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OZET

Bircan GUNER, Is Bicimlendirmenin Gérev Performans1 Uzerindeki Etkisinde Ise
Tutulma ve Psikolojik Sermayenin Rolii, Baskent Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Doktora Programi, 2021

Bu calismada, calisanlarin is bigimlendirme yeteneklerinin, gérev performansina etkisinde
is gorenin giiclii taraflarinin gelistirilmesine katki saglayan psikolojik sermaye ve ise
tutulmanin s6z konusu etkiler tizerindeki roliinii ortaya ¢ikarmak ve bu degiskenlerin birbiri
ile etkilesimlerini tespit etmek i¢in kuramsal gerekcelere dayanilarak olusturulmus
hipotezlerin test edilmesi amaglanmigtir. Calismada aragtirma yaklasimi olarak nicel
yontem, desen olarak ise iliskisel ve nedensel tarama kullanilmistir. Kolayda 6rneklem
metodu ile T.C. Ulastirma ve Altyap:t Bakanligi’na bagli hizmet sektoriinde yer alan ilgili
kurulusunun, merkez teskilati ve 81 ilin tasra teskilatinda gorevli yonetici ve ¢alisanlarinin
katilimiyla toplam 697 calisandan anket yontemi ile veri toplanmistir. Arastirmada SPSS
25.0, PROCESS 3.5.3 ve AMOS 20.0 yazilimlar1 kullanilarak korelasyon, dogrulayici
faktor, regresyon analizleri yapilmistir. Arastirma degerlendirildiginde; is bigimlendirmenin
gbrev performansi ve ise tutulmaya olan etkisi anlamli ve olumluy, ise tutulmanin gérev
performansi iizerindeki etkisi de anlamli ve olumlu ydndedir. Is bicimlendirmenin gorev
performansi lizerindeki etkisinde ise tutulmanin kismi araci rolii vardir. Teorik tartigmalar,
is bicimlendirme ile ise tutulma arasinda psikolojik sermayenin olumlu yonde bir
diizenleyici rol olabilecegine gotiirse de tersine bir etki gorlilmiistiir. Ayrica is
bigimlendirmenin goérev performansina etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici bir
roliiniin olmadig1 analizler sonucunda elde edilmistir. Ise tutulma ve gdrev performansi
arasindaki iliskide psikolojik sermayenin diizenleyici roliinlin olumlu ydnde var oldugu
gozlemlenmistir. Bu ¢aligma ile ilgili degiskenler arasinda diizenleyici degiskenlerin neler
olabilecegi ile ilgili yeterince arastirma yapilmadigi gézlemlendiginden psikolojik sermaye
degiskenin diizenleyici rolii arastirilmistir. Bu baglamda yazindaki bu boslugun aciklanmaya
calisilmasi ile orgiitsel davranig teorisyenlerine, arastirmacilara, yonetici ve uygulayicilara,

yeni bakis agilar1 kazandirmasi beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Is bicimlendirme, ise tutulma, gorev performansi, psikolojik sermaye



ABSTRACT

Bircan GUNER, The Role of Job Engagement and Psychological Capital in the Effect
of Job Crafting on Job Performance, Baskent University, Institute of Social Sciences,
Doctorate of Business Administration, 2021

In this study, it was aimed to test the hypotheses based on theoretical grounds in order to
reveal the role of psychological capital and job engagement, which contributes to the
development of the strong sides of the employee in the effect of the job crafting abilities of
the employees on task performance, and to determine the interactions of these variables with
each other.In the study, quantitative method was used as a research approach, and relational
and causal scanning was used as a design. With the easy sampling method, data were
collected from a total of 697 employees with the participation of the relevant organization
in the service sector under the Ministry of Transport and Infrastructure, the central
organization and the managers and employees working in the provincial organizations of 81
provinces. Correlation, confirmatory factor and regression analyzes were performed using
SPSS 25.0, PROCESS 3.5.3 and AMOS 20.0 software. When the research is evaluated in
general; The effect of job craftig on task performance and job engagement is significant and
positive, and the effect of job engagement on task performance is significant and positive.
Also, job engagement has a partial mediating role in the effect of job crafting on task
performance. While theoretical arguments lead to the fact that psychological capital may be
a positive moderating role between job crafting and job engagement, a reverse effect has
been seen. As a result of the analysis, psychological capital does not have a moderating role
in the effect of job craft on task performance. According to another evaluation, it has been
observed that psychological capital has a positive moderating role in the relationship
between job engagement and task performance. With this study, it was observed that there
was not enough research about what the moderator variables could be among these variables,
so the moderator role of the psychological capital variable was investigated.In this context,
it is expected that by trying to explain this gap in the literature, it will bring new perspectives

to organizational behavior theorists, researchers, managers and practitioners.

Key Words: Job crafting, job engagement, job performance, psychological capital
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GIRiS

Isletmeler icin giiniimiiziin artan rekabet kosullarinda var olabilmek ve varhigini
stirdiirebilmek son derece hayati oneme sahiptir. Bu zorlu sartlarda, varligini siirdiirebilmek
i¢in, Orgiit yonetimleri ¢alisanlarin yeteneklerini kullanabilmeleri ve bu yetenekleri gelistirip
calisanlarin motivasyonlarin1 ve performanslarini arttirma suretiyle orgiitlerin verimliligini

olumlu yonde etkilemelerini saglamalidirlar.

Isletmeler pazarda yer almak icin maliyet liderligi, odaklanma ve farklilasma gibi
rekabet stratejileri ile rekabet avantaji saglamaya galissalar da, bu avantajin temel kaynagi

orgiite has kaynak ve yeteneklerin 6ne ¢ikarilmasidir (Barca ve Esen, 2012, s. 90).

Orgiitsel ve stratejik insan kaynaklar1 alaninda firmalara 6zgii ve taklit edilmesi zor
olan sosyal sermayenin énem kazanmasi, zorlu rekabet ortaminda insan kaynaginin verimli
bir sekilde kullanilmasi ile is performansinin artirilmasi, firmalara rekabet istiinligi

kazandirma yolunda 6nemli rol oynamaktadir.

Yiiksek rekabet sartlarinda rakiplerine tistiinliik saglayarak ayakta kalma miicadelesi
veren sirketler i¢in basarili olmanin temel kosullarindan biri de calisanlarin gili¢lerinden ve
yeteneklerinden azami fayda saglayabilmektir (Cira ve Celik, 2013). Bu baglamda orgiitler
faaliyetlerini siirdiirdiikleri sektorlerde insan kaynaklarinin 6zverili ¢alismalar1 sonucunda
basar1 elde etmektedirler (Giiger, Pelit, Demirdag ve Keles, 2017). Zira orgiitlerin
basarisinda calisanlarin, yiiksek verimlilik ve performans kriterlerine ulagsmada basrol

oynadigi ifade edilebilmektedir (Sen, 2018).

Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netiminin ana hedeflerinden bir tanesi de calisanlarin
verimliliklerini artiracak motivasyon kaynaklarini tespit ederek c¢alisanlarin Orgiitiin

hedefleriyle uyumlu davranis gostermelerini saglamaktir.

Buna gore bilim insanlarinin, ¢alisanlarin isle ilgili davranis ve tutumlarini etkileyen
nedenleri anlamaya ydnelik ¢aligmalari, insan kaynaklar1 yonetimi ve Orgiitsel davranig
literatiiriinde giderek artan bir arastirma alan1 olmaya devam etmektedir (Giirbiiz, Erkus ve

Sigr1, 2010).



Bazi ¢alismalar, ¢alisanlarin zorlu ve zengin kaynakli calisma ortamlarinda en iyi is
performansin1  gosterdigini ortaya koymustur, c¢iinkii bu tiir ortamlar is iligkilerini
kolaylastirmaktadir (Demerouti ve Cropanzano, 2010). Bu, kuruluslarin ¢alisanlarina geri
bildirim, sosyal destek ve beceri ¢esitliligi dahil olmak iizere yeterli is kaynaklar1 sunmasi
gerektigi anlamina gelmektedir. Arastirmalar, yonetimin calisanlarin is taleplerini ve
kaynaklarmi etkileyebilecegini (Nielsen, Randall, Yarker ve Brenner, 2008) ve dolayli
olarak calisanlarin ise tutulumunu ve performansii etkileyebilecegini gostermektedir

(Harter, Schmidt ve Hayes, 2002).

