uzak tutamazlar. Is tatmini
hizli elde edilebildigi gibi, hizli hatta daha hizli is tatminsizligine dontisebilir. Bir
orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en Onemli kanit is tatmininin diisiik
olmasidir. Is tatminsizligi, daha gizli bigimlerde is yavaslatma, diisiik verimlilik,
disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlarin ardinda yer alir. Is tatminsizligi,
orgiitiin bagisiklik sistemini zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere kars1 orgiitiin gostermesi
gereken tepkiyi zayiflatir ve hatta yok eder. Is goren, isinden ve is ortamindan
beklentilerinin yeterince karsilanmadigr algisina sahip oldugu takdirde, is

tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir. Is tatminsizligi, is gorenin isgiicii verimliliginin
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olumsuz etkilenmesine, ige bagliliginin azalmasina ve istege bagh isgiicii devir
hizinin artmasina neden olmaktadir. Ayn1 zamanda is gorenin saglik durumu da
olumsuz etkilenmektedir. Is tatmini diisiik isgdrenlerde sinirsel (uykusuzluk, bas
agrist vb.) ve duygusal cokiintiilerin (stres, hayal kirikligi vb.) olustugu ve is

tatminsizligi ile aralarinda anlamli bir iligski oldugu saptanmistir (Akinci, 2002).

Genel bir kaniya gore is tatmini ile motivasyon arasinda dongiisel bir sebep-
sonug iliskisi vardir. Genellikle is tatmini, motivasyona zemin hazirlayan ve onu
etkileyen bir faktor olarak karsimiza ¢ikar. Is tatmin seviyesi diisiik olan calisanlar
motive etmek olduk¢a giictiir. Is tatminin diisiik seviyede oldugu durumlarda
motivasyon sdz konusu olsa dahi bunun siireklilik gdstermesi beklenmez. Is tatmini
yiiksek olan personelin 6rgiit amaglar1 dogrultusunda motive edilmesi ve davranis

degisikliginin saglanmasi oldukc¢a kolaydir (Akinc1 Beril, 1998).

Is tatminin gerek calisan gerekse &rgiit acisindan sonuglarma bakildiginda; is
tatmininin saglandig1 Orglitte verimin arttig1, c¢alisanin devamhilik gosterdigi
gozlenirken, is tatmininin saglanamadigi orgiitlerde; ise devamsizlik, isgiicii devri,
stres, fiziksel ve ruhsal saglikta bozulmalar, 6rgiit i¢i sosyal uyumu bozucu olumsuz

etkilerin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir (Izgar, 2003).

2.4.2.1. Isgiicii Devri ve isten Ayrilma

Isgiicii devir orani, bir isletmede belirli bir donem iginde calisanin, o donem
icinde isten ayrilan c¢alisana yiizdesini ifade eder. Calisan devrinin yiiksek olmasi

isletme i¢in sorunlarin dogmasina neden olur. (Sabuncuoglu, 2000, s. 40)

Robbins (2005) ise arastirmalarinda is tatmini ile isgiicii devir hiz1 arasinda
devamsizliklarla is tatmini arasindaki iliskiden daha kuvvetli bir iliski saptamistir.
Ancak bunula birlikte isten ayrilmalar {izerinde etkili olan baska faktorlerinde
varhigim1 goz ardi etmemek gerekmektedir. Bunlar; i¢inde bulunulan pazar kosullar,
alternatif is imkanlari, gorev siiresinin uzunlugu ve de kisi i¢in isten ayrilma karari

almaya yol acan bagka kisitlar olarak ifade edilebilir. (Robbins, 2005)
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Ucretin ¢alisan tatmininde dnemli bir etken oldugunu daha 6nce belirtmistik
eger calisan aldig ticretten tatmin olmaz ise bu durum isgiicli devrine yol a¢an en
onemli faktorlerden birisi olarak karsimiza cikar. Calisanin tatminsizligine yol
acabilecek ya da tatmini onleyecek diger faktorler arasinda bulunan fiziksel calisma
kosullari, terfi ve ilerlemelere iliskin diizenlemeler, ¢alisma arkadaslar ile iliskiler, is
giivenligi gibi durumlar da isgiicii devrine neden olabilmektedir. Bir isletmede
yiiksek isgiicli devrine rastlanilirsa genellikle ilk siiphe edilmesi gereken faktdrlerden
biri is tatminsizligi olmalidir. Bir isletmede ¢alisan istedigi {licreti alabilmek, isi ile
ilgili kararlara katilabilmek veya ilerlemek beklentisindedir. Bu beklentilerin sayisi
veya Onemi kisiden kisiye degisebilir. Eger beklentilerle elde edilenler arasinda
biiylik bir fark varsa calisan isinden tatmin olmayacak ve isi birakacaktir. Yapilan
arastirmalarda tatminsizlik yaratan faktorler ortadan kaldirildiginda isgiicii devrinde

diisme oldugu gozlenmistir (Telman ve Unsal, 2004).

Yapilan bir¢ok arastirmada orgiitsel bagliliginda bir belirtisi olan is tatmininin
diisiik oldugu bireylerde isten ayrilma davranisi gozlemlenmistir. Birey Orgiit
degerlerine bagli ise ve bu degerlerin gergeklestirilmesine katkida bulunmak
istiyorsa, oOrgiitten ayrilmak istemeyecektir. Isten ayrilma niyeti, isgdrenlerin
bulunduklar1 is ve istihdam kosullarindan tatminsiz olmalar1 durumunda

sergiledikleri yikic1 ve aktif bir davranistir (Canik, 2010)

Isten ayrilma durumu, isgorenlerin ¢alisma sartlarindan memnun olmamasiyla
tahrip edici ve etkin faaliyetler olarak tanimlanmaktadir. Ust ydnetim, ¢aliganlarin
isten ayrilmasini engellemek icin var olan sorunu bulmali ve Onleyici tedbirleri
almalidir. Genellikle is tatmini olmayan kurumlarda isten ayrilma niyetini etkileyen
en onemli unsurlardan biridir. Yapilan arastirmalar neticesinde is tatmini ve isten
ayrilma niyeti arasinda olumsuz bir iliski oldugu tespit edilmistir. Isten ayrilma niyeti
varsa bu is tatmininin diisiik olmaktadir. Isten ayrilma niyeti, calisanin kabiliyetini
kaybetme, ekstra calisan arama ve giderlerin artmasi gibi sorunlardan ortaya
ctkmaktadir. Calisanin ayrilmasii etkileyen dis faktorler, orgiit kiiltiirt, orgiit ici

iliskiler, bekledigin rol ile verilen rol gibi durumlardir. isten ayrilmay: engelleyecek
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sebepler ise is tatminini artirilmasi, yeni yatirimlar yapilmasi, yeni is imkanlari

sunulmasi ve orgiit i¢indeki miikafatlardir (Giil, vd., 2008).

Is tatminsizliginin en dnemli sonuglarindan birisinin ¢alisanin isi birakmasi
oldugu birgok akademisyenin gelistirdigi modelle kavramsallasmistir. Isyerinde
tatmin diizeyleri yiiksek olan g¢alisanlarin, isi birakma egilimlerinin diisiik oldugu
bilinmektedir. Yapilan arastirmalar, genellikle tatmin ile isten ayrilmanin birbiri ile

yiiksek diizeyde iliskili oldugunu gdstermistir (Keser, 2006).

Calisanlarin isten ayrilmasinda mevcut is kosullar1 diisiik ticret, alternatif is
olanag: is tecriibesi gibi faktorler etkili olmasina ragmen is tatminsizligi de isten
ayrilmalar: artirmaktadir. Ancak burada onemli bir arabulucu olan “basari”
devreye girmektedir. Basarili isgoreni yonetici iste tatmin etmek istediginde odiil,
tcret ve terfi gibi olumlu pekistirmelerle kaliciligini artirmaktadir. Ancak basarisi

diisiik ve is tatminsizligi olan isgoren isten ayrilmayi segecektir (Erdogan, 1999).

2.4.2.2. Devamsizlik ve ise Ge¢ Gelme

Devamsizlik izin ve yillik tatiller disinda, ise gelmesi programlanmis olan bir
calisanin ise gelmeme durumudur. Giiniimiizde isletmelerin karsilastiklar1 onemli
sorunlardan biri de devamsizliktir. Devamsizlik iiretim ve verimliligi olumsuz yonde
etkilemekte, tekrarlanmisindaki siklik ve siire durumuna gore sanildigindan daha

yiiksek maliyete yol agmaktadir (Sabuncuoglu, 2000).

Yiiksek is tatmini bulan isgoérenlerin devamsizliklarinin daha az oldugu
bilinmektedir. Ancak is tatmini yiiksek oldugu halde c¢esitli sebeplerden dolay:
(islerini  6nemsiz gormeleri gibi.) c¢alhisanlarin  devamsizliklari s6z  konusu
olabilmektedir. Dolayisiyla, yiiksek is tatmini her zaman devamsizlig: azaltmasa bile,
diisiik is tatmininin devamsizliga neden oldugu soylenebilir. Gegerli mazereti
olmadig1 halde kronik ge¢ kalmalar aslinda is tatminsizliginin bir sonucu olabilir.

Bazi durumlarda ise is tatmini diisiik olan isgorenler metot olarak devamsizlik
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gostermese bile devamsizlik yapabilecekleri bir ortam ve bir firsat bulduklarinda
devamsizligi secebileceklerdir (Erdogan, 1999). Bu noktada iizerinde durulmasi
gereken konu gecerli bir durum olmadigi halde isin aksakhiga ugratilmasidir. Is
tatmini ve devamsizlik arasinda net bir bag olmamasina ragmen olumsuz bir durum
tespit edilmistir. Ancak is tatmini ile ise devamsizlik arasinda ters bir orant1 oldugu
birgok arastirmada goriilmiistiir. Is tatmin seviyesi ne kadar diisiik ise ise devamsizlik
o oranda artar (Ding, 2011). Calisanin devamsizlik yapmasi oOrgiitsel sorunlari
beraberinde getirir. Farkli bilimsel caligmalarda arastirmacilar tarafindan cesitli
sonuglar ortaya ¢ikarmistir. Is tatmini artikga drgiitsel sorunlarin ortadan kalktig1 ve

orgiit icinde ¢alisanlarin sadakat diizeyi ylikseldigi gortilmiistiir (Elbir, 2006).

Is tatmini ile devamsizlik arasindaki iligkiyi arastiran calisma sonuglarinin
bir boliimi bu iki degisken arasinda énemli bir iligki olmadigina yonelik bulgulara
ulagirken bir kismi da, bu iki degisken arasinda negatif yonlii 6nemli bir iliski

saptamistir. (Dow, vd.,1985:600)

Bireyin is tatmin diizeyinin diisiik olmasi1 kendisi ile birlikte ¢alistigi kurumu
da etkilemektedir. Ciinkii 15 tatminsizligi sebebiyle bazi bireylerin tepki olarak ise
devamsizlik davranigi gosterdigi gézlemlenmistir. Bu davranis ise ge¢ kalma ya da
isten kagma seklinde tezahiir edebilir (Keser, 2011). Calisma siiresini isyerinde
geciren kisinin devamsizliga ve ise gec kalmaya egilimi bulunabilmektedir. Calisan
stirekli izin istiyorsa veya keyfi sekilde devamsizlik yapiyorsa ve ise geg geliyorsa, o
caliganin, isinden tatminsiz oldugunu, ise ve Orgiite olan baghiligin azaldigini

belirtmek miimkiin olmaktadir (Telman ve Unsal, 2004).

Ise ge¢ kalma ve onemli bir neden olmadigi halde isten erken ayrilma
devamsizhigm bir tiriidiir. Ise ge¢ kalmalarm ahiskanlik haline gelmesi diisiik is
tatmininin bir belirtisi olabilmektedir. Diisiik i tatminine sahip bireylerin planli bir
bicimde devamsizlik yapmalar1 gerekmez. Ancak, devamsizlik yapilabilecek bir
ortam dogdugunda, genellikle is tatmini diisiik bireylerin devamsizligi sectikleri

bilinmektedir (Tinaz, 2005).
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2.4.2.3. is Performansi ve Verimlilik

Performans, ¢alisan kisinin isini yerine getirmek ic¢in harcadigl tiim ¢abalar
karsisinda elde ettigi basar1 diizeyidir. Calismasimmin amaglara ulagsma etkinlik
derecesidir. Bir kisinin performansi sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile inang ve
degerlerine baghdir. Saglanan performans daha sonra ddiillendirildiginde is tatminine
doniisiir. Isinde mutlu huzurlu giivenli olmak anlamina gelen is tatmini bir sonraki
asamada gosterilecek ¢abanin niteligini ve diizeyini belirler Calisanlarin performansi
degerlendirme ve gelistirme tiim yoneticilerin ¢ok dnemli gorevleridir. Calisanlarin
is tatmini beklentilerine 6nem veren yoneticiler ve takim liderleri onlarin daha iyi
calistiklari1 goreceklerdir. Sekil-2.5.’teki tatmin edici performans modeli orgiitsel
etkinlikte calisanlarin performanslar1 ile tatmin olma diizeyini ifade etmektedir.
Yatay eksen performansi diger bir deyisle gorevin c¢esitli boyutlariyla yerine
getirilmesinde calisanlarin basar1 diizeyini ifade etmektedir. Dikey eksen ise
calisanlarin tatmin diizeyini yani hedeflerini 6zlemlerini beklentilerini gergeklestirme
derecelerini ve ise yonetime is arkadaslarina ve orgiitiine karsi tasidigi duygularin

niteligini ifade etmektedir (Barutgugil, 2004).

Sekil 2.5.: Is Tatmini Performans Modeli

A. Mutlu ve ¢alismiyor D. Hedefe yonelik ¢alisiyor ve
* Parasin1 almakla yetiniyor mutlu
* Kisisel hedefleri organizasyon | ¢ Giiglii Konumda YUKSEK
hedefleri ile uyumlu degil « Is hedefleri ile kisisel
hedefleri uyumlu =
B. Gonderilme ile gitme C. Bunalimda ve Calistyor §
arasinda » Koseye sikismis durumda g
* Yakiniyor * Daha ileri gitmek icin gerekli 4
* Mutsuz temelden yoksun L
+ Katkida bulunmuyor * Ayrilma noktasinda DUSUK
DUSUK PERFORMANS DUZEY1 YUKSEK

(Kaynak: Ismet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kariyer Yayicilik, istanbul, 2004)
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Calisan performansini olumsuz etkileyen unsurlardan bir tanesi de is
giivensizligidir. Bireyin is giivencesinden yoksun olmasi durumunda birey is
tatminini ile alakali olumsuz etkilenmekte, neticesinde bireyin performansi olumsuz
yonde etkilenmektedir. Is giivencesinden yoksun olan birey, ger¢ek yeteneklerini

isine yansitmayarak diigiik performans sergiler (Keser, 2006).

Sekil 2.6. Performans — Tatmin — Caba Donglisii

Performans —— Qdiiller » Tatmin ya da Tatminsizlik
Il Ekonomik Adilane 1
Sosyolojik Adilane degil
Psikolojik
Daha az ya da Diisiik ya da
Daha fazlacaba Yiiksek Baghlike———
isten Ayrilma
[sten Kagma €

(Kaynak: Solmus, Tarik (2004). Is Yasaminda Duygular ve Kisileraras: Iliskiler, Istanbul: Beta
Basim.)

Aragtirmalarin  i1lk zamanlarinda yiiksek seviyede 1§ tatmininin yliksek
verimliligi  getirdigine inaniliyordu. Ancak daha sonra yapilan kapsaml
aragtirmalarla bu varsayimin yanlis oldugu anlasildi. Tatmini yliksek is¢iler az, orta
ya da ytliksek seviyede liretim yapabilirler. Sekil 2.6.’da da goriildiigii gibi aslinda
tatmin-verimlilik iliskisi bircok etmeni olan karmasik bir iliskidir. Isgérenin aldig
odiiller, giiven vb. gibi farkli faktorler bu iliskiyi karmagsiklastirir (Davis, 1988:97).
Jacob ve Solomon 1977 yilinda yaptiklart g¢aligmada is tatmininin iyi bir is
performansinin sonucu oldugunu iddia etmislerdir. Buna gore iyi bir performans
gosteren calisanlara 6diil verilmesi durumunda o6diil verilmeyenlere goére o6diil
alanlarda daha yiiksek is tatmini goézlemlenmistir. Caldwell ve O’Reilly ise 1990
yilinda yaptiklar1 ¢alismada is performans: ile i tatmini arasinda dolayl bir iliski
oldugunu ve is performansinin is tatminine yol agabilecegini bulmuslardir. Aym
zamanda aym arastirmada yeteneklere gore dagitilan islerde isgoérenlerin is
tatminlerinin arttig1 gdézlemlenmistir. Ciinkii isini iy1 yapan birey yiiksek is tatminine

sahip olma egilimindedir (Spector, 1997:56).
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2.5. IS TATMININI ARTIRMA YONTEMLERI

2.5.1. IS TASARIMI

Is tasarimi islerin kapsam ve iliskilerini belirlemeyi ifade eder. Is tasarimi
kisaca, isgorenler lizerindeki etkisini gbz ardi etmeden isin sosyal ve hukuki
goriinlimlerini yeniden yapilandirma amag ve diisiincesi ile bir dizi faaliyet siirecidir
(Dinger, 2013). Genel bir yaklasimla is dizayn1 ya da is tasarimi, is ve isgoren
unsurunu en iyi ve uygun sekilde birlestirmek i¢in isin yapisinin, isle alakali
odiillerin ve isin niteliklerinin farkli bi¢imlerde diizenlenmesidir (Saruhan ve

Ozdemir, 2004).

Is tasarim, is tatmini ve verimlilik artis1 saglamak amaciyla islerin nitelik ve
yapistm degistirme siireci olarak ifade edilebilir. Is tasarimi yapilacak belirli isleri,
bu isleri basaracak ydntemleri ve bu islerin diger islerle iliskilerini incelemektedir. Is
tasariminda yoneticiler yiiksek bir motivasyon elde etmek istiyorlarsa, yapilan islerle
ilgili gilivenilir geribildirim saglamali ve isgdrenin yaptig1 isten dolayr sorumlu
oldugu hissini tam olarak saglamalidir. Bununla birlikte, isgorenler yaptiklart isin
tamamini veya anlamli bir bolimiinii tamamladiklarinda daha fazla tatmin olurlar

(Can, 2005).

2.5.1.1. is Rotasyonu

Gorev basi egitim programlariin iginde yer alir. Tek yonli is yiikiinii ve
monotonlugu azaltmak, bir isyeri i¢in ¢ok sayida tecriibeli is¢i bulundurmak
amaciyla igyerlerinin ve is gbrenlerinin planl bir bicimde degistirilmesini ifade eder.
Boylece is rotasyonu, isine gelmeyen bir is¢inin isinin, bagka bir is¢i tarafindan
tistlenilmesi veya is yiikiiniin artmasi halinde ek olarak ikinci bir is¢inin o ise
verilmesini  kolaylastirmaktadir. Bu tiir diizenleme, is monotonlugunu ve

tatminsizligi ortadan kaldirmak; personelin, isin tiimiinii goérerek kendi iginin {iretim
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stirecindeki yerini ve dnemini kavramasini saglamak, ¢alisanlarin yetistirilmesi ve

gelistirilmesini temin etmek gibi degisik amaclara yoneliktir (Dinger, 2013).

[s rotasyonu, ya da baska bir ifade ile is degistirme isletmelerde her kademede
yaygin olarak kullanilan bir egitim yontemidir. Ust ve orta kademe yoneticilerin
cesitli islerde belirli siirelerle gorevlendirildigi is rotasyonundaki amag, ileride ¢ok
Oonemli gorevlere atanacak bu kisilerin, isletmede yer alan c¢esitli fonksiyonlar
yakindan tanimalarmi saglamak; onlara yonetim sorumlulugu yaninda teknik

beceriler de kazandirmaktir (Tinaz, 2005).

Calisanin isletmenin c¢esitli boliimlerinde belli siirelerde calistirilmasiyla
gerek calisan gerekse isletme cesitli faydalar saglarlar; bunlarin baslicalar1 soyle
siralanabilir:

1. Calisan belli siirelerle degisik is ve boliimlerde gorevlendirilir bu sayede
isletmenin tiim faaliyetleri hakkinda bilgi sahibi olur ve birgok isi 6grenir.

2. Calisanin gozlemci sifatiyla calistigt boliimlerde boliimiin faaliyetleri,
politikalar1 hakkinda bilgi edinmesi saglanir. Degisik islerde ¢alismasi sebebiyle
beceri kazanir.

3. Rotasyona tabi tutulan ¢aligsanlar, boliimler arasi iliski ve iletisim hakkinda
bilgi sahibi olurlar. Ayni zamanda mamuliin ortaya ¢ikisindaki islemleri
ogrendiginden {iirtinde kendinin de bir pay1 oldugunu hisseder.

4. Calisan gegici olarak bos bulunan yerlerde gorevlendirilerek bu boliimlerin
fonksiyonlari, sorunlar1 hakkinda bilgilerini arttirma imkanina sahip olmaktadir. Bu

arada tiim personeli tanidigindan sosyal ¢evresi genisler (Efil, 1999; Dinger,2014).

Islerin son derece dzellesmesi sonucu ortaya ¢ikan monotonlugu bir dereceye
kadar azaltabilmek i¢in is rotasyonu yoluna gidilmektedir. Bu uygulama sonucu
cesitli islerde calisan bireyler monotonluktan kurtulmakta ve ek yetenek kazanma
sansina sahip olmaktadirlar. Bununla birlikte yapilan arastirmalarda bazi ¢alisanlarin
islerinin degistirilmesini istemedikleri ortaya c¢ikmistir. Bu kisiler islerine kisisel

mallarmin bir pargas1 goziiyle bakmakta ve belirli bir iste uzmanlagmanin kendilerine
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PR

bir statli ve 6nem kazandirdigini diisiinerek isleri degistigi takdirde bu 6zelliklerini

kaybedeceklerine inanmaktadirlar (Eren, 2014)

2.5.1.2. Isin Zenginlestirilmesi

Is tasarim tekniklerinde, genellikle isin ortaya ¢ikaracagi olumsuz
fonksiyonlar1 gidermek, hedef olarak alinmistir. Ancak bu, etkinligi artirmada tek
basina yeterli degildir. Ayn1 zamanda yetki ve sorumlulugun artirilmasi, isin davranig
acisindan daha anlamli kilinmasi gerekmektedir. Isleri insanlarin arzu ettikleri,
tatmin olacaklar1 6zelliklere sahip olacak sekilde, orgiitleri de insanlarin istedikleri
ortami1 yaratacak sekilde yeniden diizenlenmelidir. Boylece iscilere kendilerini
denemeleri i¢in daha fazla imkan, gelismis becerilerini kullanmada daha ¢ok firsat,
daha saglikli bir gelisme ve fikirleriyle katkida bulunmalar i¢in daha c¢ok sans,
katkida bulunmalari i¢in iyi bir sans verilmis olacaktir (Dinger, 2013).

Iste bu amaclara yonelik olarak Is Zenginlestirme faaliyetleri gelistirilmistir.
Is Zenginlestirme (Vertical Job Enrichment), faaliyet alaninin dikey yonde
genisletilmesi olarak tanimlanir. Is Zenginlestirme programlar1 F. Herzberg'in motive
edici ve koruyucu (hijyen) faktorler ilizerinde yaptigi arastirmalar sonunda ortaya
ctkmistir (Dinger, 2013). Islerin igerigini calisan icin daha ¢ekici hale getirmek
amactyla, Herzberg is zenginlestirme yontemini gelistirmistir. Isin zenginlestirilmesi
ile kastedilen; 151 yapan kimseye, yaptig isle ilgili olarak daha fazla s6z hakki tanima
ve isin dogrulugu hakkinda yargiya varmada daha biiyiik sorumluluk yiliklemek
yoluyla isin temel niteliginde degisiklik yapma halidir (Baysal, 1993).

Is zenginlestirmenin basarili olabilmesi i¢in, zenginlestirecek isin oldukea iist
kademelerinde olmasi, is goOrenin isi basarili bir sekilde yapmasmin, kendine
giivenmesi ve tepe yonetimden devamli destek saglamasi gerekir. Bu agiklamalardan
da anlasilacag: gibi, is zenginlestirme, Orgiitiin alt kademelerinde degil, daha ¢ok {ist
yonetimde basarili olabilecek bir faaliyettir. Is zenginlestirmeyi, 6rgiitiin {ist ve orta
kademeleri i¢in bir gesit yetki gocerme (devri) faaliyeti olarak diisiiniilebilir (Dinler,
2008)
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Isgorenin sadece isin icrasini yapmasma degil onun planlamasina, nasil
yapilacagina iliskin kararlara katilmasina imkan vermesidir. Boylece, isgoren isle
ilgili kararlar verme ve planlar yapma sorumlulugu alacak, isi daha ¢ok taniyacak,
kendisini gelistirme firsati elde edecek, daha ¢ok Ogrenme olanagi elde edip

basarisini arttirarak is gérme sevkini arttiracaktir (Eren, 2014).

Bu sistem temel olarak is hayatinin niteligi, kalitesi iizerinde durur. Bu
yaklagimin savunuculari, yonetici etiketine sahip olmayan kisilerin sorumluluklarinin
arttirtlmasi, fazlalastirllmasin isterler. Bu yaklasima gore kisiler her bir seviyede
yonetsel kararlara katilma istegindedir. Tiim c¢alisanlarin karar verme siirecine
katkida bulunmasi otoritenin miimkiin olan en alt seviyeye kadar indirilmesine yol

acar (Tatar ve Uner, 1992).

2.5.1.3. isin Genisletilmesi

En basit sekliyle belirli bir isin, is¢inin, daha ¢ok ve daha cesitli isi
yapabilecek sekilde yeniden organize edilmesi demektir. Yatay zenginlestirme
(Horizontal Job Enrichment) olarak da andirilan Is Genisletme programi, hem isin
bitirilme siiresinin uzamasina ve hem de teknolojik yap1 ve yerlesme seviyesinde
onemli degisikliklere yol agar. Isci, kendi isiyle yap1 benzerligi olan diger is
elemanlarin1 yan yana getirerek, yapmakta oldugu isin kapsamini genisletmektedir.
Programin amaci, yorgunluk ve monotonlugu ortadan kaldirmak ve motivasyon

saglamaktir (Dinger, 2008, s.133).

Is genisletme, bir ¢alisanin sadece tek bir iste ihtisaslasmasi yerine, birden
fazla gorevin bir araya getirilerek yeni genis bir is olusturulmasi durumudur. Is
genisletme uzmanlagmani yararlarini azaltir ancak sakincalarini ortadan kaldirir.Is
genisletme, is cesitliligi saglar ve isgdrenler i¢in monotonlugu ve can sikintisini

azaltarak isgdrme arzusunu arttirir (Eren, 2014)

Is genisletme iki tiirlii olabilir: Yatay is genisletme ve dikey is genisletme.

Yatay is genisletmede amag, isin iceriginin daha c¢ok alt iglere olacak sekilde
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degistirilmesidir. Bu sekilde isgéren zaman zaman bir isten digerine gegmeyecek,
ayni iste ¢esitli gorevler alacak ve bu da iggdrenin is tatminini arttiracaktir. Dikey is
genisletme ve is zenginlestirme hemen hemen aynmi1 anlamdadir. Burada isgdrenin isi
ile ilgili daha genis yetkiler elde etmesi s6z konusudur (isin planlama, denetleme ve

yonlendirme yetkileri gibi) (Telman ve Unsal, 2004).
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UCUNCU BOLUM

3.1. POZITIF PSIKOLOJIiK SERMAYENIN IS TATMININE
ETKISi UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1.1 ARASTIRMA SORUSU

Orgiitiin amaglarina ulasabilmek icin ¢alisanlarmin isgiicii ve performansmin
yiilksek olmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Verimliligin en O6nemli kalemi ise yine
calisanlardir. Bu sebeple orgiitteki en onemli faktor insandir. Basarili orgiitler
dikkatle incelendiginde isgorenlerinin performansi yiiksek ve oOrgilit amaglarina
odaklanmis saglam bir ekip caligmasi goriilecektir. Kuzey Amerika’da yapilan
caligmalarda iggorenlerin eskiye kiyasla daha fazla ¢alistiklari, 6z disiplinlerine daha
fazla dikkat ettikleri, girisimciliklerini arttirdiklar1 ve iggorenlerin kariyerleri igin
daha fazla teknoloji kullanmaya galistiklar: tespit edilmistir. Ancak eskisine gore
daha fazla calisan ve kendini siirekli gelistirmeye calisan bireylerde is yasam
yiiklerinde artis ve is ortaminda daha fazla rekabet olusmustur (Yumusak, 2008;
Eraydin, 2001:67). Bu ise zamanla bireylerde ruhsal ¢okiintiiye varan rahatsizliklar,
fiziksel ve duygusal yikimlar gibi psikolojik sorunlara yol agmistir. Bu durum sadece
calisanlar1 degil tabii olarak orgiitleri de etkilemistir. Ciinkii psikolojik sikintilar
yasayan calisanlarin performanslarinda ve is tatminlerinde diisiisler izlenmis ve
neticesinde &rgiitlerde bu durumdan negatif yonde etkilenmistir. Iste tam bu noktada
orgiitler calisanlarinin davraniglarini ve bunlarin nedenlerini kisisel 6zelliklerden
yola ¢ikarak inceleyen psikoloji biliminin yardimina ihtiya¢ duymustur (Seligman,
2002). Psikoloji biliminde ozellikle pozitif psikoloji alanindaki yaklagim insan
kaynaklar1 alaninda Onemli etkiye sebep olmus ve sonucta pozitif davranis
psikolojinin ana konularindan birisi olmustur (Seligman ve Csikszentmihalyi,

2000:7).
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Seligman’a gore psikolojinin {i¢ ana hedefi; zihinsel hastaliklar1 tedavi etmek,
insanlarin yasam tatminlerini arttirmak ve insanlarin kabiliyetlerinin neler oldugu,
giiclerinin sayesinde neler yapabileceklerinin farkinda olmalarini saglamaktir

(Seligman, 2002:4).

Aslinda ¢ok 6nemli olmasina ragmen psikolojinin son iki hedefi I. Ve IL
Diinya savaglarinda yasanan buhran sebebiyle psikologlar tarafindan ihmal edilmistir
(Schultz ve Schultz, 2002). Psikolojideki bu ihmaller, 1999 yilinda o dénemin
Amerikan Psikoloji Dernegi (APA: American Psychogical Association) bagskani
Seligman tarafindan arastirilmistir. Pozitif psikoloji hareketinin kurucusu olarak
bilinen Seligman, 6zellikle de grenilmis caresizlik konusunda hayvanlar ve insanlar
tizerinde 6nemli deneyler yapmistir. Bu deneyler de deneklerin, olumsuz bir durumu
kontrol altina alamayacagini Ogrenmesinden sonra, davraniglari yardimiyla bu
durumu ortadan kaldirabilecegi zamanlarda bile bu c¢abayr gosteremedigini tespit
etmistir. (Abramson, 1978). Bu durum bireylerin, kendilerine olan giivenleri, gelecek
icin beklenti icinde olmalari, hedeflerine gitme noktasinda alternatif ¢ézliim yollar

bulmaya caligmalar1 a¢isindan 6nem arz etmektedir.