Is gérenlerin galisma sartlarini daha iyi hale getirmek ve is gorenlerin islerini bastan
tasarlamak (Kerse, 2017) ya da kendi islerini bigimlendirmeleri i¢in olanak vermek ¢alisan

motivasyonunu saglamanin yontemlerinden bazilaridir.

Orgiitler icin énemli olan siirdiiriilebilirligi saglamak ve is ¢iktilarini optimize etmek
ise calisanlarin is performansini azami seviyeye ¢ekmek i¢in performans oOnciillerinin
degerlendirilmesi gerekmektedir. Performans oOnciillerinden bir tanesi de ¢alisanlarin

calisma ortamlarinda kendi islerini bi¢imlendirmeleridir.

Oncelikle ¢alisanlarin kendi islerini bicimlendirmeleri ile asagidan yukariya bir is
tasarimi1 yaklagiminin nicel aragtirma yontemleri kullanilarak da verimli oldugu
arastirtlmalidir. Bu ¢alismada “kendi ¢alisma ortamini optimize etmek i¢in islerini
bicimlendiren calisanlar, calisma ortamlarini degistirmeyenlere gére daha iyi performans

gosterebilir mi?” sorusuna yanit bulmaya ¢aligilmaktadir.

Is bigimlendirmenin gérev performans: ile ise tutulma iizerindeki etkilerini gdsteren
caligmalar olmakla birlikte, yapilan bu ¢alismalarda dogrusal iliskiler {izerine diizenleyici
degiskenlerin hangilerinin olabilecegi ile ilgili yeterli diizeyde calisma yapilmadigi

gorilmistiir.

Bu ¢alismada, calisanlarin verimliliklerini artirmada etkili olan is bigimlendirme
yeteneklerinin, gorev performansina etkisinde is gorenin gii¢lii taraflarinin gelistirilmesine
katki saglayan psikolojik sermayenin ve ise tutulmanin s6z konusu etkiler lizerindeki roliinii
ortaya ¢ikarmak ve ilgili degiskenlerin birbiri ile etkilesimlerini tespit etmek i¢in kuramsal

gerekcelere dayanilarak olusturulmus hipotezlerin test edilmesi amaglanmastir.



Is bicimlendirmenin, gérev performansim ve ise tutulmay: etkiledigi belirtilse de
psikolojik sermaye gibi degiskenler oldugunda, bu etkilesimin nasil olacagnin heniiz
irdelenmedigi gorilmistiir. Bu amagla belirtilen degiskenlerin ele alinacagi bir model

olusturularak kurulan hipotezler ve model test edilecektir.

Arastirma modelini test etmek i¢in, arastirma baglamiyla uyumlu hizmet sektoriinde
yer alan kamu anonim sirketinde gorev alan ydnetici ve c¢alisanlardan olusan bir 6rneklem
secilmistir. Bu c¢alisma ile kisisel ve oOrgiitsel yetkinlik ile performansin artirilmasini

saglayacak onciillerin desteklenmesi ve yonetilmesinin miimkiin olabilecegi dlistiniilm{istir.

Bu baglamda bu ¢aligmanin 6rgiitsel davranig teorisyenlerine, arastirmacilara, yonetici
ve uygulayicilara, is yasaminda ¢aliganlarin, kendi islerindeki kazandiklari ustalik yada
uzmanlik ile iglerini bigimlendirmeleri ile yiiksek gorev performansina ulagmasinda ise
tutulma ve psikolojik sermayenin s6z konusu iliskide oynadigi roliin derecesi ve yonii ile
ilgili analizler yaparak ve bu analizlerin sonuglart hakkinda bilgiler paylasarak konu ile ilgili

yeni bakis agilar1 kazandirmasi beklenmektedir.

Calismamin birinci boliimiinde, is performansina ait tamimlar agiklanmis, is

performansinin boyutlarina deginilmistir.

Tkinci béliimde, is bigimlendirme tanimlamalar ile birlikte agiklanmaya ¢alisilmus, is
bicimlendirmenin teorik alt yapis1 agiklanmis, yapilan 6l¢ek c¢alismalarina deginilerek
boyutlar1 agiklanmis ve boliimiin sonunda ise is bi¢imlendirme ile is performansi arasindaki

iliskiye yer verilmistir.

Calismamin iigiincii boliimii, 13 bicimlendirme-gorev performansi iligskisine aracilik
ettigi disiiniilen ise tutulma degiskenine odaklanilan boliimdiir. Buna bagli olarak ise
tutulmanin ne ifade ettigi aciklanmis, boyutlarina degilmis ve is bigimlendirme ile ise
tutulma arasindaki iligki, ise tutulma ile gorev performans: arasindaki iliski aciklanmaya
calisilmig, son olarak da ise tutulmanin is bi¢imlendirme ile gérev performansi arasindaki

iliskide araci roliiniin ne ifade ettigi agiklanmstir.

Calismamin dordiincii boliimiinde, psikolojik sermayeden bahsedilerek boyutlari ile
birlikte anlatilmistir. Psikolojik sermayenin, kurulan model cergevesinde, degiskenler

arasindaki diizenleyici etkisi agiklanmaya caligilmigtir.



Calismanmin begsinci béliimiinde, arastirmanin yontemi aciklanarak; bu arastirmanin
yapilmasinin amaci ve énemi, arastirmanin modeli ile hipotezleri, arastirmanin evreni ve
ornekleminin belirtilmesi, arastirma kisitlari, verilerin toplanmasi ve olgiim araglari,

kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik ve gegerlilik analizi ile ilgili sonuglar paylasilmistir.

Altinci boliimde, toplanan veriler ile analizler yapilarak hipotezler test edilmistir. Bu
analizlerden elde edilen sonugclara iligkin bulgular ve bulgulara bagli olarak yapilan yorumlar

yer almaktadir.

Yedinci boliimde ise, arastirma sonuglarindan, is bi¢imlendirmenin sonug
degiskenlerinden olumlu olanlarinin etkilerinin artirilmasi, aract degisken ve diizenleyici
degiskenin etkilerinin agiklanmasi i¢in degerlendirmeler yapilmis, aragtirmacilar, orgiitsel
davranig teorisyenleri, isletme yoneticileri/uygulamacilari ile insan kaynaklar1 uzmanlar

icin yeni yaklasimlar 6nerilmeye galisiimistir.



BOLUM 1. iS PERFORMANSI

Giliniimiizde orgiit yapilanmalarinda iiretim isletmelerinin yaninda hizmet sunan
isletmelerde hatir1 sayilir bir sekilde artis olmustur ki, bu durum is gorenlerin emek yogun
bir sekilde calismasini gerektirmistir. Bu durumda orgiit yonetimleri c¢alisanlarin
yeteneklerini kullanabilmeleri ve bu yetenekleri gelistirip ¢alisanlarin motivasyonlarini ve
performanslarin1 arttirma suretiyle orgiitlerin verimliligini olumlu yonde etkilemelerini

saglamalidirlar.

Orgiitlerin calisan verimliligini ve performanslarini arttirmak igin kullandiklar1 en
onemli ara¢ calisanlarin giidiilenmesi yani motive edilmesidir. Orgiit yonetimleri
calisanlarint motive etmek i¢in bir¢ok yontem uygulayabilirler. Bu yontemlerin en 6nemlisi

performans sistemlerinin tasarlanmasidir.

Is giiciiniin motivasyonunu yiikselterek, performans seviyelerini artirmak, isletmeler
i¢in kaginilmaz bir durum haline gelmistir. Buna gore is gorenleri giidiileyen etmenler
belirlenebilirse, is gorenlerin sakli kalmis yetenekleri giin yliziine ¢ikarilabilir
(Mercanlioglu, 2012).

Degisen diinya standartlarina uyum saglayabilmek i¢in uygulanabilirligini kaybeden
performans anlayislar1 yerine ¢agin gereksinimlerine cevap verecek yaklasimlar ortaya
cikmistir. Klasik isletme anlayisina gore bir basar1 Olgiitii olan “en diisilk maliyette,
maksimum imalat ve en fazla kar” amaci ile belirlenen performans kavrami, yerini miisteri
iligkileri, miisteri tatmini, yenilik ve kalite gibi farkli Glgiitlere birakmistir. Yine de bu
Olgiitlerin eklenmesine ragmen, ana prensipleri kar1 en yiiksek seviyeye getirmek olan

ekonomik yapidaki isletmelerin performans anlayisi temel boyutunu korumustur (Karatas,
2019).