Seligman ve arkadaglarinin (2002) baslattig1 bu akim ile insanlarin yasamlarini
daha anlamli ve verimli kilma cabasi ve bireylere giiclii olduklar1 taraflari ve
kabiliyetlerini 6grenme sayesinde bireylere neler yapabileceklerini tahayyiil ettirme
tizerine ¢aligmalar yapilmistir. Arastirmacilar bu konularda gorgiil ¢alisma yapmaya
tesvik edilmislerdir. Bu ¢aligmalarin nihayetinde ise pozitif psikoloji meyve vermistir
(Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007). Baslayan bu pozitif psikoloji hareketi
sayesinde psikologlar insanlarin ruhsal hastaliklarindan ziyade onlarin yasam
doyumlar1 ve pozitif davraniglarimi arttiracak fikirler tizerinde calismalarinmi

agirlagtirmiglardir.

Yapilan arastirmalar hava trafik kontroldrliigliniin  diinyanin en stresli
meslekleri arasinda oldugunu gostermistir. Isin icras1 esnasinda yapilacak kiigiik bir
hatanin bir¢ok insanin hayatina mal olacagi endisesi meslegi icra edenlerin ne denli

bir stres altinda c¢alistiklarin1 anlamamiza yardimei olabilir (Erdogan, 2014). Sivil
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Havacilik Genel Miidiirligii hava trafik kontrolorliigiinii su sekilde tanimlamaktadir

(http://web.shgm.qgov.tr):

“Hava Trafik Kontrolorleri, hava araglarimin, bir noktadan ulagmak istedikleri baska
bir noktaya gerceklestirdikleri ucuslarinin éncelikle emniyetli olarak gerceklesmesi icin tiim
asamalarimi yéneten, bagka bir ifade ile hava araglarimin havadaki ve havaalanmindaki

trafiginin emniyetli, diizenli, hizli bir sekilde akisini saglayan meslek grubudur.”

Kontrolor, hava trafigini yonetmek i¢in ugaklarin pozisyonlarini her daim
zihninde canlandirmali, ucaklar arasinda emniyetli ayirmayi yapabilmek i¢in dort
boyutlu diisiinme yetenegine sahip olabilmeli ve bu yetenegi ile hava trafigini idare

etmelidir (Turhan, 2008).

Hava trafik kontrol hizmeti ii¢ safhada icra edilmektedir. Bunlar; saha kontrol,
yaklasma kontrol ve meydan kontroldiir. Tiirkiye’de hava trafigi hem yurti¢i inis-
kalkis trafiklerine hem de uluslararasi transit trafiklere kendi sorumluluk sahasi
icerisinde hizmet veren Istanbul ve Ankara merkezli radarlarla techiz edilmis saha
kontrol iiniteleri tarafindan takip edilmektedir. Yaklagsma kontrol iinitelerinin
sorumluluklar1 kendi sorumluluk sahalar1 igindeki genellikle inise gelen ve kalkmis
olan ugaklara belirli seviye veya noktaya kadar hizmet vermek ve daha sonra kalkan
ucaklar1 saha kontrol merkezine; inise gelen ugaklari meydan kontrol (kule) birimine
devretmektedir. Meydan kontrol iiniteleri ise daha dar bir kapsamda, ucaklarin park
yerlerindeki ve inis kalkisindaki hareketlerinden sorumlu olan birimdir. Ugaklar,
inise baslamadan hemen Once yaklagsma kontrol iinitesinden devralinir. Ucaga
emniyetli bir sekilde inisini gergeklestirmesi ve aprondaki park pozisyonuna gelmesi
icin yardimecr olan kule kontrolorii, kalkis ucaklarinin da aprondan piste kadar
emniyetli bir sekilde hareketini ve akabinde kalkisin1 gergeklestirmesini saglar. Daha
sonra kalkan ucagi yaklasma kontrol iinitesine devreder. Ozetleyecek olursak; bir
ucak kalkisindan inisine kadar hava trafik birimlerinden su sira ile hizmet alir:

e Meydan kontrol (kule) hizmeti (kalkis),
e Yaklasma kontrol hizmeti (tirmanma),

e Saha kontrol hizmeti (diiz ugus),
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e Yaklasma kontrol hizmeti (algalma) ve

e Meydan kontrol hizmeti (inis).

Burada su husus ¢ok onem arz etmektedir: Tiirkiye’de iki merkezden icra
edilen saha kontrol hizmeti Uniteleri tiim iilkeyi radarlardan takip ederek hizmet
verirken, yaklasma kontrol {initeleri baz1 bilyiik meydanlarda Istanbul, Ankara, Izmir,
Antalya gibi radarla yaklagsma hizmeti vermektedir. Diger meydanlarda ise radarsiz
yaklagma hizmeti diger bir ifade ile tamamen pilotlarin verdigi pozisyon raporlari
sayesinde ucaklarin konumlar1 kontroloriin hafizasinda tanimlanarak trafik hizmeti
verilmektedir. Meydan kontrol kuleleri ise 5 mil (yaklasik 9 km) mesafede gozle
takip edebildigi ucaklara hizmet vermektedir. Bu da yapilan isin zor taraflarindan

birini olugturmaktadir (Cavcar, 1998).

Hava trafik kontroldrlerinin yaptiklar: is ile aldiklart sorumluluklar dikkate
alindiginda en kii¢iikk bir hatalarinda sebebiyet verecekleri facia goz Oniine
alindiginda temininde, yetistirilmesinde ve idamesinde ne kadar titiz olmak gerektigi
ortaya ¢ikmaktadir. Bu kapsamda oOrgiitler agisindan insan faktorii; sermaye,
hammadde ve teknolojinin ¢ok hizli bir sekilde hareket ettigi bugiinkii gibi zor bir
rekabet ortaminda; sadece gider kalemi ve yeri ¢ok kolayca doldurulabilecek bir
deger olmaktan cikarak, gelistirilmesi gereken ve yenilenebilir 6nemli bir kaynak
halini almustir (Child ve McGrath, 2001). Orgiitler bu ¢ercevede dgrenen orgiit
olmanin carelerini aramis ve Orgiitlerde insana verilen dnemin giinden giine arttig
goriilmiistiir. Bilimsel ve teknolojik arenadaki gelismeler bas dondiiriicii hiziyla
gecmisten giliniimlize devam etmis ve bu durum toplumda c¢esitli evrelerin
gelismesine sebebiyet vermistir. Diinyada ekonomideki ve diger alanlardaki
kiiresellesmeye paralel olarak biliyliyen sermayeler ile uluslararasi alanda rekabet
edebilmek icin her sektorde en az maliyetle en verimli ve teknolojik imkanlarla
fabrikalar kurulmaya calisilmakta ayni zamanda teknolojik iletisim imkanlart
sayesinde bilgi, gecikmeksizin ¢ok hizli islenebilmektedir (Bayrag, 2003; Cascio,
1998:15).
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Yapilan arastirmalarda, insana yapilan yatirimin ve etkili IKY uygulamalarinin,
isgoren devrini azaltarak orgiitsel basariya katki sagladigi tespit edilmistir (Vlachos,
2008). Tirkiye agisindan degerlendirdigimizde, konuyla ilgili kuramsal kapsamda
(Ozkalp, 2009; Met, 2010; Keles, 2011) ve gorgiil olarak (Topgu ve Ocak, 2012;
Erkus ve Findikli, 2010; Erkus ve Findikli, 2012; Giirbliz ve Bekmezci, 2012)
literatiire katkilar1 olan aragtirmalar yapildig1 goriilmektedir. Psikolojik sermayenin
orgiitsel sonugclarla olan iligkisi inceleyen arastirmalar incelendiginde; psikolojik
sermayenin mutluluk boyutuyla anlamli ve olumlu iligkisinin vurgulandig: (Erkus ve
Findikli, 2012), psikolojik sermayenin is doyumuyla ilgili anlamli iliski i¢ersinde
goriildiigli (Akeay, 2012; Topgu ve Ocak, 2012; Kaplan ve Bigkes, 2013; ) ve
psikolojik sermaye ile tilkenmislik algis1 arasinda ters yonlii iliskinin tespit edildigi

arastirmalara literatiirde rastlanilmistir (Topgu ve Ocak, 2012).

Ornek baska bir calisma ise Cetin ve Basim’in (2012) yapnmus olduklar:
calismadir. Bu calismada Luthans ve arkadaglari (2007), tarafindan gelistirilen
psikolojik sermaye 6lgegi Cetin ve Basim (2012) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanarak
givenilirligi ve gecerliligi Ol¢lilmiistiir. Calisma sonunda da psikolojik sermaye

Olceginin giivenilir ve gecerli oldugu tespit edilmistir.

Erkus ve Findikl’'nin (2013) yapmis olduklar1 baska bir caligmada farkl
meslek gruplarindaki ¢aligsanlarin, psikolojik sermayelerinin isten ayrilma niyetleri, 1s
tatmini ve is performansi ile olan iligkisi incelenmistir. Calisma sonunda psikolojik
sermayenin is tatmini ve i§ performansi arasinda pozitif, isten ayrilma niyeti arasinda
negatif ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Psikolojik sermaye alt
boyutlar incelendiginde; umut ve iyimserlik boyutuyla is tatmini arasinda pozitif ve
anlamli iliskiler oldugu, umut ve dayaniklilik faktoriiniin is performansini pozitif

olarak etkiledigi tespit edilmistir (Erkus ve Findikli 2013).

Psikolojik sermaye ve bilesenleri, ozellikle lilkemizde sinirh sayida yapilmig
olan calismalar ile arastirilmistir. Ancak 6ne siiriilen bir kuramin farkl kiiltiir ve
baglamlara genellenebilmesi i¢in farkli 6rneklem ve sektorlerde yapilacak ¢aligmalar

ile test edilmesine ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu c¢alismanin planlandigi siirecte
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aragtirma i¢in gelistirilen model kapsaminda psikolojik sermaye ve bilesenleri
konusunda Tiirkiye’de benzer bir ¢calismaya rastlanilmamistir. Dolayisiyla psikolojik
sermaye ve bilesenlerinin test edilmesi baglaminda Tirk havacilik sektoriinde
yapilacak bir ¢alismanin, hem ilgili literatiire katki saglayacagi ve hem de kavramin
farkli kiiltiir ve is kollarina genellenebilir olup olmadigina dair test edilmesine imkan

saglayacagi beklenmektedir.

Boyle bir calismanin yapilmasinin  uygulama bakimindan yararlar
bulunmaktadir. Ozellikle son yillarda artan ve hizla gelismeye devam eden hava
tasimaciliginin emniyetli, giivenilir ve hatasiz bir sekilde yapilabilmesi i¢in hava
trafik kontrolorlerinin {izerine diisen sorumluluk da bir kat daha artmaktadir. Bu
degisen kosullara uyum saglayamayan organizasyonlardaki teknik personelin hatasiz,
istenen standartlara ulasmis ve verimli bir sekilde ¢aligmasi beklenemez. Tiirkiye
hava sahasinin son yillarda transit uguslarin da artmasiyla 2014 yili itibariyle
1.344.265 hava aracina ev sahipligi yaptigi ve bu zaman zarfinda toplamda
165.968.041 yolcuya hizmet ettigini belirtirsek hava trafik kontrolorlerinin
tizerindeki yiikii daha 1yi anlayabiliriz (www.dhmi.gov.tr). Asagidaki Tablo-3.1°de
2010-2014 yillar1 arsinda toplam ugak ve toplam yolcu kapasiteleri incelendiginde
mesleklerini icra eden personelin higbir hataya mahal vermeden ¢alismalarinin ne

kadar 6zveri gerektirdigi de bir nebze anlasilabilir.
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Tablo- 3.1.2010-2014 yillar arasi Tiirkiye hava sahasindaki toplam ugak ve yolcu sayisi.
YILLA | TOPLAM TOPLAM

R YOLCU UCAK ARTIS YUZDESI
BIR ONCEKI YILA GORE %20,2 YOLCU
2010 102.800.392 | 919.411 ARTISI VE %16,6 UCAK TRAFIGI ARTISI

BIR ONCEKI YILA GORE %14,4 YOLCU
2011 117.620.469 | 1.042.369 ARTISI VE %13,4 UCAK TRAFIGI ARTISI
BIR ONCEKI YILA GORE %4,8 YOLCU
2012 130.351.620 | 1.093.047 ARTISI VE %4,9 UCAK TRAFIGI ARTISI

BIR ONCEKI YILA GORE %14,6 YOLCU
2013 149.430.421 | 1.223.795 ARTISI VE %12 UCAK TRAFIGI ARTISI
BIR ONCEKI YILA GORE %11,1 YOLCU
2014 165.968.041 | 1.344.265 | ARTISI VE %9,8 UCAK TRAFIiGI ARTISI

(Kaynak: http://www.dhmi.gov.tr/istatistik.aspx (Erisim Tarihi:06/03/2015)

Tablo- 3.2.2010-2014 yillar1 arasinda Istanbul, Ankara ve Izmir toplam ugak ve yolcu sayisi.

HAVA ALANI | YILLAR TOPLAM UCAK TOPLAM YOLCU
ISTANBUL* 394.208 43.333.497
ANKARA 2010 73.929 7.763.914
izMiR 63.178 7.485.098
ISTANBUL* 446.616 50.519.364
ANKARA 2011 82.965 8.485.467
IZMIR 70.327 8.523.533
ISTANBUL* 490.365 59.778.014
ANKARA 2012 85.883 9.273.108
izMiR 73.152 9.355.902
ISTANBUL* 556.892 69.819.552
ANKARA 2013 96.818 10.942.060
izMmiR 76.865 10.233.140
ISTANBUL* 625.171 80.462.931
ANKARA 2014 94.421 11.012.119
IZMIR 81.748 10.936.772

(Kaynak: http://www.dhmi.gov.tr/istatistik.aspx (Erisim Tarihi:06/03/2015)

*stanbul’a Atatiirk Havalimani ve Sabiha Gok¢en Havalimani verileri eklenmistir.
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Yukarida sunulan Tablo-3.2 incelendiginde ise Istanbul, Ankara ve Izmir
havaalanlarinin tiim Tiirkiye’deki havaalanlarinda ger¢eklesen ugusun; 2010 yili i¢in
%357’sini, 2011 y1l1 i¢in %57,4’lini, 2012 yil1 i¢in %6011, 2013 yil1 i¢in %61’°ini ve
2014 yili i¢in ise %61,7 sini gerceklestirdigini gorebiliriz. Arastirmanin ana kiitlesini
Tiirkiye’'nin en yogun ii¢ meydani ve ortalamada Tiirkiye’nin %61 ugusunun

gerceklestigi meydanlarda ¢alisan hava trafik kontrolorleri olusturmustur.