Rekabet ve gelecegin isletmesi olarak tanimlanabilecek orgiitler, yeni bir performans
yaklasimini olusturmustur. Buna gore isletmeler; sorumluluk ve amaca uyum, katilimei
yonetimi 6zendirme, kisisel yetenekleri meydana c¢ikarma, insan kaynagimin optimum
seviyeye ulagsmasini saglamak i¢in egitimi ve 6grenimi insan kazancini optimum seviyeye
getirme amaci ile egitim ve dgrenimi destekleyici stratejiler gibi yeni ve farkli kisitlar

benimsemislerdir (Sink ve Tuttle, 1989).



Bu baglamda hizla degisen diinyada yasayan organizma olarak nitelendirilen
isletmelerin performans boyutlarindan biri olan “calisanlarin davraniglar1 ve performansi”
kavraminin 6nemi artmis; isletmede yapilan is faaliyetlerinin basarisinin ana etmeninin “is

goren” oldugu daha i1yi anlagilmistir (Karatas, 2019).

Bu durumda orgiit performansini artiran etmen olan i gorenin motivasyonunu ve is
performansini yiikselten oOnciil degiskenler degerlendirilmelidir. Bu degerlendirmenin
yapilabilmesi i¢in oncelikle is performansi kavramimin ve boyutlarinin tiim yonlerinin
anlagilabilmesi i¢in bir sonraki kisimda kavrama iligkin tanimlamalara ve degerlendirmelere

yer verilmektedir.

1.1 Is Performans1 Kavram

Is performans: (job performance), Sehitoglu ve Zehir (2010, s. 95) tarafindan
“calisanin gorevinde ne yapmasi gerektigine iligkin beklentilerle, gercekte ne yaptigi
arasindaki iliskinin bir fonksiyonu” olarak tanimlanmistir. Is performansiin yazindaki ilk
caligmalar1 1960’11 yillardan sonra goriilmektedir. Modern motivasyon teorilerinde Vroom
(1964), Porter ve Lawler (1968), Steers ve Porter (1975) gibi arastirmacilar galisan
performansinin motivasyon diizeyi, yetenek ve rol agikligi biciminde ii¢ degiskenden

olustugunu belirtmislerdir (Steers, 1977, s. 55).

Latham, Mitchell ve Dosset (1978, s. 168)’ a gore; hedefin zorluk derecesi ile
gosterilecek performans arasindaki iliski olumlu dogrusaldir, daha onceden belirlenen
hedeflerin var olmasi daha yiiksek performans gosterilmesini saglar, 6zellikli hedefler

performansi etkiler yani standart ¢iktis1 olan hedefler performansta degisiklik yaratmaz.

Is performansin1 Viswesvaran ve Ones (2000, s. 216), “orgiitiin hedef ve amaglarimni
gerceklestirmeye yonelik yapilan dlgeklendirilebilir eylemler, davraniglar ve tutkunluk”

olarak belirtmislerdir.

Orgiitsel performans basarisinin en 6nemli halkasini olusturan is performansi,
(Kappagoda, Othman ve De Alwis, 2014) is gérenin orgiit amaglarina ulagilmasi yolunda
caba ve katki gostermesine iliskin gozlemlenen davranislar olarak agiklanmaktadir
(Campbell, Mchenry ve Wise, 1990; Campbell, McCloy, Oppler ve Sager, 1993; Campbell
ve Wiernik, 2015).



Motowidlo, Borman ve Schmit (1997, s. 71)’ e gore performans, “kisinin standart
zaman aralig1 boyunca gercgeklestirdigi ayr1 davranigsal boliimlerin orglitge kabul edilmis
toplam degeri” olarak belirtilmektedir. Is performansi, ¢iktilarin nicelik ve niteligi (kalite),
zaman hedeflerine ulasma, ise devam etme, etkili ve verimli olmak ile iliskili hale
gelmektedir. (Mathis ve Jackson, 2009).

Performansin, sadece bugiiniin degil gelecegin amaglarina ulagsmak igin gosterilen
gayretleri ve basar1 kriterlerini de igerdiginden, belirli bir tanim kalibiyla sinirlarinin
belirlenmesinin dogru bir durum olmadig: ifade edilmektedir (Sonnentag, Volmer ve
Spychala, 2008).

Bu baglamda performans 6l¢iimii yani performans degerlendirilmesinin yapilmasi
Oonem arz etmektedir. Performans 6l¢iimii ile adillik, agiklik ve dogruluk ile is goéreni terfi
ettirmek, Odiillendirmek, cezalandirmak, yer degisikligi yapmak ve isten ¢ikarmak gibi
onemli kararlar1 belirlemek (Campbell ve Wiernik, 2015), davranis ve gelisim degisikligini
geri bildirimlerle saglamak (DeNisi ve Kluger, 2000), degisik seviyelerde performans
goOsteren is gorenlerin arasindaki farki belirlemek (DuBois, Sackett, Zedeck ve Fogli, 1993),
gerek goriildiigiinde performans kriterlerinde degisiklik ve giincelleme yaparak isletmenin

amagclarina ulagsmak saglanir.

Performans orgiit seviyesinde diisiiniildiigiinde, ¢alisanlarin dogrudan ya da dolayl
olarak isleri ile alakali yaptiklari faaliyetleri bagarili bir sekilde tamamlamalar1 olup, bu
baglamda yiiksek diizeyde bireysel is performansi gosteren ¢aliganlarin orglitte yer almasi
orgiitiin de yiiksek performans seviyesine sahip olmasini saglar (Lam ve Schaubroeck, 1999,
s. 446). Bireysel performans ise; is gorenin onceden belirlenen kriterlere uygun olarak
bildirilen; sahip oldugu bilgi, beceri ve yeteneklerine gore yaptig1 gérevi kabul edilebilir

seviyede gerceklestirmesi olarak agiklanabilir (Ozbay, 1996).

Campbell (2012, s. 161)’a gore is performansi, caliganin isyerinde gosterdigi
davraniglar gbzlemlenebilir olmali ve isletme hedeflerine ulagilmasina olanak saglamalidir.
Performans, isletme hedeflerinin yerine getirilmesini kolaylastiran kavram olarak

belirtilmektedir (Campbell ve Wiernik, 2015).

Isletmeler 6rgiite adanmus, becerisi ve yetkinligi olan, gérevlerini zamaninda bitiren
yani rekabet iistiinliigii yaratan is gorenleri tercih etmektedirler. Is gorenlerin isletmeye

fayda saglayan is rollerinde yaptiklari ¢caba ve davraniglari is performansini meydana getirir.



(Celebi, 2019). Klasik olarak is performansi, bireyin yaptigi is ile ilgili is taniminda ifade
edilen gorevleri yaptig1 yeterlilik olarak nitelendirilmektedir (Griffin, Neal ve Parker, 2007,
s. 327).

Scott (1981) performans kavramini, orgiit yapisini, siireglerini ve davraniglarini ele
alan; rasyonel, dogal ve agik sistem olmak {izere ii¢ bakis agisi ile olusturmaktadir. Shortell

ve Kaluzny (1983) ise bunu asagidaki sekilde agiklamaktadirlar.

Rasyonel sistem yaklasimina gore, Olglimler agik bir sekilde yapilabilmektedir.
Organisazyon Olgiilebilen hedef ve amacglara ulasmak i¢in hedefe yonelik davranislar
rasyonel bir sekilde tasarlamaktadir. Dogal sistem yaklasimi, hedeflerin net bir sekilde
belirlenemedigi ya da olgiim yapilamadigi, ¢alisanlarin kendi gelisimlerini saglayarak
organizasyonun gelismesi veya siirdiiriilebilirligi ile bagdastirdigi, planlanmayan,
kendiliginden olusan siire¢ veya olaylarin Onemine isaret etmektedir. Acgik sistem
yaklagimina gore ise organisazyon ¢evre etkilerini gozlemleyip anlamlandirarak davranigini
en iyi sekilde belirlemektedir. Organisazyonun yapisi, slireci ve performanst ¢evreden
saglanan girdi ve siiregler sonucunda olusan c¢iktilarin niteliginden biiyiikk o6lgiide

etkilenmektedir (Shortell ve Kaluzny, 1983).

Shortell ve Kaluzny'nin de agikladig1 gibi bu ii¢ bakis acisinin her biri ile degisik
performans kavramlarinin oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Rasyonel sistem bakis agisi ile
ciktilarin sayis1 ve kalitesi ile performans 6l¢iimii vurgulanmaktadir. Dogal sistem ile
sistemin sosyal destek ve bakimi ile performans 6l¢iimii yapilmaya c¢alisilmaktadir. Agik
sistem ile performans, orgiitiin gevreye bagimliligi ve ¢evresindeki gilicii dagitimiyla direkt
baglantili olan kaynak saglama olarak goriilmektedir (Kurz, Mueller, Gibbons ve DiCataldo,
1989, s. 44)

Is performansinin genel anlamda 6nemli taraflarii agiklamaya yonelik ii¢ konu
cevresinde yogunlasilmaktadir (Celebi, 2019). Bunlardan biri Katz ve Kahn (1978)’in
siniflandirmasi olan kurallar1 ortaya konularak ve istege bagli olarak gosterilen rol davranisi
arasindaki farklilig1 konu alan siniflandirmadir. Sonraki ise, giiclii bir etki ile 1s birligine ve
yardimsever davraniglara sahip olunan oOrgiitsel vatandaslik davranisi (Organ, 1988), pro-
sosyal davraniglar1 (Brief ve Motowidlo, 1986) ve orgiitsel dogaclamay1 (George ve Brief,
1992) igeren siniflandirmadir. Sonuncusu ise, gorev ehliyetine bagli performans davranisi

ve gorev ehliyetinden bagimsiz performans davranmiglar1 arasindaki ayrimi inceleyen



siiflandirmadir. Bu {i¢ siniflandirma Borman ve Motowidlo (1993)’nun yaptigi gorev
performansi (rol i¢i performans) ve baglamsal performans (rol disi performans)

simiflandirmasinda bir araya gelmektedir ( Borman ve Motowidlo, 1993).

Is performansmin boyutlar1 olarak ele aliman gérev performansin ve baglamsal

performansin agiklama ve tanimlari asagida verilmektedir.

1.1.1. Gorev performansi

Gorev performansi (task performance) calisanin verilen gorevleri ne derece iyi
yaptigin1 (Ertan, 2008, s. 44) ve yerine getirmesi gereken ana sorumluluklart ne kadar
basardigin1 ifade eder (Karatag, 2019, s. 9). Belirtilen bu gorevler farkli is kollarinda
degisiklik gosterir (Jawahar ve Carr, 2007, s. 331).

Gorev performanst, is ile alakali yapmakla gorevli olunan (Knippenberg, 2000, s. 361),
is gorenin gorev taniminda bulunan sorumluluklari yerine getirme seviyesi seklinde

(Rotundo, Sackett ve Smith, 2002, s. 67) belirtilmektedir.

Celebi (2019, s. 102)’ e gore “gorev performansi davraniglari, teknik siireglerini
yiirliterek ya da teknik gereksinimlerini koruyarak ve bakim yaparak, Orgiitiin teknik

cekirdegiyle dogrudan bir iliski icerisindedir.”

Gorev performansi, calisanin Orgiitiin performansina katkisini igerecek sekilde,
oOrgiitlin 6diil sisteminde yer alan islere atifta bulunarak ve is tanimindaki gereksinimleri ele
almaktadir (Williams ve Karau, 1991). Buna gore gérev performansi, igveren ve is gérenin
arasinda yapilan is sozlesmesinden dogan is gereksinimleri i¢in gereginin yapilmasini

ongormektedir (Sonnentag ve diger., 2008, s. 428)

Bu baglamda Motowidlo ve Scotter (1994, s. 476) gorev performansini “orgiitiin
hedeflerine direkt olarak hizmet eden ve her is i¢in gecerli, gerekli sonuglar ve davraniglar”

seklinde agiklamaktadirlar.



1.1.2. Baglamsal performans

Baglamsal performans (contextual performance) boyutu, is performansinin
aciklanmasinda gorev performansinin tamamiyla yeterli olmamasi sonucunda ortaya
cikarilmistir (Organ, 1997, s. 97). Bunun sonucunda “extra-role performance” olarak

aciklanmustir (Viswesvaran ve Ones, 2000, s. 216).

Baglamsal performans, gorev tanimlart icerigi ile direkt iliskilisi bulunmayan; daha
cok gorevin yapilarak beklenen ¢iktinin ve basarinin saglanmasini destekleyen i¢sel durum
ve sosyal ¢evreye hizlandiric etkisi olan (Borman, 2004, s. 238) yani psikolojik, sosyal ve
oOrgiitsel ortama destek saglayan tutumlardan olusan gorev performansini kolaylastirma
yoluyla orgiitiin performansina dolayli bir sekilde faydasi bulunan (Sonnentag ve diger.,
2008, s. 429) bir olgudur. Bu baglamda calisanlarin motivasyon kontroliinde olusan
davraniglari temsil ettiginden baglamsal performans 6nemlidir (Griffin, Neal ve Neale, 2000,
s. 517).

Baglamsal performans; gorev tanimlarinda belirtilenlerden ziyade gorev disindaki
islere goniillii olarak katilma (Ertan, 2008), isini bitirmek igin fazladan ¢aba harcama
(Motowidlo ve diger., 1997, s. 82), calisma arkadaslarina yardim etme, onlarin ¢ikarlarini
da gbz oniinde bulundurma, diger orgiitlere pozitif bir imaj verme (Knippenberg, 2000),
oOrgiit kiiltiiriine, ¢alisma ahlaki1 ve etigine sagduyulu olma gibi tutumlari igerir. Bu anlamda
bu performans boyutu g¢alisanin takdiri ve istegi ile ger¢eklesmektedir (Motowidlo ve
Scotter, 1994).

Tiim bunlara ek olarak teknik ¢ekirdegin daha iyi islemesini saglayan davranis
ortaminin olusmasini desteklemektedir. Orgiitsel ve sosyal birlikteligin siirdiiriilebilirligini
saglayan teknik g¢ekirdegin i¢inde sakli olan orgiitsel ve psikolojik iklime faydali olan
faaliyetleri icerir (Motowidlo ve diger., 1997, s. 75).

Orgiitler icin dnemli olan daha dnce de belirtildigi gibi is sonuglarini optimize etmek,
strdiiriilebilirligini saglamak, calisan performansimi en yiiksek diizeye getirmektir. S6z
konusu bu olgularin basarilabilmesi i¢in performans Onciillerinin belirlenmesi ve
degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu baglamda bir sonraki boliimde, bu ¢alisma konusunda
yer alan ve galisanlarin performansini etkiledigi diigiiniilen is bi¢imlendirme kavramina yer

verilmistir.
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BOLUM 2. iS BICIMLENDIRME

Is bigimlendirme (job crafting) kavramiyla bireyin, is ile alakali gorev ve iliskilerine
uygulamak i¢in yaptig1 fiziksel ve biligsel degisiklikler ifade edilmektedir. Bu kavramin
anlasilmasi ise hem bireysel hem de orgiitsel performans i¢in 6nemlidir (Yavuz ve Artan,

2019, s. 95).

Is yasami gozlemlendiginde, isini anlamsiz ve degersiz bulan is gdrenlerin
motivasyonlari, is tatminleri ve buna bagli olarak performanslarinin diisiik olabilecegi
belirtilmektedir. Bu baglamda is gorenin yaptigi bir gorevde ya da etkilesim halinde oldugu
diger bireylerde zihinsel olarak anlam bulmasi olduk¢a énemlidir. Is bigimlendirme de bu
anlamda 6ne ¢ikan bir is goren davramisidir (Yavuz, 2018, s. 7) ve ilerleyen kisimda is

bicimlendirme kavraminin ve boyutlarinin tanimlar1 ve degerlendirmeleri yer almaktadir.

2.1. is Bicimlendirme Kavram

Is bicimlendirme kavrami, Amy Wrzesniewski ve Jane E. Dutton (2001) tarafindan
Academy of Management Review’de yayimlanan “Crafting a job: Revisioning employees
as active crafters of their work™ baslikli makale ile ilk olarak yazinda yer almistir.
Wrzesniewski ve Jane E. Dutton (Wrzesniewski ve Dutton, 2001) is bicimlendirmeyi
“bireylerin 13 gorevlerinde veya iliskisel sinirlarinda yaptiklart fiziksel ve biligsel

degisiklikler” olarak tanimlamaktadirlar.

Bununla birlikte, arastirmalar, is tasarimlarinin, ¢alisanlarin isteki gorevlerinde ve
iligkilerinde degisiklikler yaptiklar1 bagslangi¢ noktalar1 olabilecegini ve bu tiir
degisikliklerin “is bigimlendirme” kavrami tarafindan agiklandigini gostermektedir (Berg,

Dutton ve Wrzesniewski, 2013, s. 82).