Diinyanin en stresli meslekleri arasinda basta bulunan hava trafik kontrolorligi
stresli ig ortam1 ve zaman zaman asiri sorumluluk gerektirmesi sebebiyle personel
temininde cok dikkatli davranilmasini gerekli kilan bir yone sahiptir. Turhan
tarafindan 2007 yilinda yapilan bir arastirmada hava trafik kontrol6rlerinin se¢im
kriterleri irdelenmis ve sonug olarak Tiirkiye’de Sivil Havacilik Genel Miudiirligi,
Devlet Hava Meydanlar1 Isletmesi ve Sivil Havacilik Yiiksek Okulu arasinda
uyumsuzluklar oldugu ve kamu personel politikalarindan kaynaklanan bazi
sikintilardan dolayt EUROCONTROL ile karsilagtirildiginda yeterli kriterlerde ve
seviyede personel alimi yapilamadigina dikkat cekilmistir (Turhan, 2007). Bu
kapsamda yetistirilmesi zor olan, gerekli tecriibeyi kazanmasi i¢in uzun yillara
ihtiyag duyulan ve yaptigi isin kritik olmasi bakimindan degerlendirdigimizde zor
meslek gruplari arasinda olan ve yapabilecegi kiiciik bir hata sonrasi bile ¢ok ciddi
maddi ve manevi kayiplara yol agabilecek kritik gorevleri yapan hava trafik
kontroldrlerinin se¢imi, Onemini bir kat daha arttirmaktadir. Bu kapsamda hava trafik
kontrolorlerinin psikolojik sermayelerinin yliksek bir seviyede tutulmaya ¢alisilmasi
ve havacilik sektoriindeki yoneticilerin bu konuyu oncelikli giindem maddeleri
arasina almalar1 ayr1 bir 6nem arz etmektedir. Boyle bir duruma haiz olan hava trafik
kontrolorlerinin psikolojik sermayesinin is tatmini {izerinde ne diizeyde iligkisi

oldugu bu ¢alisma igerisinde arastirilacaktir.

Yapilan literatiir taramasinda psikolojik sermaye ile ilgili yurt disinda birgok
calisma oldugu goézlenmis ancak iilkemizde ise bu calismalarin yeteri miktarda
olmadig1 goriilmiistiir. Ozellikle havacilik sektdriinde yapilan arastirmada hava trafik
kontrolorleri  iizerinde psikolojik sermaye konusunda bir arastirmaya

rastlanilmamistir. Bu sebeple bizim i¢in heniiz yeni sayilabilecek bir kavram olan
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psikolojik sermayenin, hava trafik kontroldrlerinin is tatmini gibi 6nemli bir is
tutumu ile olan iligkisini incelemek ve sonuglarini degerlendirmek maksadiyla boyle
bir konunun arastirilmasina ihtiyag duyulmustur. Bu kapsamda arastirmanin sorusu
“Pozitif Psikolojik Sermayenin Is Tatminine Etkisi Var Midir?” seklinde

belirlenmistir.

3.1.2 ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin amaci, iilkemizde tzerinde oldukg¢a sinirli sayida galisma
bulunan psikolojik sermaye kavramini ve bilesenlerini tanitmak, hava trafik
kontrolodrlerinin psikolojik sermayesinin is tatmini ile olan iliskisini ortaya koymak
ve oOrgiitlerde bu sermaye tiiriine neden 6nem verilmesi gerektigini agiklayarak
literatiire bu konu kapsaminda katki saglamaktir.

Bu kapsamda arastirmanin alt amagclari su sekilde siralanabilir:

1. Hava trafik kontrolorlerinin psikolojik sermayesi ile is tatminleri arasinda ne
diizeyde bir iliski oldugunu tespit etmek.

2. Hava trafik kontroldrlerinin psikolojik sermaye alt boyutlart (iyimserlik,
umut, dayaniklilik, 6z yeterlilik) ile is tatmini arasinda ne diizeyde bir iliski oldugunu
tespit etmek.

3. Hava trafik kontrolorlerinin psikolojik sermaye seviyeleri demografik

ozelliklerine gore farklilasip farklilasmadigini saptamak.

3.1.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Psikolojik sermaye kavramini, isyerlerinde ¢alisanlarin performansini arttirmak
maksadiyla etkin olarak ele alinan insan kaynagi potansiyelinin gelistirilebilen,
yenilenebilen ve Olgiilebilen psikolojik kapasitesinin incelenmesine iliskin
uygulamalar olarak tanimlamak miimkiindiir (Luthans vd., 2002). Uluslararas1 alanda
pozitif psikolojik sermaye ile orgiitsel davranis degiskenleri arasindaki iliskileri
inceleyen ¢alisma sayis1 oldukea fazla olmasina ragmen iilkemizde bu alanda yapilan
calisma sayisi son derece sinirlidir. Psikolojik sermaye kavraminin ¢alisanlarin tutum

ve davraniglart iizerinde ne derece etkili oldugu bir¢ok arastirmaya konu olmaktadir.
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Psikolojik sermayenin is performansi, is tatmini, Orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel
vatandashik davranigi, isten ayrilma niyeti, Orgiitsel kinizm gibi 6nemli Orgiitsel
davranis degiskenleri iizerinde bulunan 6nemli etkileri, pozitif psikolojik sermaye

konusunu anlasilmaya ve iizerinde ¢alisilmaya deger kilmaktadir.

Gegmis donemlerde psikoloji, agirlikli olarak psikolojik sorunlar yasayan
insanlarin sikintilarini tespit etmek ve bu sorunlarin nasil giderilecegine dair ¢éziim
yollar1 bulmakla mesguldii. Ancak pozitif psikoloji ve pozitif orglitsel davranis
kavramlarindan esinlenerek ortaya c¢ikan psikolojik sermaye kavraminin insan
davraniglart {izerindeki etkileri ve olumlu sonuglarini tespit eden arastirmacilar bu
yeni akima ilgi gostermeye baslamislardir. Herhangi psikolojik sorunu olmayan
bireylerin kisisel gelisimlerinin 6nem kazanmasi ve oOrglitlerin insan faktoriine
gereken Onemi vermeye baslamasi ile birlikte pozitif oOrgiitsel davraniglarin
arttirtlmas1 maksadiyla ¢aliganlarin psikolojik sermaye diizeylerinin arttirilmasina

yonelik uygulamalara ilgi artmistir (Erkus ve Findikli, 2013).

Hava trafik kontroldrlerinin psikolojik sermayelerinin is tatminine etkisini
tespit etmeyi amaclayan bu calisma {i¢ boliimden olusmaktadir; birinci boliimde
aragtirmanin kuramsal ¢ercevesi kapsaminda 6ncelikle psikoloji, pozitif psikoloji ve
pozitif orgiitsel davranig kavramlarina deginilmis daha sonrasinda psikolojik sermaye
kavramu ile bilesenleri tanimlanmistir. Ayrica psikolojik sermayenin 6nemi, faydalar
ve diger is tutumlariyla olan iliskisine deginilmistir. Arastirmanin ikinci boliimiinde
motivasyon ve is tatmini kavramlari incelenmis, motivasyon teorileri tanimlanmustir.
Is tatminini etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorlerin incelenmesini miiteakip is
tatmini sonugclari irdelenerek is tatminini artirma ydntemlerine deginilmistir. Ugiincii
ve son boliimde ise Oncelikle arastirmanin sorusu, amaci ve Onemine deginilmis,
sonrasinda aragtirmanin yOntemi, ana kiitle ve 6rneklem, arastirmanin modeli ve
hipotezleri ile veri toplama araglar ile dlgekler ele alinmistir. Bulgular ve yapilan
birtakim analizlerden bahsettikten sonra sonu¢ kisminda calismanin bulgularindan
elde edilen sonuglar degerlendirilecek, literatiire yapilan katki ve uygulamacilara

Oneriler verilecektir. Calismanin sonucu da bu boliimde yer alacaktir.
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3.2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Tezin bu boliimiinde anakiitle ve 6rneklem ile veri toplama araclarina dair
bilgiler verilecektir. Arastirmada toplanan verilerin analizinin hangi program ve

analiz teknikleri ile analiz edildigi belirtilecektir.

3.2.1 ANAKUTLE VE ORNEKLEM

Bu calismanin ana kiitlesini, Tiirkiye’de Hava Trafik Kontrolorligii yapan
personel olusturacaktir. Devlet Hava Meydanlar1 Isletmesinin web sayfasinda
Tiirkiye’de gorev yapan Hava Trafik Kontrolorii sayisinin 24 Mayis 2014 tarihi
itibariyle 1261 oldugu ifade edilmistir (http://www.dhmi.gov.tr). Calisma ana
kiitlesinin genis olmasi ve her bir kisiye ulasmadaki zorluk sebebiyle kolayda
ornekleme yontemi kullanilmistir. %95 giiven seviyesinde veri elde etmek igin
hesaplanan orneklem degeri 301°dir (Giirbiiz ve Sahin, 2014). Deneklerden
donmeyecek anket miktarim1 ve geri donen anketlerin bir kisminin da eksik
doldurulacagindan veri analizi i¢in uygun olmayacag: ihtimalini gozetilerek ihtiyat
pay1 olarak (Glirbliz ve Sahin, 2014) bu say1 330 olarak belirlenmistir. Bu maksatla
goniillii katilimeilardan olusan 400 denekten olusan bir drneklemin yeterli olacagina

karar verilmistir.

Tirkiye genelinde geri doniislerin olmayacagi da hesap edilerek 400 adet anket
dagitilmig, anketlerden 315’1 geri donmiis olup geri doniis oran1 % 79’dur. Analiz
oncesi anketlerin icerisinden 12’si eksik ve yanlis dolduruldugundan
degerlendirmeye almmamistir. Degerlendirmeye alinan toplam anket sayist 303
olarak tespit edilmistir. Ankete katilan denekler Ankara, Izmir ve Istanbul illerinden
secilmis olup, deneklerin her yas, makam, egitim seviyesi ve c¢alisma siirelerini

temsil etmesi saglanmaya calisilmistir.

Orneklemi olusturan deneklerin 100’{i (% 33,2) kadin 201°i erkektir (% 66,8),
bunlardan 185’1 (% 61,5) evli ve 116’s1 (% 38,5) bekardir. Deneklerin ortalama

hizmet siiresi 10,81 yildir. Denekler arasindaki en diislik hizmet siiresi 1, en yliksek
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hizmet siiresi ise 44 yildir. Deneklerin yas ortalamasi 34,01°dir. Ayrica denekler
biiyiik oranda (% 80,1) lisans mezunudur. Ornekleme iliskin demografik veriler

Tablo-3.3°de verilmistir.

Tablo-3.3: Ornekleme iliskin demografik veriler tablosu.

Demografik Degiskenler Say1 Oran (%)
o Kadin 100 33,2
Cinsiyet Durumu
Erkek 201 66,8
Lise 1 0,3
On Lisans 17 5,6
Egitim Durumu
Lisans 241 80,1
Yiiksek Lisans 42 14,0
20-27 73 24,3
28-33 82 27,2
Yas 34-39 70 23,3
40-45 62 20,5
46 ve Ustii 14 4.7
) Evli 185 61,5
Medeni Durum
Bekar 116 38,5
0-5 100 33,2
6-11 68 22,6
12-17 72 23,9
Hizmet Siiresi
18-23 39 13,0
24-29 16 5,3
30 ve Ustii 6 2,0

3.2.2. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Bu arastirmada, benzer konuda daha once yapilan calismalarda elde edilen
bulgulardan hareket ile test edilmek iizere asagidaki hipotezler gelistirilmistir. Bu
kapsamda, arastirmada ele alinacak degiskenler arasindaki iligski Sekil-3.1’de ortaya

konulan aragtirma modeli ¢ergevesinde incelenecektir.
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Sekil 3.1: Arastirmanin modeli.

f PSIKOLOJIK \

SERMAYE
icSELis |
TATMINI )
j N
DISSAL iS
TATMINI
_J

PSIKOLOJIK
DAYANIKLILIK

DEMOGRAFIK
DEGISKENLER

Ana Hipotez

Ho: Psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda bir iligki yoktur.

Alt Hipotezler:

Hoa: Psikolojik sermayenin bileseni olan iyimserlik ile i¢sel is tatmini arasinda
bir iliski yoktur.

Hop: Psikolojik sermayenin bileseni olan iyimserlik ile digsal i tatmini arasinda
bir iligki yoktur.

Hoc: Psikolojik sermayenin bileseni olan 6z-yeterlilik ile igsel is tatmini

arasinda bir iligki yoktur.
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Hoc: Psikolojik sermayenin bileseni olan oz-yeterlilik ile digsal is tatmini
arasinda bir iliski yoktur.

Hog: Psikolojik sermayenin bileseni olan umut ile igsel is tatmini arasinda bir
iliski yoktur.

Hoe: Psikolojik sermayenin bileseni olan umut ile digsal is tatmini arasinda bir
iliski yoktur.

Hor: Psikolojik sermayenin bileseni olan psikolojik dayaniklilik ile igsel is
tatmini arasinda bir iliski yoktur.

Hog: Psikolojik sermayenin bileseni olan psikolojik dayaniklilik ile dissal is

tatmini arasinda bir iligki yoktur.

Demografik Ozelliklere Ait Hipotezler:

Hos: Hava Trafik Kontrolorlerinin psikolojik sermaye diizeyleri cinsiyetlerine
gore farklilagsmamaktadir.

Hon: Hava Trafik Kontrolorlerinin psikolojik sermaye diizeyleri yas
durumlarina gore farklilasmamaktadir.

Ho: Hava Trafik Kontrolorlerinin psikolojik sermaye diizeyleri medeni
durumlarina gore farklilagsmamaktadir.

Hoi: Hava Trafik Kontrolorlerinin psikolojik sermaye diizeyleri hizmet

stirelerine gore farklilasmamaktadir.

3.2.3. ARASTIRMANIN SINIRLARI

Arastirmanin ana kiitlesini olusturan hava trafik kontrolorlerinin Tirkiye’deki
toplam sayilarinin 24 May1s 2014 tarihi itibariyla 1261 oldugu 6grenilmistir. Tiirkiye
genelindeki tim personele ulagsmanin miimkiin olamayacagindan arastirma belli bir
havacilik sektoriinde yiiriitiilmiis ve veriler Tiirkiye’nin en yogun ii¢ havalimani olan
Istanbul, Ankara ve Izmir’ de calisan 301 hava trafik kontroloriinden toplanmustir.
Calisma ana kiitlesinin genis olmasi1 ve her bir kisiye ulasmadaki zorluk sebebiyle
kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Bundan sonraki ¢alismalarda her denegin

aragtirmaya katilma sansinin esit olabilmesine imkan veren olasilifa dayanan
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ornekleme tekniklerinin kullanilmasi daha uygun olacaktir (Giirbiiz ve Sahin, 2014).
Bu kapsamda, psikolojik sermaye ile dnemli is tutumlarindan olan is tatmini iligkisi
incelenmistir. Ancak farkli bagimli degiskenler bulunarak da bunlarin psikolojik

sermaye ile olan iligkisi inceleme altina alinabilir.

Arastirmadaki bir bagka kisit ise, deneklerin arastirma degiskenlerine iligkin
tutumlari, 6z degerlendirme yontemi ile siibjektif olarak dl¢iildiigiinden ortak yontem
varyanst ve sosyal begenirlik etkisinin varligi s6z konusu olmasidir (Giirbiiz ve
Bekmezci, 2012). Bu tiir arastirmalarda ¢alisanlarin davranislarinin sadece belirli bir
zaman diliminde toplanmis olmasi, degiskenler arasindaki iliskide bu durumdan
etkilemektedir (Giirbliz ve Sahin, 2014). Bundan sonraki ¢alismalarda, belirli bir
zaman diliminde verilerin toplanmasi yerine farkli dilimleri iceren bir zaman
siirecinde tekrar ayni kisilerden verilerin toplanmast (longitudinal study) bu
smirliligin etkisini azaltabilir. Diger bir kisit, psikolojik sermaye alt boyutlarindan
olan iyimserlik Cronbach alfa giivenilirlik katsayisi daha oOnce yapilmis olan
caligmalarda .70 degerinin tiizerine ¢iktig1 goriiliirken bu arastirmada ise .70
degerinden daha diisiik bir deger ¢cikmistir. Bu arastirmada iyimserlik boyutunun
Cronbach alfa giivenilirlik katsayisi .465 ¢ikmistir. Bulunan degerlerin arastirmanin

kisitlarindan oldugu diisiiniilmektedir.