Is bicimlendirme; is gorenlerin is tasarimlarmi bireysel olarak anlamli bir sekilde
yeniden tasarlama ve yeniden tanimlama siirecidir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001) ve
calisanlarin islerinde anlamlilik gelistirmek i¢in ¢alisan1 “siiriicii koltuguna” oturtan is

bi¢imlendirmeyi diisiinmenin bir yoludur (Berg ve diger., 2013).

11



Slemp ve Vella-Brodrick (2013, s. 129)’ e gore is bigimlendirme, ¢alisanlarin islerinin
fiziksel, biligsel veya sosyal ozelliklerinde degisikliklerin baslatilmasinda aktif rol alma
yollaridir. Iscilerin kendi is pratiklerini kendi kisisel ¢ikarlar1 ve degerleri ile hizalanacak
sekilde bigimlendirmek i¢in kullandiklar1 gayri resmi bir siiregtir (Slemp ve Vella-Brodrick
2013).

Spesifik bir proaktif davranis bi¢imi olarak goriilebilen is bicimlendirme, kendi
kendine baslar ve calisanlarin ¢alisma ortamlarin1 nasil algiladiklar1 ve kendi tercihlerine,
degerlerine ve becerilerine gore nasil hareket ettiklerine odaklanir (Tims, Bakker ve Derks,
2012). Oziinde, is bigimlendirme, calisanlarin proaktif olarak islerini olusturan sinirlari

degistirme stirecidir (Wrzesniewski, Lobuglio, Dutton ve Berg, 2013, s. 282).

Wrzesniewski ve Dutton (2001, s.182), Sekil 2.1'de goriildiigii gibi is bigimlendirme
modeli ile isi bigimlendirmeye y6nelik motivasyonun ve isyerinde is yapmak i¢in algilanan
firsatlarin, isciligin isleyis bigimini ve kapsamini etkilemek icin birlikte hareket ettigi

varsayimi temelinde insa edildigini savunmuslardir.

is Bigimlendirme Modeli

Motivasyon Diizenleyici Degiskenler i5 Bigimlendirme Bzel Etki Genel Eiki
uygulamalar
Is Bigimlendirme is Bigimlendirme igin algilanan i
i Gorev sinirlarini degistirme sin tasanmini [I—
motivasyonu . _flrsat degistirmek
-5 Ozellikler -
i veis anlami azerinde) -Isgorevlerinin turini
Kontrol ihtiyact ~ defigtirme
-Is gérevlerinin sayisini
s ikimaj degigtirme isin anlamim
degigtirmek
Bilisselgdrev sinirlarin >
degigtirme isin kimligini
degistirmek
ise Bireysel Yonelim Isin pargasi veya butuni olarak
goranimind degistirme
iligkisel simirlan degistirme
-igyerinde etkilegime Isteki sos.yal
gectiklerini degistirme cevreyl | —
-Isyerinde etkilesim dogasini degistirmek
degigtirme

Sekil 2.1 Is bicimlendirme modeli

Is bicimlendirme kavrami, “Is Tasarim1 Teorisi” ve “Is Gerekleri-Kaynaklar1 Modeli”

teorik alt yapisi ile agiklanabilir.
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Wrzesniewski ve ark. (2013, s. 281)’nin da belirttigi gibi bu alandaki ¢aligmalar
geleneksel olarak, yoneticilerin ¢alisanlar i¢in yukaridan asagiya bir tarzda isler
tasarladiklar1 ve ¢alisanlari, sahip olduklari islerin alicilar1 olma gibi nispeten pasif bir role

yerlestiren temel bir varsayim iizerine inga edilmistir.

Wrzesniewski ve Dutton’un (2001, s. 193) “alternatif is tasarimi teknigi” olarak
belirttikleri islerin g¢alisanlar tarafindan tasarlandigi is bi¢imlendirmede, geleneksel is
tasarimi teorisinin aksine asagidan yukari olan bir iletim s6z konusudur (Bipp ve Demeroulti,

2015; Tims ve Bakker, 2010; Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Wrzesniewski ve Dutton (2001, s. 180)’ a gore bir isin yapilmasi, isin fiziksel veya
biligsel olarak gorev sinirlarini, igin iligkisel sinirlarini veya her ikisini de sekillendirmeyi
icermektedir. Gorev siirlarin1 degistirmek, isi yaparken kisinin katildigi faaliyetlerin
bi¢imini veya sayisini degistirmesi anlamina gelirken, bilissel gérev sinirlarini degistirmek
kisinin isi nasil gordiigii ve degistirdigi anlamma gelir. Iliskisel sinirlar ise isi yaparken
kiminle etkilesime gectigine dair takdir yetkisi kullanmak anlamina gelir. Calisan bu
unsurlardan herhangi birini degistirerek, isin tasarimini ve icinde ¢alistig1 sosyal ortami

yapilandirabilir.

Wrzesniewski ve Dutton (2001, s. 180)’ bu tiir eylemlerin hem igin anlamint hem de
kisinin is kimligini etkiledigini iddia ederek; “isin anlam1” ile, bireylerin islerinin amacini
anlamalarini ya da iste elde ettiklerine inanmalarini, “is kimligi” ile bireylerin kendilerini

isyerinde nasil tanimladiklarin1 belirmektedirler.

Bu baglamda is bigimlendirme, geleneksel is tasarim1 teknikleri ile karsilastirildiginda
calisanlarin gorev sinirlar ile birlikte sosyal iliski sinirlarini, isin anlami ve Onemini
degistiren daha kapsayici bir bakis agis1 ile geleneksel is tasarimi tekniklerine alternatif bir

yol olabilecegi diistiniilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Wrzesniewski ve Dutton (2001)’a gore is bigimlendirme is tasarimindan farklidir
(Hackman, 1980), calisanlarin isin ve isteki sosyal ¢evrenin anlamini gézden gegirmek igin
islerinin unsurlarmi1 ve digerleri ile olan iliskilerini degistirdikleri siirecleri ele alir. Is
tasarimi perspektifi ise ¢alisanlarin gérev Ogelerinin daha statik oldugu is deneyimlerine

odaklanmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).
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Is bigimlendirme ile ¢alismalarindan memnun olan c¢alisanlarm, is tasarmmi
perspektifine sahip olanlarin yaptigi gibi daha fazla is gorevi tistlenecegini diistinmek yerine,
calisanlarin daha memnun olduklar1 isleri yaratmak igin islerinin, gorev ve iligkisel

smirlarini degistirdikleri varsayilmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Lyons (2008, s. 27)’ e gore is ve is tasarimi, yonetimin sorumluluklarinin bir
parcasidir. Is bigimlendirme, biiyiik 6lciide yonetimden gizlenen ve yoneticileri karar alma
siireglerine dahil etmeyen is ve is tasarimini temsil etmektedir (Lyons, 2008). Is tasarimu,
yoneticiler tarafindan yaratilan ve uygulanan islerin yapisal 6zelliklerini ele alirken, is
bicimlendirme, calisanlarin kendi is smirlarinda yaptiklar1 proaktif degisikliklere

odaklanmaktadir (Berg, Wrzesniewski ve Dutton, 2010, s. 158).

Is bicimlendirme, is tasariminim biitiiniinii degistirmeye yonelik olmadigindan diger
yaklagimlardan farklilagir (Rudolph, Katz, Lavigne ve Zacher, 2017). Bu duruma ek olarak
is bi¢imlendirme davranisinda olan ¢alisanlar, proaktif yaklasim sergileyerek kendi
inisiyatifleri ile yoneticisinin onayini almadan isinde baz1 degisiklikleri uygulayabilmesidir
(Tims ve diger., 2012, s. 178). Boyle bir durumda caliganlarin iglerini bi¢imlendirmelerinden
dolay1 yonetimin haberdar olmasi beklenmez ve hatta yoneticilerce fark edilmez ya da

calisanlar bunun i¢in yonetimden bir 6diil beklemezler.

Is bicimlendirmeyi diger yaklasimlardan farkli kilan 6zelligin bir tanesi de orgiit

hedefleri ile direkt olarak birebir uyumlu olunmasina gereksinim duyulmamasidir (Tims ve
Bakker, 2010, s. 7).