3.2.4. VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirmada veri toplama teknigi olarak anket kullanilmistir. Anket formunda
demografik sorular ile asagida belirtilen dlgekler yer almaktadir. Anket ¢alismasi 2
boliim ve 44 sorudan olusmaktadir. Ankette yer alan dlgekler icin besli Likert formati
esas alinmistir. Arastirmada kullanilan anket Ekler boliimiinde sunulmustur. Birinci
boliimde psikolojik sermaye 6l¢egi, ikinci boliimde is tatmini 6lgegi, yer almaktadir.
Ugiincii boliimde ise demografik dzellikler yer almaktadir. Demografik ozellikler
hanesinde bulunan “Calistiginiz kurumun sermaye miilkiyeti bakimindan tiird.”
sorusu ankete katilan tiim deneklerin kamu personeli olmasi sebebiyle veri

analizlerinden ¢ikarilmistir.
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3.2.4.1. Psikolojik Sermaye Olcegi

Calismada, hava trafik kontrolorlerinin psikolojik sermaye diizeyleri, Luthans
arkadaslar1 (2007) tarafindan gelistirilen ve Cetin ve Basim (2012) tarafindan
Tiirkgeye uyarlanan Psikolojik Sermaye Olgeginde yer alan toplam 24 madde ile
Olciilmiistiir. 5’1i Likert tipinde olan dlgegin yanitlama secenekleri (1) Kesinlikle
Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Ortadayim, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle
Katiliyorum seklinde hazirlanmistir.  Olgekte, toplam 24 madde yer almakta ve
“iyimserlik” boyutu 1*, 9, 11*, 14, 18, 19; “psikolojik dayaniklilik” boyutu 5, 7, 8*,
10, 13, 22; umut” boyutu 2, 6, 12, 17, 20, 24; “6z yeterlilik” boyutu ise 3, 4, 15, 16,
21, 23 numaral maddelerle ol¢iilmektedir (* isaretli maddeler ters puanlanmistir).
Bu olcekte “iyimserlik, umut, dayaniklilik ve 6z yeterlilik boyutu 6lclilmektedir.
Yine bu Olgekte “eger calisirken kendimi bir tikaniklik i¢inde bulursam, bundan

2 (3

kurtulmak i¢in bir¢ok yol diislinebilirim”, “isimde birgok seyleri halledebilecegimi
hissediyorum”, “isimle ilgili seylerin daima iyi tarafin1 goriirim” gibi yarg: ifadeleri
bulunmaktadir. Basim ve Cetin (2012) tarafindan Tirk¢eye uyarlanan Olgegin
Cronbach alfa gilivenilirlik katsayisi sirasiyla .70, .73, .77 ve .72’dir. Bu ¢alismada
ise Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 sirasiyla .465, .776, .787, ve .875’dir. Basim
ve Cetin tarafindan (2012) Cronbach alfa giivenilirlik kat sayisi hesaplanirken,
giivenilirlik kat sayisini diisiirdigiinden dolayr sirasiyla; psikolojik sermaye
Olceginin i1yimserlik boyutuna ait 1. madde (“Bu is yerinde, isler asla benim
istedigim sekilde yiirimez.”) ve 11. madde (“Eger isimde bir seyler benim igin yanlis
gidecekse, o sekilde gider.”), dayamklilk boyutuna ait 8. madde (“Isimde bir
terslikle karsilastigimda, onu atlatma konusunda sikintt yasiyorum.), olcekten
cikarilmistir. Bu calismada ise Cronbach alfa gilivenilirlik kat sayis1 ,908 olarak
hesaplandigindan herhangi bir madde ¢ikarilmamistir. Katilimcilardan her bir madde
icin kendilerini en iyi ve gercek olarak ifade eden secenekleri isaretlemeleri
istenmistir. (¢alisilan organizasyon ile ilgili 6rnek madde: “Bu isyerinde, isler asla
benim istedigim sekilde yiiriimez.” ; ¢alisanin kendisi ile ilgili 6rnek madde: “Uzun

donemli bir problem ¢dziim bulmaya ¢alisirken kendime giivenirim.”).
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Arastirmada kullanilan psikolojik sermaye Ol¢eginin yap1 gecerliligini test
etmek amaciyla dogrulayici faktor analizi kullanilmistir. LISREL 8.8 programu ile
yapilan dogrulayict faktér analizi (DFA) sonucglari Tablo-3.4’te sunulmustur.
Toplanan verilerin normal dagilim gostermesi nedeniyle maximum likelihood
hesaplama yontemi kullanilarak kovaryans matrisi olusturulmustur (Glirbiiz ve

Sahin, 2014).

Tablo-3.4: Olgeklere ait dogrulayici faktdr analizi sonuglari.

OLCEK/MODEL X2 df X*/df RMSEA CFI

1. Psikolojik sermaye (dort faktorlii) 428.47* 138 3.10 071 .94

NOT: p=*p<0.05;
X2 (Ki-kare), df (Serbestlik Derecesi), X?/df (Ki-kare Istatistiginin Serbestlik Derecesine Oran1), RMSEA (K6k
Ortalama Kare Yaklasim Hatas1), CFI (Karsilastirmali Uyum Indeksi).

Tablo-3.4’de birinci diizey DFA neticesinde elde edilen uyum iyiligi degerleri
incelendiginde, psikolojik sermaye Ol¢eginin dort faktorlii yapisi toplanan veri ile
dogrulanmistir (32 [138, N =301] = 428.47; p<.05; yx2/df= 3.10; RMSEA=.071;
CFI= .94). Bu sonug, Olgegin dort boyut yapisinin gegerli olduguna isaret

etmektedir.

3.2.4.2. Is Tatmin Ol¢egi

Weiss, vd., (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Satisfaction Questionnaire
(MSQ)- Minnesota Is tatmini Olgegi, Baycan, (1985) tarafindan uyarlanan ve daha
sonra Hacettepe Universitesinden Deniz ve Giiliz Gokgora tarafindan da cevrilen
Olcek 5’11 likert tipinde 20 madde olarak kullanilacaktir. Bu 6l¢egin segilmesinin
sebebi, Tiirkiye’de yapilan bir arastirmada belirtildigine gore, literatiirde bulunan
yiiksek lisans ve doktora tezlerinin biiylik ¢ogunlugunda MSQ 6lcegi kullanilmis ve
ayrica Tirkceye uyarlanmis Glcek olarak ise yine ayni ¢ogunlukla Asli Baycan ve
Deniz ve Giiliz Gokgora tarafindan cevirilen &lgekler kullamlmistir (Ozsoy, vd.,

2014). Yanitlama segenekleri “Hi¢ Memnun Degilim” (1), “Memnun Degilim” (2),
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“Ortadayim” (3), “Memnunum” (4), ile “Cok Memnunum” (5) seklinde ifade
edilmistir. Olgegin yapilan giivenlik analizlerinde maddelerin Cronbach alfa giivenlik
katsayis1 0,78 bulunmustur. Bu ¢alismada ise Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 igsel
1§ tatmini i¢in 0,862, dissal is tatmini i¢in 0,818 ve genel is tatmini glivenirligi 0,897

bulunmustur.

Bu olgekte, “is tatmini” i¢ ve dis faktorler olarak simflandirilmistir. Bu
siniflandirmada i¢ faktorler Herzberg’ in giidiileyici faktorlerini, dis faktorler ise
hijyen faktorlerini temsil etmektedir. Olcegin toplam 20 sorudan olusan kisa
formunda, 12 soru ile i¢ faktorler, 8 soru ile de dis faktorler
degerlendirilebilmektedir. igsel is tatminine iliskin maddelerde basari, taninma,
takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu, yiikselme gibi isin igsel niteligine ve
calisanlarin isin kendisi ile ilgili neler hissettikleri dl¢iilmeye c¢alisilmaktadir. Dissal
is tatmininde ise isletme politikasi, denetim sekli, yonetici ve astlarla iliskiler, is
yerine iliskin ¢alisma kosullari, iicret gibi isin ¢evresine ve c¢alisanlarin isletmeyle
ilgili neler hissettikleri tespit edilmeye ¢alisilmaktadir. 12 soru ile i¢ faktorler, 8 soru
ile de dis faktorler degerlendirilebilmektedir. Olgegin; i¢ kaynakl: (intrinsic) tatmini
(Soru 1, 2, 3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 19, 20) ve dis kaynakl (extrinsic) tatmini (Soru 5,
6, 12, 13, 14, 16, 17, 18) dl¢en iki alt boyutu bulunmaktadir Olcekten saglanacak en
yiiksek puan 100, en diisiik puan 20 dir. Olgekte alinan yiiksek ortalama, personelin
is tatmininin yiiksek oldugu seklinde yorumlanmistir. Bu durumda genel tatmin
puant 20-100 arasinda, i¢ kaynakl: tatmin puanm 12-60 arasinda ve dis kaynakl
tatmin puan: da 8-40 arasinda degismektedir. I¢ kaynakl: ve dis kaynakli tatmin ile

ilgili agiklamalar Tablo-3.5te iki siitun halinde 6zetlenmistir (Oztiirk, 2007:114-116;
Kaya, 2013).
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Tablo-3.5 Is tatminini olusturan igsel ve digsal faktorler.

I¢ Faktorler (Intrinsic)

Dis Faktorler (Extrinsic)

S.1. Aktivite (Activity): Her zaman mesgul

S.5. Yonetim (Supervision): Yaoneticinin

olabilme caliganlar: yonetim bicimi

S.2. Serbestlik (Independence): Yalmz | S.6. Teknik-Yo6netim (Supervision-

basina ¢alisma sansi. Technical):  Yoneticinin ~ karar  verme
yetenegi

S.3. Degisiklik (Variety): Zaman zaman
degisik seyler yapabilme.

S.12. Sirket Politikalart ve Uygulamalar
(Company Policies and Practices): Sirket
kararlarin

politikalartnin ~ ve  alinan

uygulanmaya konus sekli.

S.4. Sosyal Statii (Social status): Toplumda

saygin bir Kisi olma sansi

S.13. Ucret (Compensation): Is karsihginda

alinan bedel

S.7. Ahlaki Degerler (Moral values): Isin

vicdana uygun olmasi.

S.14. Tllerleme Isinde

ilerleyebilme sansi.

(Advancement):

S.8. Giivence (Steady Employment): Kisinin

garantili bir geleceginin olmasi.

S.16. Calisma Sartlar1 (WorkingConditions):

Caligma sartlarimin uygunlugu.

S.9. Sosyal Hizmet (Social Service): | S.17. Calisma Arkadaslari (Co-workers):
Baskalar1 igin bir seyler yapabilme sanst. Calisanlarin birbirleriyle anlasmalari.

S.10. Otorite (Authority): Kisileri | S.18. Takdir Edilme (Praise): Calisanlarin iyi
yonlendirme sansi. bir is yapilmasi sonucu takdir gormesi.

S.11.  Yeteneklerini  Kullanma (Ability

Utilization):  Yetenekleriyle bir seyler

yapabilme sansi

S.15. Sorumluluk (Responsibility): Kendi
fikir

serbestligi vermesi

ve kanaatlerini rahat¢a kullanma

S.19. Basan (Achievement): Yaptig isinden

basar1 hissi duymasi

S.20.

yontemlerini kullanma sansi.

Yaraticihk  (Creativity):  Kendi

(Kaynak: Ozaydmn, M. ve Ozdemir, O. Calisanlarin Bireysel Ozelliklerinin Is Tatmini Uzerindeki

Etkileri: Bir Kamu Bankas1 Ornegi, Isletme Arastirmalari Dergisi, 6/1, 2014:261)
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3.3. ISLEM VE VERILERIN ANALIZi

Veriler, anket teknigi ile katilmcilara, Ankara, Istanbul ve Izmir’de
arastirmacinin tanidiklar1 vasitasiyla birebir goriisiilerek ulastirilmis ve tekrar elden
toplanmustir. Ilk asamada veriler incelenerek eksik ve yanlis doldurulmus olan
anketler degerlendirmeye alinmamistir. Elde edilen verilerin analizi IBM SPSS V.16
ve LISREL 8.8 programlari kullamlarak yapilmigtir. Oncelikle 6lgeklerin
giivenilirligini 6lgmek amaciyla Cronbach alfa giivenilirlik kat sayilar1 belirlenmistir.
Daha sonra, olceklerin gegerliligini tespit etmek ve degiskenler arasindaki yapiy1
ortaya koymak amaciyla dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Degiskenler arasi
iligkilerin belirlenmesi icin Pearson Momentler Carpimi Korelasyon Katsayisi,
yordayict degiskenlerin incelenmesinde Coklu Dogrusal Regresyon Analizi,
katilimcilarin yas, hizmet siiresi, ve medeni durum gibi demografik degiskenlere

gore farkliliginin analizinde ise t-testi ve ANOVA kullanilmustir.

3.4. TANIMLAYICI iSTATISTIKLER VE KORELASYON ANALiZ
BULGULARI

Arastirmanin degiskenlerine ait ortalama, standart sapma, korelasyon ve
giivenilirlik degerleri Tablo-3.7’de gosterilmistir.

Psikolojik sermayenin alt boyutlar1 da dahil olmak iizere, bagimli degisken
olan is tatmini incelenmistir. Olceklerde yer alan maddelere verilen cevaplar toplu
sekilde degerlendirmeye alinarak aritmetik ortalamasi alinmis ve Tablo-3.7’de
gosterilmistir. Alinan aritmetik ortalamalarin yorumlanmasinda 3 orta deger olarak
alinmakta ve yorumlar buna gore yapilmaktadir. Boyut ortalamalar1 ayrintili olarak
incelendiginde igsel is tatmini ortalamasmin 3,76, dissal is tatmini ortalamasinin
3.11; psikolojik sermayenin alt bilesenleri olan iyimserlik ortalamasinin 3,45;
psikolojik dayanikliligin ortalamasinin 3,84; umut ortalamasinin 3,84; 6z yeterlilik

ortalamasinin 3,89 oldugu goriilmektedir.

Alinan aritmetik ortalamalardan hareketle calisanlarin, psikolojik sermaye

seviyelerinin (Ort.:3,45, 3,84, 3,84 ve 3,89) ortalamanin istiinde oldugu tespit
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edilmistir. Igsel is tatmini algilarinin digsal is tatmini algilarma gére daha yiiksek
oldugu ancak her ikisinin de ortalamanin istiinde (Ort.:3,76, 3,11) oldugu

gorilmiistiir.

Bu sonuglardan yola ¢ikarak, calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin ve i

tatminlerinin Tablo-3.6’ya gore incelendiginde orta diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo-3.6 Korelasyon katsayilarinin degerlendirilmesi

Korelasyon Katsayilarinin Degerlendirilmesi

Kuvvetli (-) Orta (-) Zayif (-) | Zayif (+) | Orta(+) | Kuvvetli (+)

-1<r<-0,7 -0,7<r<-0,3 |-03<r<0 |0<r<0,3 |0.3<r0,7 |0,7<r<l1

(Kaynak: Giirbiiz, S. ve Sahin, F. (2014). Sosyal bilimlerde aragtirma yontemleri. Seckin Yayincilik,
Ankara. s.254)
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Tablo-3.7: Arastirmanin degiskenlerine ait ortalama, standart sapma, korelasyon ve giivenilirlik degerleri.