Diger bir bakis acis1 ile is bigimlendirme, “Is Gerekleri-Kaynaklar1 Modeli (Job
Demands-Resources Model/JD-R)” kavramsal gergevesi ile agiklanmaktadir (Chen, Yen ve
Tsai, 2014; Petrou, Demerouti ve Schaufeli, 2015; Tims ve Bakker, 2010; Tims, Derks ve
Bakker, 2016). Tims ve Bakker is bicimlendirmeyi, “calisanlarin is gerekleri ve kaynaklari
ile ilgili yapabilecekleri degisikliler” olarak tanimlamaktadirlar (Tims ve Bakker, 2010, s.
3).

Bakker, Tims ve Derks (2012, s. 1362)’ ¢ gore is bigimlendirme is talepleri ve is
kaynaklar1 acisindan cergevelenerek, calisanlarin islerinde degistirebilecekleri bir cok yonii

(yani is Ozellikleri) yakalayabilmektedir.
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Bakker ve Demerouti (2014)’ e gore is tasarimi teorileri genellikle is stres faktorlerinin
veya talebin roliinii g6z ardi1 ederken, is stres modelleri de is kaynaklarinin motive edici
potansiyelini biiylik Olgiide gbéz ardi etmistir. JD-R teorisi iki arastirma gelenegini
birlestirerek is taleplerinin ve kaynaklarinin is stresi ve motivasyonu iizerinde benzersiz ve

coklu etkileri oldugunu agiklamaktadir (Bakker ve Demerouti, 2014, s. 2).

Is talepleri ve is kaynaklarini her tiir is icin iki degisken kiimesi olarak diisiiniilebilir.
Schaufeli ve Bakker (2004, s. 296) is taleplerini, isin stirekli fiziksel ve/veya psikolojik efor
gerektiren ve dolayisiyla belirli fizyolojik ve/veya psikolojik maliyetlere iliskin orgiitsel,

sosyal, fiziksel veya psikolojik taraflari1 olarak degerlendirmektedir.

Is talepleri her zaman olumsuz olmamakla birlikte, bu talepleri karsilarken yiiksek
caba gerektirir ve bu nedenle depresyon, anksiyete veya tiikkenmislik gibi olumsuz tepkileri

ortaya ¢ikaran yiiksek maliyetlerle iligskilendirilebilirler (Schaufeli ve Bakker, 2004).

Schaufeli ve Bakker (2004, s. 296)’e gore is kaynaklari; (1) is taleplerini ve bu
taleplere bagl psikolojik ve fizyolojik maliyetleri azaltan isin Orgiitsel, sosyal, fiziksel, ve
psikolojik taraflarini belirtir; (2) is hedeflerine varmada fonksiyoneldir; (3) kisisel gelisim,
ogrenme ve gelisimi destekler. Bu sebeple, kaynaklar yalnizca is talepleriyle basa ¢ikmak

ve “igleri halletmek” i¢in degil, kendi dogrulari i¢in de 6nemlidir (Hobfoll, 2002).

Is bigimlendirme ile ilgili yapilan agiklamalara ek olarak Tablo 2.1°de (Rudolph ve
diger., 2017, s. 115), literatiirde yer alan is bigimlendirme boyutlarina dair siniflandirmalarin
Ozeti bulunmaktadir. Yazinda is bi¢imlendirme davranislar1 farkli boyutlarda ele alip

degerlendirilmistir (Kerse, 2017).

15



Tablo 2.1 Ts bicimlendirme 6rnekleri ve boyutlari

Yazar/Yazarlar Cahismanin Yih Is Bicimlendirme Boyutlari

Wrzesniewski ve Dutton 2001 Gorev Bigimlendirme
[liskisel Bigimlendirme
Biligsel Bigimlendirme

Ghitulescu 2007 _Gorev Bicimlendirme
Iliskisel Bigimlendirme
Leana, Appelbaum ve Shevchuk 2009 Bireysel Bigimlendirme
Isbirlik¢i Bigimlendirme
Berg, Grant ve Johnson 2010 Calisma Esnasindaki Bigimlendirme
Serbest Zamanlardaki Bi¢imlendirme
Tims ve Bakker 2010 Is Taleplerini Arttirma

Is Taleplerini Azaltma
Is Kaynaklarmi Arttirma

Volman 2011 Gorev Bigimlendirme
Iliskisel Bigimlendirme
Tims, Bakker ve Derks 2012 Yapisal is Kaynaklar1 Arttirmak

Sosyal Is Kaynaklar1 Arttirmak
Zorlayici Is Taleplerini Arttirmak
Engelleyici Is Taleplerini Azaltmak

Nielsen ve Abildgaard 2012 Zorlayici Is Taleplerini Arttirmak Sosyal
Is Taleplerini Azaltmak
Sosyal Is Kaynaklarini Arttirmak
Nicel Is Taleplerini Arttirmak
Engelleyici Is Taleplerini Azaltmak

Slemp ve Vella-Brodrick 2013 Gorev Bigimlendirme
Iliskisel Bigimlendirme
Bilissel Bicimlendirme
Petrou, Demerouti ve Schaufeli 2015 Kaynak Arama
Zorlu Gorev Arama
Talepleri Azaltma
Niessen, Weseler ve Kostova 2016 Gorev Bigimlendirme
Iliskisel Bigimlendirme
Biligsel Bi¢imlendirme
Lichtenthaler ve Fischbach 2016 Yiikselme Odakli Bigimlendirme
Kag¢inma Odakli Bigimlendirme

Uluslararas1 yazin ile birlikte ulusal yazin caligmalarinda da is bicimlendirme
kavramina yer verilmistir.  Tablo 2.2°de Tiirk¢eye uyarlama yapilan Olgeklerin

siiflandirilmasi yer almaktadir.
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Tablo 2.2 s bicimlendirme Tiirkce 6lcek calismalari

Yazar/Yazarlar Calismanin Cahismanin Ad1 Referans Kavramin
Yih Calisma Isimlendirilmesi
Akin, Sarigam, 2014 Turkish version of Job Tims, Bakker Is Becerikliligi
Kaya ve Demir Crafting Scale (JCS): The ve Derks Olgegi
validity and reliability (2012)
study
Kerse 2017 Is becerikliligi (Job Slemp ve Is Becerikliligi
crafting) 6l¢eginin Vella-Brodrick Olgegi
Tiirk¢eye uyarlama ve (2013)
duygusal tiikenme ile
iligkisini belirleme
Yavuz ve Artan 2019 Is zanaatkarhig1 (Job Wrzesniewski Is Zanaatkarlig
crafting) kavrami: Tiirkce ve Dutton Olgegi
is zanaatkarlig1 6lgeginin (2001)
gelistirilmesi

Ulusal yazinda is bicimlendirme kavramina iliskin calismalar artmakla birlikte
kavrama iliskin kullanilan isimlendirmelerde farklilik gostermektedir. Uysal (2014)
“bireysel is yapilandirma”, Ak ve digerleri (2014), Kerse (2017), Se¢kin (2019), Sozber
ve Ergenli (2019) “is becerikliligi”, Yavuz (2018) ve Yavuz ve Artan (2019) “is
zanaatkarlig1”, Ozdemir ve Turan (2019) “is sekillendirme” olarak is bicimlendirme

kavramini kullanmiglardir.

Bu isimlendirmeler degerlendirildiginde; 6rnegin beceriklilik olarak ele alindiginda bu
isimlendirmede bir bireysel beceri ya da yetenek goze carpmaktadir. Ayni bakis agisi ile is
zanaatkarhiginda ¢alisanin ustalik kazanmasindan s6z edilmektedir. Bu ¢alismada ilgili
kavram “is bigimlendirme” olarak kullanilmaktadir. Cilinkii bu kavram alternatif bir tasarim
teknigi olarak nitelendirilmekte ve tasarim yada dizayn odakli ele alinan bir faaliyet seklinde

degerlendirilmektedir.

Islerini bicimlendirenler, islerini ii¢ ana yoldan tanimlayan sinirlar1 sekillendirirler.
(Wrzesniewski ve diger., 2013, s. 283). Wrzesniewski ve Dutton (2001)’e gore is
bigimlendirme; gorev faaliyetlerinde yeniden diizenlemeyi ifade eden gorev bigimlendirme
(Dvorak, 2014), isyerinde diger ¢alisanlarla olan etkilesimde yapilan sekillendirmeyi ifade
eden iligkisel bi¢gimlendirme ve nihayetinde isin olus big¢iminde fiziksel bir degisiklik
icermeyen (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013) calisanin igini nasil algiladigiyla alakali ve is
hayatina katki saglayan, kendisini ve yaptigi isi kiymetli hissettiren zihinsel bir eylem (Berg

ve diger., 2013) olan bilissel bi¢imlendirme boyutlarindan olusmaktadir.
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Yukarida belirtilen is bicimlendirmenin gorev, iliskisel, bilissel boyutlari, bir sonraki

kisimda ayrintili olarak ele alinmistir.

2.1.1. Gorev bicimlendirme

Calisanlar isleri olarak gordiikleri gorevler yigimi etrafindaki fiziksel veya zamansal
siirlar1 degistirebilirler. Bu “gorev bicimlendirme (task crafting)” olarak tanimlanmaktadir.
Gorev ekleme veya birakma, ¢esitli gorevler i¢cin harcanan zamani veya ¢abay1 ayarlama ve
gorevlerin yonlerini yeniden tasarlama (Wrzesniewski ve diger., 2013, s. 283) gorev tanimi
disinda igine gorevler ilave etme, anlamli gordiigii isler i¢in daha ¢ok zaman ayirma, zorlu
gorevleri yalinlastirarak yeniden bicimlendirme (Berg ve diger., 2013, s. 87) ornekleri

verilebilir.

Kisaca, bir kisinin iste tamamladig1 faaliyetlerin sayis1 veya tiiriinde degisiklikler
baslatmay1 ifade eder (Slemp ve Vella-Brodrick, 2014, s. 958) Calisanlar iste
gerceklestirdikleri gorevlerin sayisini, kapsamini veya tiirlerini (Hakanen, Seppild ve
Peeters, 2017, s. 620) proaktif olarak degistirebilirler (Slemp, Kern ve Vella-Brodrick, 2015,
s. 3).

2.1.2. Tliskisel bicimlendirme

Calisanlar islerini yerine getirirken yer alan kisiler arasi etkilesimleri tanimlayan
iliskisel sinirlar1 yeniden tanimlayabilir. Bu “iligkisel bi¢imlendirme (relational crafting)”
olarak tamimlanir. Iste baskalariyla iliskiler kurmak ve/veya siirdiirmek, tercih edilen
kisilerle daha fazla zaman gecirmek ve baskalariyla temasi azaltmak veya tamamen

kaginmak (Wrzesniewski ve diger., 2013, s. 283) 6rnek olarak verilebilir.

Is yerinde kiminle etkilesime girecegi konusunda sagduyulu davranmayu igerir. Benzer
becerilere veya ilgi alanlarina sahip insanlarla arkadaslik kurma konusunda proaktif olma bu
duruma 6rnek olarak verilebilir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2014, s. 958). Isyerinde
baskalariyla sahip olduklar etkilesimin kalitesini ve/veya miktarin1 degistirebilirler.

(Hakanen ve diger., 2017, s. 620; Slemp ve diger., 2015, s. 3).
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2.1.3. Bilissel bicimlendirme

Calisanlar islerini olusturan gorevlere ve iligkilere anlam veya amag atfeden bilissel
smirlar1 yeniden diizenleyebilir. Bu “bilissel bigimlendirme (cognitive crafting)” olarak
tanimlanir. Bu durum calisanlarin gorevlerini, iligkilerini veya islerini bir biitliin olarak
islerinin 6nemini degistirecek sekillerde algilama ve yorumlama c¢abalarindan olusur.

(Wrzesniewski ve diger., 2013, s. 283).

Biligsel bicimlendirme, gorev ve iliskisel bi¢imlendirmeden farklidir, ¢iinkii kisinin
isini kisisel olarak daha anlamli hale getirme bakis agisiyla, isini “nasil gordiigiini”
degistirmeyi igerir. Oregin, kisinin calismasmin kurulusun veya toplulugun basarist
tizerindeki etkisini fark etmek igin ¢aba sarf etmesi verilebilir (Slemp ve Vella-Brodrick,
2014, s. 958). Son olarak, isleri hakkinda diisiinme veya algilama bigimlerini degistirebilirler
(Slemp ve diger., 2015, s. 3).

Yavuz (2018, s. 22)’e gore bilissel bicimlendirme ile agiklanmak istenen, is gorenin
ortaya ¢ikardig1 isin i¢inde bulundugu isyeri i¢in 6onemini bilmesi, isinin hayatin1 olumlu
yonde etkilediginin farkinda olmasi, yaptigi isin ve 1is yerinde sahip oldugu

sorumluluklarinin daha derin anlamlar barindirdigini diisiinmesidir.

Biligsel bicimlendirme diger iki boyutu da kapsayacak bigimde hem goérevleri hem de
iliskileri igeren diizenlemelerdir (Niessen ve diger., 2016). Ug tiir is bigimlendirme birbirini
diglamaz ve is bigimlendirenler bu {igliniin herhangi bir kombinasyonunu uygulayabilir
(Wrzesniewski ve diger., 2013, s. 283). Her ii¢ tiir is bigimlendirme, ¢alisanlarin is zevklerini
ve amaglarini gelistirmek i¢in degisiklikleri baslattiklar1 ve islerini yeniden tanimladiklari

benzersiz yollari temsil eder (Slemp ve Vella-Brodrick, 2014, s. 958).

Is performans: ve is bicimlendirme kavramlarmin aciklanmasi ile birlikte bu

degiskenlerin birbiri ile olan iligkisi bir sonraki kisimda agiklanmaya calisilmigtir.

2.2. Is Bicimlendirme Is Performans iliskisi

Is gérenler calisma uygulamalarini kendilerine dzgii ilgi ve degerleriyle uyumlu olacak
sekilde bicimlendirmek ve nihayetinde islerinden elde ettikleri keyfi, anlami ve

memnuniyeti artirmak i¢in bu gayri resmi degisiklikleri baslatirlar (Slemp ve Vella-
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Brodrick, 2014 s. 958). Boylece isinden tatmin olan c¢alisanlarin hem goérev
performanslarinin hem de baglamsal performanslarinin artacagi agiktir. Nihayetinde is

deneyimini bireysel ihtiya¢ ve arzulariyla uyumlu olacak sekilde bigimlendirme bireyin

takdirindedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2014 s. 958).

Is bicimlendirmenin performansa olan etkisinin teorik alt yapis1t Hackman ve Oldman
Is Karakteristikleri Modeli cercevesinde sunulabilir (Hackman ve Oldham, 1980).
Geleneksel is tasarim yaklasimlar1 (is rotasyonu, is genisletme, is zenginlestirme, esnek
calisma bigimleri vb.) ve is basitlestirmede ¢alisanlarin motivasyonlarini ve performanslarini
artirmak igin iist yonetim karar1 ve yonlendirmesi ile gergeklesirken, is bigimlendirmede
calisandan baslayarak asagidan yukari dogru bir diizenlemeyi icermektedir. Bu baglamda is
bicimlendirmenin is performansina olumlu yonde etkisi vardir hipotezini destekleyici
kuramlardan biri olarak Hackman ve Oldman Is Karakteristikleri Modeli diisiiniilmektedir.
Ozellikle “6zerklik; kisinin is yapis seklini segerken ve icra ederken kontrol ve karar verme
Ozglirligliniin ve inisiyatifinin kendinde bulunma derecesi” (Giirbiiz, 2017, s. 194) olarak is
bicimlendirmenin goérev ve biligsel bi¢imlendirmenin performans {iizerindeki etkisini
aciklamaya yardimeci olmaktadir. Bu sebeple is bi¢cimlendirmenin geleneksel is tasarimi
teknikleri ile karsilastirildiginda proaktif davraniglara neden olabilecegi gibi sosyal iligki
hudutlarini, isin 6nemini ve anlamini degistirerek daha biitiinciil bir is tasarimi teknigine

alternatif olabilecegidir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Bu baglamda ¢alisan performansinin olumlu yonde etkiledigi diisiiniilen onciillerden
biri olan is bi¢imlendirme ile is performansinin boyutu olan gorev performansi arasindaki

etkilesimi belirleyebilmek i¢in hipotez 1 olusturulmustur.
Hipotez 1: Is bicimlendirmenin gérev performansi iizerinde etkisi vardir.