Degiskenler Ort

1 1yimserlik 3,45
2 Dayaniklilik 3,84
3 Umut Boyutu 3,84
4 Oz yeterlilik 3,89
5 lgsel Is Tatmini 3,76
6 Dissal Is Tatmini 3,11

SS

0,50

0,60

0,55

0,65

0,59

0,72

1 2
(.465)

500%* (.776)
538%* 778%*
A454%* 721%*
465%* 429%*
432%* 274%*

3 4 5
(.787)

T67** (.875)

A96%* A40%* (.862)
321%* 242%% 636%*

(.818)

*, Korelasyon katsayisi.05 dizeyinde anlaml.

** Korelasyon katsayisi.01 dizeyinde anlamli.




Tablo-3.7°de degiskenler arasi iligkilere bakildiginda, psikolojik sermayenin
alt boyutlarindan olan iyimserlik ile i¢sel/digsal is tatmini arasindaki iligki incelenmis
ve iyimserlik boyutu ile i¢sel is tatmini arasinda olumlu yonde anlamh diizeyde iliski
tespit edilmistir (r= 0,465 p< ,01). Aym sekilde iyimserlik ile digsal is tatmini
arasinda da olumlu yonde anlamli diizeyde iliski tespit edilmistir (r= 0,432 p< ,01).
Bu bulgu calisanlarin iyimserlik algilari arttikca igsel ve digsal is tatminleri ile ayni

yonlii iliski igersinde oldugu diisiincesini desteklemektedir.

Tablo-3.7°de degiskenler arasi iligkilere bakildiginda, psikolojik sermayenin
alt boyutlarindan olan dayaniklilik ile igsel/digsal is tatmini arasindaki iligki
incelenmis ve dayaniklilik boyutu ile igsel is tatmini arasinda olumlu yonde anlamh
diizeyde iliski tespit edilmistir (r= 0,429 p< ,01). Aym sekilde dayaniklilik ile digsal
is tatmini arasinda da olumlu yonde anlamli diizeyde iliski tespit edilmistir (r= 0,274
p<,01). Bu bulgu ¢alisanlarin dayaniklilik boyutu arttik¢a i¢sel ve digsal is tatminleri

ile ayn1 yonlii iliski igersinde oldugu diisiincesini desteklemektedir.

Tablo-3.7°de degiskenler arasi iligkilere bakildiginda, psikolojik sermayenin
alt boyutlarindan olan umut ile igsel/dissal is tatmini arasindaki iligki incelenmis ve
umut boyutu ile igsel is tatmini arasinda olumlu yonde anlaml diizeyde iliski tespit
edilmistir (r= 0,496 p< ,01). Aynmi sekilde umut ile digsal is tatmini arasinda da
olumlu yonde anlaml diizeyde iliski tespit edilmistir (r= 0,321 p< ,01). Bu bulgu
calisanlarin umut boyutu arttik¢a igsel ve digsal is tatminleri ile ayni yonli iligki

icersinde oldugu diislincesini desteklemektedir.

Tablo-3.7°de degiskenler arasi iligkilere bakildiginda, psikolojik sermayenin
alt boyutlarindan olan 6z yeterlilik ile igsel/digsal is tatmini arasindaki iliski
incelenmis ve 0z yeterlilik boyutu ile igsel is tatmini arasinda olumlu yonde anlamli
diizeyde iliski tespit edilmistir (r= 0,440 p< ,01). Ayn1 sekilde 6z yeterlilik ile dissal
is tatmini arasinda da olumlu yonde anlamli diizeyde iliski tespit edilmistir (r= 0,242
p<,01). Bu bulgu calisanlarin 6z yeterlilik boyutu arttik¢a i¢sel ve dissal is tatminleri

ile ayn1 yonlii iligki i¢ersinde oldugu diisiincesini desteklemektedir.
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Psikolojik sermayenin alt boyutlar1 olan iyimserlik, psikolojik dayaniklilik,
umut ve 0z yeterlilik ile i¢sel is tatmini ve digsal is tatmini arasindaki iliskide dikkat
¢ekici hususlardan bir tanesi de psikolojik sermayenin alt boyutlarinin igsel is tatmini

ile iliskisinin, digsal is tatminine gore daha yiiksek seviyede oldugudur.

3.5. REGRESYON ANALIZLERI

Arastirmanin bu asamasinda bagimsiz ve bagimli degiskenler arasinda bir iligki
olup olmadigi; olasit bir iligkide, iliskinin giicii ve yOniiniin tespit edilmesi
maksadiyla ¢oklu regresyon analizi uygulanarak hipotezler test edilmistir. Hipotezler
strastyla takip edilerek, bagimsiz degisken olan psikolojik sermayenin (iyimserlik,
dayaniklilik, umut, 6z yeterlilik) bagimli degisken olan igsel ve digsal is tatmini
tizerindeki etkisi incelenmistir. Bu dogrultuda regresyon analizinin ilk asamasinda
kontrol degiskenleri (medeni durum, egitim durumu, yas) modele dahil edilerek
kontrol altma almmis; diger asamalarinda bagimsiz degiskenlerin  etkisi

incelenmistir.

Tablo-3.8: Psikolojik sermayenin ig¢sel is tatmini iizerine etkisini gosteren ¢oklu
regresyon analizi.

Degiskenler Icsel Is Tatmini
R? t B Diiz. R?
1. Asama: Kontrol Degiskenleri ,012 -,024
Cinsiyet -,370 -,022
Yas -,699 -,104
Medeni durum -1,689  -,092
Toplam Hizmet Siiresi -,017 -,002
2. Asama: Bagimsiz Degisken ,322%* ,305**
Tyimserlik 4,534 ,265%*
Dayaniklilik ,097 ,008
Umut 2,961 ,268**
Oz yeterlilik 1,495 ,118
N 301

** Korelasyon katsayisi .01 diizeyinde anlaml.
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Arastirmanin alt hipotezini olusturan psikolojik sermaye ile icsel is tatmini
arasindaki iligkiyi ortaya koymak adma yapilan regresyon analizi sonucu Tablo-
3.8°de gosterilmistir. Tablo-3.8’e gore; Ik asamadaki demografik degiskenlerden
higbirinin is tatmini tizerinde etkisinin olmadigr gorilmistir. Demografik
degiskenler kontrol altina alinarak yapilan ikinci asamada, iyimserlik, dayaniklilik,
umut ve 6z yeterliligin regresyona dahil edilmesi ile modelin agiklama giiciinde
yiikselme tespit edilmistir. (Diizeltilmis R?=,305; p<,01). Olusturulan modele gore,
tyimserlik boyutu ile umut boyutunun igsel is tatmini ile olumlu yonde anlamli bir
iligkisi oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin iyimserlik ve umut diizeyleri
arttikca calisanlarin igsel is tatminlerinin de artmasina yol agacaktir. Bu bulgular
dogrultusunda, (Hpa) hipotezi red, (Hoc) hipotezi kabul, (Hoq) hipotezi red ve (Hor)

hipotezi kabul olarak degerlendirilmistir.

Tablo-3.9: Psikolojik sermayenin digsal is tatmini {lizerine etkisini gosteren ¢oklu
regresyon analizi.

Degiskenler Digsal s Tatmini
R? t B Diiz. R?
1. Asama: Kontrol Degiskenleri ,043* ,030*
Cinsiyet ,632 ,037
Yas -1,453 -,213
Medeni durum -,064 -,004
Toplam Hizmet Siiresi ,086 ,012
2. Asama: Bagimsiz Degisken ,243%* ,222%*
Iyimserlik 5,571 ,344%*
Dayaniklilik -,231 -,020
Umut 2,250 ,216*
Oz yeterlilik -,600 -,050
N 301

* Korelasyon katsayisi .05 diizeyinde anlaml.

** Korelasyon katsayisi .01 diizeyinde anlamli.

Arastirmanin alt hipotezini olusturan psikolojik sermaye ile dissal is tatmini
arasindaki iliskiyi ortaya koymak adina yapilan regresyon analizi sonucu Tablo-
3.9’da gosterilmistir. Tablo-3.9’a gore; Ik asamadaki demografik degiskenlerden

hicbirinin digsal is tatmini {lizerinde etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Demografik
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degiskenler kontrol altina alinarak yapilan ikinci asamada, iyimserlik, dayaniklilik,
umut ve 6z yeterliligin regresyona dahil edilmesi ile modelin agiklama giiciinde
yiikselme tespit edilmistir. (Diizeltilmis R?=,222; p<,01). Olusturulan modele gore,
tyimserlik boyutu ile umut boyutunun dissal is tatmini ile olumlu yonde anlamli bir
iligkisi oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin iyimserlik ve umut diizeyleri
arttikca calisanlarin digsal is tatminlerinin de artmasina yol agacaktir. Bu bulgular
dogrultusunda, (Hop) hipotezi red, (Hy,) hipotezi kabul, (Hze) hipotezi red ve (Hog)

hipotezi kabul olarak degerlendirilmistir.

3.6. T TESTi VE ANOVA ANALIZLERI

Psikolojik sermayenin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemede Independent Sample T Test (Bagimsiz Orneklem T
Testi) ve One Way Anova (Tek Yonlii Varyans Analizi)’dan yararlanilmistir.

Psikolojik sermayenin cinsiyete (Hyz) ve medeni duruma (Hon) gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemede Independent Sample T Test; Yas (Hy,), Hizmet
stiresi (Ho;j), degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemede One
Way Anova kullanilmisgtir.

Tablo-3.10’da caliganlarin cinsiyetlerine gore psikolojik sermaye ile iligkin

Independent Sample T Test tablosu gdsterilmistir.

Tablo-3.10: Cinsiyete gore psikolojik sermayeye iliskin independent sample T test
tablosu.

N X SS t p
Psikolojik Bayan 100 3,69 41207 -1,511 ,132
Sermaye Bay 201 3,79 ,52629 -1,638 ,103

Yapilan test sonucunda ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin cinsiyetlerine
gore p<,01 diizeyinde anlamli bir farklilik gostermemektedir (Bayan p=,132; Bay
p=,103). Bayan c¢alisanlarin ortalamas1 X=3,69, bay c¢alisanlarin ortalamasi
X=3,79’dur. Buna gore, deneklerin psikolojik sermaye seviyeleri cinsiyet

degiskeninden etkilenmemektedir. Buradan hareketle (Hyz) hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo-3.11°de ¢alisanlarin medeni durumlarina gore psikolojik sermaye ile

iliskin Independent Sample T Test tablosu gosterilmistir.

Tablo-3.11: Medeni duruma gore psikolojik sermayeye iliskin independent sample T
test tablosu.

N X SS t p
Psikolojik Evli 185 3,79 ,49378 1,562 ,119
Sermaye Bekar 216 3,70 ,48728 1,567 ,118

Yapilan test sonucunda ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin  medeni
durumlarina gére p<,01 diizeyinde anlamli bir farklilik gostermemektedir (Evli
p=,119; Bekar p=,118). Evli olan calisanlarin ortalamasi X=3,79, bekar calisanlarin
ortalamas1 X=3,70’dur. Buna gore, deneklerin psikolojik sermaye seviyeleri medeni
durum degiskeninden etkilenmemektedir. Buradan hareketle (Hon) hipotezi kabul

edilmistir.

Psikolojik sermayenin yas ve hizmet siiresi degiskenlerine goére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan tek yonlii varyans analizinin

sonuglar1 Tablo-3.12°de gosterilmistir.

Tablo-3.12°¢ gore, deneklerin psikolojik sermaye seviyeleri yasa gore p<,05
diizeyinde anlamli bir farklilik gdstermemektedir (p=,609). Tablo-3.12’ye gore, 20-
27 yas grubunun ortalamasi 3.76, 28-33 yas grubunun ortalamasi 3.70, 34-39 yas
grubunun ortalamast 3.75, 40-45 yas grubunun ortalamasi 3.79, 46 yas iizeri
ortalamast 3.92’oldugu goriilmektedir. Buna gore, deneklerin psikolojik sermaye
seviyeleri yas degiskeninden etkilenmemektedir. Buradan hareketle, yas oranlarinin
psikolojik sermaye iizerinde anlamli bir etkisi bulunmadig1 sonucuna ulasilmis ve

(Ho,) hipotezi kabul edilmistir.

Tablo-3.12’ye gore, deneklerin psikolojik sermaye seviyeleri hizmet siiresine
gore p<,05 diizeyinde anlamli bir farklilik géstermemektedir (p=,677). Deneklerdeki
hizmet siiresi ortalamalariin da 0-5 y1l hizmet siiresine sahip deneklerin ortalamasi

3.72, 6-11 y1l hizmet siiresine sahip deneklerin ortalamasi 3.74, 12-17 yil hizmet
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stiresine sahip deneklerin ortalamasi 3.76, 18-23 yil hizmet siiresine sahip deneklerin
ortalamasi 3.79, 24-29 yil hizmet siiresi olan deneklerin ortalamasi 3,94 ve 30 y1l ve
listii hizmet siiresi olan deneklerin ortalamasi 3,84 oldugu goriilmektedir. Buradan
hareketle  psikolojik  sermaye  seviyeleri  hizmet siiresi  degiskeninden
etkilenmemektedir. Hizmet siiresinin psikolojik sermaye seviyesi iizerinde anlamli

bir etkisi yoktur ve (Ho;) hipotezi dogrulanmustir.

Tablo-3.12: Yas ve hizmet siirelerinin psikolojik sermaye ile tek yonlii varyans
analizi.

N X SS F p

Yas ,676 ,609
20-27 73 3,76 ,48347
28-33 82 3,70 47963
34-39 70 3,75 ,49496
40-45 62 3,79 ,55280
46 ve Ustii | 14 3,92 ,28953

Hizmet Stiresi ,630 677
0-5 100 3,72 ,50734
6-11 68 3,74 ,42918
12-17 72 3,76 ,46416
18-23 39 3,79 ,64857
24-29 16 3,94 ,40625
30 ve Ustii |6 3,84 ,28585

Yapilan tek yonlii varyans analizi ve bagimsiz t testi ile test edilen (Hyz)
hipotezi, (Hon) hipotezi, (Hy,) hipotezi ve (Hoi) hipotezi desteklenmistir. Buradan
hareketle deneklerin psikolojik sermaye diizeyleri demografik ozelliklerine gore
(cinsiyet, medeni durum, yas ve hizmet siiresi) anlamli bir farklilik olusturmadigi

gorilmiistiir.

3.7. SONUCLAR VE ONERILER

Bu boliimde, arastirmanin analiz sonuglar tartisilarak sonuglar ortaya konacak;
literatiire, uygulamacilara katkisi vurgulanarak gelecek arastirmacilara Onerilerde

bulunulacaktir.
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Bu c¢alismada psikolojik sermayenin is tatmini {izerindeki etkilerinin
arastirilmast  amaglanmistir.  Bu kisimda c¢alismanin  sonuglart  detaylariyla

yorumlanarak literatiire katkis1 vurgulanmaya ¢alisilmustir.

3.7.1. SONUCLARIN DEGERLENDIRILMESIi

Bu ¢alisma sonucunda hipotezlerin biiyiik cogunlugu desteklenmistir. Tablo-

3.13’te aragtirma hipotezlerinin kabul ve red durumu verilmistir.

Calismanin birinci boliimiinde pozitif orgiitsel davranis ve psikolojik sermaye
kavramsal gergeveleri ¢izilmistir. Ikinci boliimde motivasyon teorileri incelenerek is
tatmini kavrami ve Onemi ile gelistirilmesi iizerinde durulmustur. Calismanin son
boliimiinde psikolojik sermaye Ol¢eginin yapilan anket calismasi neticesinde
giivenilirlik ve gecerliligi test edilmis, psikolojik sermayenin alt faktorleri olan umut,
tyimserlik, dayaniklilhik ve 6z yeterlilik kavramlarinin is tatmini ile olan iligkileri
analiz edilmistir. Arastirmanin sonucunda test etmek iizere olusturulan hipotezlerin

benzer ¢aligmalarla elde edilen bulgularla genellikle uyumlu oldugu gériilmiistiir.

Hava trafik kontrolorlerinin psikolojik sermaye diizeylerini 6lgmek maksadiyla
Luthans ve arkadaglar1 (2007) tarafindan gelistirilen ve Basim ve Cetin (2012)
tarafindan uyarlanan 24 sorulu psikolojik sermaye 6lgegine uygulanan gecerlilik ve
giivenirlik analizlerinde, ii¢ madde dogrulayici faktér analizi sonucu Olgekten
cikarilmistir. Ancak bu calismada ise Cronbach alfa giivenilirlik kat sayist ,908
olarak hesaplandigindan herhangi bir madde c¢ikarilmamistir. Dogrulayict faktor

analizi ile dl¢egin dort faktorlii yapisi dogrulanmaistir.
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Tablo-3.13: Hipotezlerin Desteklenme Durumu.

Hipotez Sonu¢ Tablo

Hoa: Psikolojik  sermayenin bileseni olan
. . . . . . . . . g . Red Tablo-3.8
iyimserlik ile i¢sel is tatmini arasinda bir iligki yoktur

Hop: Psikolojik sermayenin bileseni olan
o o ' o o Red Tablo-3.9
iyimserlik ile digsal is tatmini arasinda bir iliski yoktur

Hoc: Psikolojik sermayenin bileseni olan 06z-

o _ o o Kabul Tablo-3.8
yeterlilik ile i¢sel ig tatmini arasinda bir iliski yoktur

Ho: Psikolojik sermayenin bileseni olan 6z-

- . o yr 4 Kabul Tablo-3.9
yeterlilik ile digsal is tatmini arasinda bir iliski yoktur

Hoq: Psikolojik sermayenin bileseni olan umut ile
_ _ o o Red Tablo-3.8
icsel is tatmini arasinda bir iliski yoktur.

Hoe: Psikolojik sermayenin bileseni olan umut ile

' o 4 Red Tablo-3.9
digsal is tatmini arasinda bir iliski yoktur.

Hor: Psikolojik sermayenin bileseni olan
psikolojik dayaniklilik ile igsel is tatmini arasinda bir Kabul Tablo-3.8
iliski yoktur.

Hog:  Psikolojik  sermayenin  bileseni  olan
psikolojik dayaniklilik ile digsal is tatmini arasinda bir Kabul Tablo-3.9
iliski yoktur.

Hoz: Hava Trafik Kontrolorlerinin psikolojik
sermaye diizeyleri cinsiyetlerine gore Kabul Tablo-3.10
farklilasmamaktadir.

Hon: Hava Trafik Kontrolorlerinin psikolojik
sermaye  dlizeyleri medeni durumlarina  gore Kabul Tablo-3.11
farklilasmamaktadir.

Ho: Hava Trafik Kontrolorlerinin psikolojik

' Kabul Tablo-3.12

sermaye diizeyleri yaslarina gore farklilagsmamaktadir.

Hoi: Hava Trafik Kontrolorlerinin psikolojik
sermaye  diizeyleri  hizmet  siirelerine  gore Kabul Tablo-3.12

farklilagmamaktadir.
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Arastirmada yapilan analizlerde psikolojik sermayenin is tatmini tlizerindeki
etkisi ile ilgili sonucta psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamli
iliski oldugu soylenebilir. Erkus ve Findikli yaptiklar1 benzer calismada (2013)
psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu ve psikolojik
sermayenin alt boyutlarindan umut ve iyimserlik ile is tatmini arasinda anlamli
diizeyde iliski oldugunu belirtmislerdir. Kaplan ve Bickes otel calisanlari iizerinde
yaptiklari aragtirmada (2013) psikolojik sermayenin alt boyutlar1 olan 6z yeterlilik ve
umut ile 1§ tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadigini ortaya
koymuslardir. Diger yandan dayaniklilik ve iyimserlik ile is tatmini arasinda pozitif
yonli ve anlamli bir iligki tespit etmislerdir. Benzer sekilde dayaniklilik ve
iyimserlik boyutlarinin is tatminini pozitif yonde etkiledigi arastirmalarindaki
bulgular1 arasinda yer almaktadir. Psikolojik sermaye ile ilgili Luthans ve arkadaslar
tarafindan yapilan arastirmada psikolojik sermayenin iyimserlik ve 6z yeterlilik ile is
tatmini arasinda pozitif yonli iligki oldugu tespit edilmistir (Luthans vd., 2008a).
Yapilan bir aragtirmada psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda pozitif ve anlaml
bir iligki oldugunu, ayrica is tatmini ile umut ve dayaniklilik arasinda da pozitif iliski
oldugu tespit edilmistir (Larson ve Luthans, 2006). Yapilan bagka bir arastirmada
psikolojik sermayesi yliksek olan ¢alisanlarin i tatminlerinin de artacagi sonucuna
ulasilmistir (Luthans vd., 2007). Ozellikle Erkus ve Findikli’nin (2013) bulmus
olduklar1 iyimserlik ile is tatmini arasindaki iliski agisindan bu aragtirmayla
ortiismektedir, umut boyutu acisindan ise ayrismaktadir. Calismamizin bulgular1 da
literatiirdeki bulgularla benzerlik gostermektedir. Bu sonu¢ ile arastirmanin
hipotezlerinden (Hoa), (Hob), (Hod), (Hoe) hipotezleri reddedilmis, (Hac), (Ho), (Hor)

ve (Hog)hipotezleri desteklenmistir.

Psikolojik sermaye diizeylerinin demografik degiskenlere gore farklilik arz
edip etmedigi incelendiginde, cinsiyet, medeni durumu, yas ve hizmet siiresinin
herhangi bir etkisinin olmadigi goriilmektedir. Calisanlarin cinsiyetleri, medeni
durumlari, yaslart ve hizmet siiresi ne olursa olsun psikolojik sermaye seviyeleri
caligsanlar arasinda bir farklilik olusturmamaktadir. Ancak daha 6nce yapilan bir bazi
aragtirmalarda ise hizmet siiresi ile psikolojik sermaye arasinda iliski oldugu tespit

edilmistir. Bunlara 6rnek olarak Rego ve arkadaslarinin g¢aligmasi, Norman ve
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arkadaglar1 (2010a) ile Roberts ve arkadaslarinin ¢alismalar1 gosterilebilir (2011).
Bunlara gore yas ile psikolojik sermaye arasinda iliski oldugu tespit etmislerdir. Bu
kapsamda, ¢alismamizin bulgulan literatiirdeki bulgularla ayrisma gostermektedir.
Tirkiye’de yapilan bir ¢alismada Erkmen ve Esen (2012) gen¢ yasta bulunan
calisanlarin, yas olarak daha biiyilkk olan calisanlara daha olumlu beklentiler
icerisinde hareket edebilecekleri, sikintiya diismeleri durumunda hayata yeni
basladiklar1 i¢in olumsuzluklara kars1 daha direncli olabileceklerini belirtmistir. Yine
ayni aragtirmanin sonunda yas dagilimlarma gore calisanlarin psikolojik sermaye
degerleri incelendiginde, 38 ve {istii yaslarda olan calisanlarin psikolojik sermaye
diizeyleri daha geng olanlara gore daha yiiksek oldugu belirtilmistir (Erkmen ve
Esen, 2012). Bizim arastirmamizda bulunan bulgularla ise Erkmen ve Esen’in (2012)
ve diger arastirmacilarin bulmus olduklar1 sonugla ayrigsmaktadir. Sonu¢ olarak
psikolojik sermaye ile demografik Gzellikler arasinda anlamli diizeyde bir iligki
bulunamamustir. Bu durumda arastirmanin hipotezlerinden (Hpg), (Hon), (Ho) ve (Hoi)

hipotezleri kabul edilmislerdir.

3.7.2. LITERATURE KATKISI

Yapilan ¢aligmanin, iilkemizde psikolojik sermaye ile sinirhi sayida ¢aligma
yapilmis olmasindan dolay1 literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Psikolojik
sermaye kavramui ile ilgili arastirma tezinin yazildigr Nisan 2015 tarihi itibariyla
yapilan literatiir taramasinda (www.tezyok.gov.tr), lilkemizde toplam 19 adet ¢alisma
oldugu ve bunlardan 7 adedinin doktora g¢alismasi, 12 adedinin yiiksek lisans
calismasi oldugu goriilmiistiir. Konunun yeni incelenmeye basladigi bu konuda
yapilmis olan arastirmalarin sayisinin yetersiz oldugu diisiiniilmektedir. Ayrica bu
arastirmanin ana kiitlesini olusturan Tirkiye’deki havacilik sektoriindeki hava trafik
kontrolorleri iizerinde de bu konuda daha Once yapilmis bir ¢alisma olmadig
goriilmiistiir. Bu nedenle calismanin bu alanda literatiire katki saglayacagi

distiniilmektedir.

Psikolojik sermayenin ¢alisanlarin bireysel gelisimlerine yonelik bir konu

olmasi ve gelistirilebilir 6zellikler biitiinii olarak degerlendirdigimizde, bu ¢alismada
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calisma yasaminin  gelistirilmesi ve iyilestirilmesine yonelik tespitlerde
bulunulmustur. Bununla birlikte psikolojik sermayenin is tatmini ile 6nemli iliskiler
igerisinde oldugu goriilmiistiir. Bu ¢alismay1 daha onceki ¢alismalardan ayiran farkli
yonler oldugunu sdylemek miimkiindiir; calismanin havacilik sektdriinde yapilmis
olmasi literatiirde bu sektorde yapilmis olan c¢alisma sayisinin ¢ok az olmasi
sebebiyle katki sunmaktadir. Ayrica elde edilen sonuglar itibariyla da literatiirdeki
genel sonuglardan farklilasmaktadir. Bu acgidan bakildiginda psikolojik sermayenin
gelistirmesine katki saglayacak bir caligsma oldugu degerlendirilmektedir. Tiirkiye’de
yapilan ¢aligmalara incelendiginde, bu arastirmanin ana kiitlesini olusturan havacilik
sektoriindeki hava trafik kontroldrleri iizerinde de bu konuda daha 6nce yapilmis bir
calisma olmadig1 goriilmiistiir. Bu sebeple calismanin hem yurt icinde hem de yurt
disindaki hava trafik kontrolorleri iizerine yapilan ilk calisma olarak katkida
bulunacag diisiiniilmektedir. Tiim diinyada havacilik sektorii, hata kaldirmayan, sifir
hata prensibi ile calisan bir sektdr olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Iste tam da bu
noktada islerin sifir hata ile yapmak zorunda olan, herhangi bir hata yapmadiklari
stirece goz Oniinde olmayan gizli kahramanlar hava trafik kontroldrleri ortaya
cikmaktadir. Hava trafik kontrolorleri bu sektordeki en kritik islerden birisi olan
ucusun yoneticiligini yapan ve agir sorumluluklar alan birimini olusturmaktadir.
Tim diinyada havacilik sektoriinlin emniyetli, hizli ve akiskan bir sekilde
biiyiimesine ¢ok biiyiik katkilar1 olan hava trafik kontrolorleri diinyadaki en stresli
meslekler arasinda gosterilen mesleklerini icra ederken yogun baski ve stres
hissetmektedirler. Yapilan bir ¢alismada hissedilen stresin ana kaynagi olarak ta
genellikle yonetimsel baskilar oldugu bulunmustur (Erding, 2005). Bu baskilar
zaman zaman c¢alisanlar {izerinde fiziksel ve zihinsel yorgunluga sebebiyet
vermektedir. Iste tam da bu noktada calisanlarin kendi psikolojik sorunlari ile bas
edebilmek ve bu olumsuz durumun iistesinden gelebilmeleri icin bireylerin psikolojik
sermayelerinin ne denli Onemli oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Bu acgidan
degerlendirildiginde bu c¢alismanin, hava trafik kontrolorlerinin  psikolojik
sermayelerinin analizinin yapilmasindan dolayr 6neminin bir kat daha artmasina
neden olmustur. Hava trafik kontrolorleri gorevleri esnasinda, gorevin gerektirdigi
Ozgiivene, bilgiye, tecriibeye, riskleri tahmin edebilmek icin gerekli teknik bilgiye ve

potansiyel tehlikeleri iistlerine bildirebilmek i¢in gerekli profesyonellige ve 06z
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giivene sahip olduklarina inanmalidirlar. Bandura (1997)’nin 6z yeterlilik teorisine
gore zor gorevler ya da yeni gorevler iistlenecek bireyler dncelikle 6z giivene ihtiyag
duyarlar. Bu durumda hava trafik kontrolorlerinde 6z yeterliligin 6nemi ortaya
cikmaktadir. Umut yeni ¢ézlimler bulmak i¢in gerekli yetenegi iginde barindirir iste
bu sebeple hava trafik kontrolorlerinin de problemlerin iistesinden gelmesinde umut
onemli bir faktor olarak one c¢ikabilmektedir. Sifir hata ile g¢alisma zorunlulugu,
zaman baskisi, yonetim baskis1 gibi sebeplerden dolay:r hava trafik kontrolorleri ayni
zamanda psikolojik dayaniklilik seviyesi yiiksek calisanlardan olmalidir. Hava trafik
kontroliiniin dogal bir yoniinii ise, yapilan igin dogasinda olan kritik ugus emniyeti ve
stirekli tekrarlayan ama hala stres yiiklii olan isin, gergek¢i bir iyimserlik ile
yapilmasi zorunlulugudur. Hava trafik kontrol6rlerinde diger meslek gruplarinda
oldugu gibi yiiksek diizeyde psikolojik sermayeye sahip calisanlar olmas1 emniyetli

ve saglikli uguslarin ger¢eklesmesinde 6nem tasimaktadir.

Tiim havacilik ilgili birimler, kritik ve zor gorevler yapan personelinin, zor
durumlarla bas edebilmesi i¢in ruhsal durumlarini ve morallerini kontrol altinda
bulundurarak bu siireci yonetmeyi bilmeleri gerekmektedir. Bu noktada psikolojik
sermayenin Onemi bir kat daha artmaktadir. Yapilan ¢alismalarin bir¢ogunda
psikolojik sermayesi yiiksek calisanlarin pozitif orgiitsel davraniglarinin da genellikle
yiiksek oldugu ve yiiksek psikolojik sermayeli ¢alisanlarin orgiite daha fazla fayda
sagladig1 dusiiniilmektedir. Bu kapsamda psikolojik sermayenin oOnemli is
tutumlarindan olan is tatminini iizerinde nasil etkisi olacag1 yoniinden bu ¢alismanin

literatiire katki saglayacag: diisiiniilmektedir.

3.7.3. UYGULAMACILARA KATKISI

Arastirmanin havacilik sektoriinde hava trafik kontroldrleri {izerine yapilmasi,
psikolojik sermaye hakkinda yapilan arastirmalarin farkli sektor ve oOrgiitlerde de
uygulanabildiginin bir gostergesidir. Ayni zamanda elde edilen bulgular hem
literatiire hem de Orgiit ve ¢alisanlara anlamli ve olumlu katkida bulunmaktadir. Bu
calisma ile elde edilen sonuglar sayesinde havacilik sektoriindeki hava trafiginin

kontrolii ile alakali yoneticiler hava trafik kontrolorlerinin psikolojik sermayeleri
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tizerine farkli bir bakis acisina sahip olabileceklerdir. Hava trafik kontroldrlerinin
psikolojik sermayeleri ile is tatminlerinin nasil bir iligki i¢inde olduklarini anlama
konusunda yardimci olacaktir. Yiiksek psikolojik sermayenin, ¢alisanlarin is tatmini
tizerinde olumlu izler biraktifi goriilmiistiir. Ayrica psikolojik sermaye alt
boyutlarindan; iyimserlik boyutu ve umut boyutunun is tatmini ile dogru orantili ve

pozitif etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Her kurumda ve Orgiitte ¢ok Onemli bir 6neme sahip olan ¢alisanlarin is
tutumlarmin arttirilmasinda bu arastirmada da tespit edildigi iizere psikolojik
sermaye Onemli bir degisken olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Rekabetin en sert
diizeyde hissedildigi havacilik sektoriinde basarili olmak isteyen yoneticilerin
calisanlarinin psikolojik sermaye diizeylerini yiiksek tutmaya calismalar1 dogru bir
tutum olacaktir.  Bunu saglamak i¢in c¢alisanlarina psikolojik rehberlik ve
danigsmanlik saglamak faydali olacaktir. Bunun yani sira iggérenlerine anket ya da
miilakat gibi farkli yontemlerle testler uygulayarak onlarin psikolojik sermaye
seviyelerini dlgmeli ve neticelerin diisiikk ¢ikmasi durumunda nedenlerini
arastirmalidirlar. Luthans ve arkadagslart (2006: 387-393) yazdiklar1 makalede
ayrintilar1 ile aciklanan psikolojik sermaye miidahalesi siirecini uygulayarak
yaptiklar1 aragtirmada psikolojik sermaye miidahalesinin ardindan deney grubundaki
isletme 0grencilerinin psikolojik sermaye seviyelerinin arttigin1 bulgulamistir. Ayrica
farkli orgiit kollarinda ¢alisan yonetici grubuna uygulanan 2 saatlik psikolojik
sermaye miidahalesinden sonra, isletme Ogrencilerinde oldugu gibi, psikolojik
sermaye seviyesinde artis bulgulamistir. Yiiksek teknolojili iiretim firmalarinda
calisan miihendislik miidiirlerine uygulanan 2,5 saatlik psikolojik sermaye
miidahalesi ile de anlamli bir psikolojik sermaye artis1 rapor etmistir. Orgiitler
calisanlarinin psikolojik sermayelerine yatirirm yaparak gelistirerek, devamli ve
stirdiiriilebilir biiylime ve performansa ulasabilir ve rekabet {stiinliigli elde
edebilirler. Calisanlarin psikolojik sermayelerini arttirmak maksadiyla egitim
programlar1 hazirlanabilir, bu konu iizerine uzmanlasmis profesyonel bir ekiple is
birligi igersinde bulunup belli donemlerde bu egitimlerin devamli hale gelmesi
saglanmalidir. Calisanlarin psikolojik sermayelerinin kontrol altinda tutulabilmesi ve

personelin bu egitimlere inanmast ve sikilmamasi i¢in daha eglenceli bir halde de
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sunum Yyapilabilir. En 6nemli hususlardan birisi ise daha ige alma safhasinda
personelin psikolojik sermaye diizeyleri Olgiilerek degerlendirilmesi sayesinde
personel temini daha saglikli ve efektif yapilabilir. Psikolojik sermayesi diisiik
personeli alip yiikseltmeye ¢alismaktansa psikolojik sermayesi yiiksek personel ile

daha verimli ve tatmini yiiksek ¢aligsanlar elde edilebilir.

3.7.4. GELECEK ARASTIRMACILARA ONERILER

Bu calismada psikolojik sermayenin is tatmini ile olan iligkileri incelenmistir.
Arastirmanin ana kiitlesini hava trafik kontrolorleri olusturmaktadir. Gelecekte
yapilacak calismalarda hava trafik kontroliiniin farkli birimlerinde calisanlar ile
karsilastirma yapilabilir. Calisma hava trafik kontrolorleri ile sinirlandirilmayarak
havacilik sektoriinde gorev yapan diger elemanlar olan pilotlar, teknisyenler, yer
birimleri ile farkli dallarda ¢alisanlar ile aragtirma yapilmak suretiyle literatiire katki
yapilabilir. Calismanin bagimli ve bagimsiz degiskenlerinin sayilar1 arttirilarak

psikolojik sermayenin farkl etkilerini aragtirmak faydali olabilir.

Gelecekte psikolojik sermaye ile ilgili arastirma yapacak arastirmacilara bir
diger tavsiye ise psikolojik sermayenin heniiz netlik kazanmamis konularindan olan
cok yonlii degiskenler ile olan iliskisi, psikolojik sermayenin birey, takim ve
orgiitlerin ¢iktilarina yaptigi etkinin mekanizmalarinin neler oldugu ve psikolojik

sermayenin farkl faktorlerle olan iliskilerindeki moderatdr rolii incelenebilir.

Yapilan aragtirmada veri toplama aract olarak anket tekniginden
yararlanilmistir. Sonraki caligmalarda yararli olacagi disiintilen farkli yontem
teknikler (goriisme teknigi, gozlem, vb.) kullanilabilir. Degisik meslek dallari
secilerek ve ozellikle psikolojik sermayesinin diisiik olabilecegi diisliniilen meslek
dallar ile ¢aligmalar yapilabilir. Arastirmada psikolojik sermayenin ardillari ile olan
iliskisi arastirilmistir. Daha sonra yapilacak olan ¢alismalarda psikolojik sermayenin

onciilleri ile alakali ¢alismalar yapilabilir.
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3.7.5 SONUC

Nitelikli personel ihtiyaci orgiitlerin hedeflerine ulasirken sahip olmasi gereken
en Oonemli sermayelerinden birisidir. Son zamanlarda bu sebeple tiim resmi ve 6zel
kurumlarda insan faktorii en 6nemli faktorlerden birisi olarak goriilmektedir. Rekabet
ortaminda geride kalmak istemeyen yoneticiler ellerindeki en énemli sermaye olan
insan kaynagini secerken eskisine gore daha hassas davranma liizumunu
hissetmektedirler. Bu noktada pozitif psikoloji, pozitif orgiitsel davranis ve pozitif
psikolojik sermaye kavramlari yoneticilerin ve Orgiitlerin giindemine yerlesmeye
baslamistir. Bu kavramlar bilinen klasik psikoloji kavramindan farkli olarak daha ¢cok
psikolojik hastaliklarla ilgilenmek yerine bireylerin sahip olduklar1 pozitif yonlerine
odaklanarak bu yonlerinin gelisimine calisarak bireyi daha mutlu ve verimli kilmanin
yollarmi aragtirir. Bireyin kisisel gelisimine odaklanan bu kavramlar sayesinde
Orgiitiin ve neticesinde toplumun gelisimine katki saglanacagi diisiiniiliir. Bireyin
goriinen Ozelliklerinden ziyade goriinmeyen igsel duygularini ve olumlu ydnlerini
ortaya ¢ikararak bu yonlerini giliclendirme ve gelistirme amaci tasiyan psikolojik

sermaye ¢alismalar1 6nemini giinden giine arttirmaktadir.

Onemi giinden giine artan psikolojik sermayenin iilkemizde ¢ok az calisimis
olmas1 simdilik sanssizlik gibi goéziikse de konu ilgi ¢ekiciligi sayesinde ve
yurtdisindaki birgok arastirmanin konusunu olusturmasi sebebiyle iilkemizde de
degerini arttirmaktadir. Bu noktada bu caligmanin psikolojik sermaye iizerine
yapilmasini anlamli kilmaktadir. Ayrica Tiirkiye kapsaminda havacilik sektoriinde
calisan hava trafik kontrolorleri {izerinde test edilmesi havacilik sektorii i¢in de bir

kazanim olacaktir.

Arastirma ile literatiire iki konuda 6nemli katki saglandigi diisiiniilmektedir.
Bunlardan birincisi psikolojik sermaye Ol¢eginin uygulanabilirliginin belirli bir
orneklem iizerinden bir kez daha Tiirkiye baglaminda test edilmesi ve
desteklenmesidir. Ikinci olarak ise literatiirde iizerinde calisilmamis havacilik

sektoriiniin en Onemli unsurlarindan olan hava trafik kontrolérlerinin psikolojik
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sermaye diizeyleri ve bunun is tatminlerine olan etkisinin analiz edilerek literatiire

katkida bulunulmasidir.

Literatiirde vurgulanan psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda olan iliski,
aragtirmanin sonuglari ile de oOrtiismektedir. Hava trafik kontrolorlerinin psikolojik
sermaye seviyeleri arttik¢a is tatminlerinin de arttig1 ve iyimserlik boyutu ve umut

boyutu ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugu anlagilmistir.
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ANKET

Degerli Katilimci;

Bu galigma, Ahmet Mesut ACAN tarafindan yiiriitiilen bir yiiksek lisans tezi g¢aligmasidir.
Caligsmanin amaci, katilimcilarin sahip olduklar psikolojik sermayelerinin, is tatminlerine
olan etkisini tespit etmektir. Caligmaya katilim, tamamiyla goniilliiliik temelinde olmaktadir.
Ankette, sizden kimlik belirleyici hi¢bir bilgi istenmemektedir. Cevaplariniz tamamuryla gizli
tutulacak ve sadece arastirmacilar tarafindan degerlendirilecektir; elde edilecek bilgiler
bilimsel yayimlarda kullanilacaktir. Liitfen asagida yer alan maddelerin sizi ne oranda
yansittigini ya da yansitmadigini 6rnek degerlendirmeye gore daire icine aliniz. Giivenilir
sonuglara ulagilabilmesi igin ifadeleri samimiyetle cevaplamaniz énem arz etmektedir.
Cevaplar toplu olarak degerlendirileceginden liitfen isim yazmayiniz. Bu anket sadece
bilimsel amagl kullanilacaktir. Calismaya yapacaginiz 6nemli katkilardan dolay1 simdiden
tesekkiir ediyoruz. Caligma hakkinda daha fazla bilgi almak igin arastirmact Ahmet Mesut
ACAN (Tel: 0553-412-0393); E-posta:mesutacan@yahoo.com ile iletigim kurabilirsiniz.

Béliim I: Calistiginiz organizasyona ve kendinize iliskin psikolojik sermaye ile ilgili
asagidaki ifadelere katilim derecelerinizi, besli Olgege gore belirtiniz (Liitfen asagidaki

ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne 6lgiide bulundugunu isaretleyiniz).

1 2 3

4

5

Kesinlikle Katilmiyorum | Katilmiyorum Ortadayim Katiliyorum

Kesinlikle Katilryorum

5| 5 £ g
K g g g 2 |23
x 2 = 5 S |x ©
SElE| S| 2|2
85| E| £| § |85
X M| M o M| XM
1 Bu is yerinde, isler asla benim istedigim sekilde yiiriimez.. 1 2 3 4 5
2 Bu aralar kendim i¢in belirledigim is amacglarimi yerine getiriyorum. 1 2 3 4 5
3 Bir grup is arkadagima bir bilgi sunarken kendime giivenirim. 1 2 3 4 5
4 Caligma alaninda, hedefler/amagclar belirlemede kendime giivenirim. 1 2 3 4 5
Daha onceleri zorluklar yasadigim i¢in, isimdeki zor zamanlarin
5 . e 1 2 3 4 5
iistesinden gelebilirim.
6 Herhangi bir problemin ¢dztimii i¢in bir¢ok yol vardir. 1 2 3 4 5
7 Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim. 1 2 3 4 5
8 Isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma konusunda sikinti 1 2 3 4 5
yastyorum.
9 ¥s1m_de benim i¢in belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini 1 2 3 4 5
Isterim.
10 | Eger zorunda kalirsam, isimde kendi bagima yeterim. 1 2 3 4 5
11 | Eger isimde bir seyler benim i¢in yanlis gidecekse, o sekilde gider. 1 2 3 4 5
12 Eger calisirken kendimi bir tikaniklik i¢inde bulursam, bundan 1 2 3 4 5
kurtulmak i¢in birgok yol diisiinebilirim
13 | Isimde birgok seyleri halledebilecegimi hissediyorum. 1 2 3 4 5
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14 | Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafim goriiriim. 1 2 3 4 5
Y 6netimin katildig: toplantilarda kendi ¢aligsma alanimi agiklarken
15 . . 1 2 3 4 5
kendime giiveniyorum.
16 Uzun flc.)nemh bir probleme ¢6ziim bulmaya ¢alisirken kendime 1 2 3 4 5
giivenirim.
17 | Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak goriiyorum. 1 2 3 4 5
18 | Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda iyimserimdir. 1 2 3 4 5
19 | Isime “her seyde bir hayir vardir” seklinde yaklasiyorum. 1 2 3 4 5
20 | Su anda is amaglarimu siki1 bir sekilde takip ediyorum. 1 2 3 4 5
Organizasyonun stratejisi konusundaki tartigsmalara katkida bulunmada
21 . g s 2 3 4 5
kendime giivenirim.
22 | Isimdeki zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim. 1 2 3 4 5
Organizasyon disindaki kisilerle (tedarikei, tiiketiciler vb.) problemleri
23 7 . . 1 2 3 4 5
tartigmak icin temas kurarken kendime giivenirim.
24 | Mevcut is amaglarima ulasmak i¢in birgok yol diisiinebilirim. 1 2 3 4 5
Boliim II: Mesleginizle ilgili, asagidaki memnuniyet ifadelerine ne oranda katildiginizi,
besli dlgege gore belirtiniz.
1 2 3 4 5
Hi¢ Memnun Degilim Memnun Degilim Ortadayim Memnunum Cok Memnunum
z £ | £
.. g = =1 =
MESLEGIMDEN; e Se 2| § S
Z8 =48 S | = | &=
1 | Beni her zaman mesgul etmesi bakimimdan 1 2 3 4 )
2 | Bagimsiz ¢alisma imk&ninin olmasi bakimindan 1 2 3 4 5
3 | Ara sira degisik seyler yapabilme imkén1 bakimindan 1 2 3 4 )
4 | Toplumda "saygin bir kisi" olma sansin1 bana vermesibakimindan 1 2 3 4 5
5 | Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan 1 2 3 4 5
6 | Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan 1 2 3 4 5
7 | Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesi yoniinden 1 2 3 4 5
8 | Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden 1 2 3 4 5
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9 | Bagkalari i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem yoniinden 1 2 3 4 5
10 | Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden 1 2 3 4 5
11 | Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sans1 vermesi yoniinden 1 2 3 4 5
12 | Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi yoniinden 1 2 3 4 5
13 | Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden 1 2 3 4 5
14 | Terfi imkaninin olmas1 yoniinden 1 2 3 4 5
15 | Kendi fikir / kanaatlerimi rahat¢a kullanma imkan1 vermesi yoniinden | 1 2 3 4 5
16 | Calisma sartlar1 yoniinden 1 2 3 4 5
17 | Calisma arkadaglarinin birbirleri ile anlagsmalar1 yoniinden 1 2 3 4 5
18 | Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yoniinden 1 2 3 4 5
19 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi yoniinden 1 2 3 4 5
20 Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkan 1 2 3 4 5

vermesi agisindan

Boliim III: Demografik bilgiler. Liitfen size uygun olan segenegi isaretleyiniz ya da

doldurunuz.
Cinsiyetiniz. 1. Kadin 2. Erkek
Egitim durumunuz. 1. Lise

2. On Lisans

3. Lisans

4. Yiiksek Lisans

5. Doktora

6. Diger
Yasiniz. | e
Medeni durumunuz. 1. Evli 2. Bekar
Calistiginiz  kurumun sermaye | 1. Kamu 2. Ozel
miilkiyeti bakimindan tiiril.
Toplam hizmet siireniz | ........... yil

Degerli Zamamnizi Ayirdiginiz Icin Tesekkiirler.
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