Is bigimlendirme ile is performansi arasindaki iliskinin degerlendirilmesinde, bir baska
is performans1 onciilii olan ise tutulma ele alindiginda, s6z konusu iligkiye etki edebilecegi
diistiniilmektedir. Ayn1 zamanda yazinda yeni yeni irdelenmeye baglanan is bicimlendirme
kavraminin ardillarindan olabilecegi diisiiniilen ise tutulmanin degerlendirmeye alinmasi da
gerekmektedir. Degiskenler arasindaki bu etkide araci bir rol olacagi varsayimi ile ise
tutulma, is bigimlendirme ve is performansi arasinda dolayli bir etkilesiminden s6z etmek
miimkiindiir. Bu baglamda bir sonraki boliimde bu ii¢ degisken arasindaki iliski irdelenmek

amaciyla is tutulma kavrami tanimlanmis ve boyutlar1 ele alinmstir.
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BOLUM3. iISE TUTULMA

3.1. lise Tutulma Kavram

Ise tutulma (job engagement) ise ¢alisanlarin rol beklentilerini karsilamak igin fiziksel,
bilissel ve duygusal enerjilere yatirim yaptigi grup veya organizasyon kimligini (Tyler ve
Blader, 2003) belirtmektedir (Haynie, Mossholder ve Harris, 2016). ise tutulma, ¢alisanlarin
kaliteli is performansina yonelik ¢aba sarf etmesine olanak veren anlamliliklarimi (Kahn,

1992) ve isin tercihini arttirir (Schaufeli ve Bakker, 2004).

Ise tutulma “... enerjik olma, adanma ve kendini kaptirma ile karakterize edilen
olumlu, tatmin edici, isle ilgili bir zihinsel durum” seklinde belirtilmektedir (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker, 2002, s. 75). Temel olarak, ise tutulma; tesvik edici-
enerjik, gergekten zaman ve ¢aba harcamak istedikleri sey (enerjik olma); 6nemli ve anlamli
bir arayis (adanma); ve icine ¢eken-tamamen odaklandiklar sey (kendini kaptirma) olarak
iscilerin islerini nasil tecriibe ettigini gosterir (Bakker ve Demerouti, 2008). Nitel
arastirmalar, ige tutulumu olan ¢alisanlarin son derece enerjik, kendi kendilerine verimli ve
yasamlarini etkileyen olaylari tetikleyen bireyler oldugunu ortaya koymustur (Schaufeli ve
diger., 2001°den akt. Bakker ve diger., 2012).

Ise kapilma, ise tutkunluk, ise baglanma gibi kavramlarla da anlatilan ise tutulma
(work/job engagement) (Ince, 2016); is gorenlerin yaptiklari islere karsi hissettikleri baglilik
ve tutku ile alakali siireklilik gosteren bir ifade olup (Bakker ve Demerouti, 2008), bedenen
is basinda olan is gorenlerin duygusal enerjilerini de islerine katma suretiyle kendilerini is

yerindeki rollerine kaptirmalaridir (Kahn, 1990).

Ise tutulum Bakker, Schaufeli, Leiter ve Taris (2008, s. 187) tarafindan “enerjik olma,
adanma ve kendini kaptirma ile belirtilen, pozitif, kendi potansiyelini kullanmaktan dogan

tatmin edici, duygusal-giidiileyici, is ile ilgili refah durumu” olarak da tanimlamaktadirlar.

Basoda (2017, s. 71)’ ya gore ise tutulma; kisinin kendi kaynaklarini kullanmasi ve
orgiitsel ve sosyal psikolojik gereksinimlerinin karsilanmasiyla kendini duygusal, zihinsel

ve fiziksel olarak gorevin yapilmasina adamasi ile meydana gelmektedir.
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Ise tutulma kavramina olan ilgiye ragmen yazinda halen belirli bir tanmimlama igin
fikir birligi bulunmamaktadir ve ise tutulmanin kavramsal ve islevsel (operasyonel)
tanimlamalarinda bir karmasa yer almaktadir (Rich, 2006). Bu karmasa ise tutulmanin
kavramsal tanimu ile ilgili belirsizlikten kaynaklanmaktadir (Kuruiiziim, Irmak ve Cetin,
2010)

Ise tutulma kavramim ilk kez Psikolojik Kosullar Teorisi ile agiklayan ve yazina
kazandiran bilin insan1 Kahn’dir. Kahn (1990), bireysel kendini verme/adama ve bireysel
geri ¢ekilme/uzaklasma olarak bireylerin rollerinde kendilerini nasil dengelediklerini
aciklamak tizere iki kavram olusturmustur. Bunlar, kisinin ve isinde kendi kendini ifade etme

ihtiyacini ve kendini isine vermesini, kisinin is hayatiyla biitiinlesmesini belirtmektedir.

Bireysel kendini verme/adama kisinin is roliinii yerine getirirken kendisini is roliine
verdigini/adadigini, bireysel geri ¢ekilme/uzaklasma ise kisinin is roliinden kendisini
uzaklastirdigini/soyutladigini gosteren davranislardir (Kahn, 1990). Kahn'in baglanma
teorisi ve sosyal bilissel teori lizerine insa edilen performans, baglamsal kaynaklarin, kisisel
kaynaklarin ve motivasyonun bir kombinasyonundan kaynaklandigi (Macinati, Bozzi ve
Rizzo, 2016) seklinde de ifade edilebilir.

Ise tutulum; o6zveri, caliskanlik ve is yerindeki absorpsiyon ile karakterizedir
(Schaufeli ve Bakker, 2004; Schaufeli, Bakker ve Salanova, 2006; Walden, Jung ve
Westerman, 2017). Ayrica ise tutulum, kisinin is roliinii ve gorev yonelimini igermektedir
(Saks, 2006). Hem akademisyenler hem de uygulamacilar, kuruluslarin ¢alisanlarin ise
tutulumundan faydalanabilecegini ve rekabet avantaj1 yaratabilecegini de 6ne slirmektedir

(Macey ve Schneider, 2008; Zhong, Wayne ve Liden, 2016).

Schaufeli ve diger. (2002)’nin da agikladig: gibi ise tutulma; enerjik olma, adanma ve
kendini kaptirma boyutlar ile agiklanan ¢alisanin kendi potansiyelini kullanmas: ile ilgili

olumlu bir kavramdir. Asagida bu kavramlarin agiklamasi yer almaktadir.

3.1.1. Enerjik olma

Enerjik olma boyutu (vigor) ile fiziksel olarak enerjik, duygusal olarak giicli ve
gayretli, goniillii, miicadeleci bir tavir sergileyerek yiiksek enerji seviyeli ve zihinsel olarak

ding¢ seklinde nitelendirilmektedir. Bir gorevi yerine getirmek icin ¢aba gdstermek, istekli
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olmak ve zorluklara kars1 dayanikli davranmak enerjik olma boyutunun isaretleri olarak
distintilmektedir (Schaufeli ve diger., 2002).

3.1.2. Adanma

Adanma (dedication) boyutu; yapilan ise deger verme, yaptig isin onemli oldugunu
hissetme, is ile gurur duyma, kendini ispatlamaya ¢abalama, meydan okuyabilme, miicadele

edebilme ve coskulu bir ¢alisma halini icermektedir (Schaufeli ve diger., 2002).

3.1.3. Kendini kaptirma

Kendini kaptirma (absorption) ise, calisanin isine tiimiiyle yogunlagmasi, kendini
tamamen ise vermesi, boyle bir durumda zamanin nasil gegtigini anlamast, isiyle ugrasirken
mutluluk duymasi ve yaptigr isten ayrilmakta ya da birakmakta zorlanmasi seklinde

aciklanmaktadir (Schaufeli ve diger., 2002).

Is bigimlendirme ile is performansi arasindaki iliskinin degerlendirilmesinde, bir baska
is performansi Onciilii olan ise tutulma ele alinarak aciklanmaya c¢alisilmistir. Bundan
sonraki kisimda is performansi Onciillerinden biri olan ve is big¢imlendirmenin sonug
degiskeni olarak nitelendirilen ise tutulmanin s6z konusu bu degiskenler ile iliskisi teorik
semsiye altinda agiklanmaya calisilarak hipotezler olusturulacaktir. Bununla birlikte is
bi¢cimlendirmenin i performans: iliskisinde dolayli etki yaratacagi diistiniilen ise tutulmanin

araci rolii agiklanacaktir.

3.2. Is Bicimlendirme Ise Tutulma iliskisi

Bakker ve diger., (2012) is bicimlendirme-ise tutulma baglantisina odaklanmakta ve
islerini bigcimlendiren ¢alisanlarin daha fazla ise tutulma yasayacagini savunmaktadir
(Bakker ve diger., 2012). s bicimlendirmenin ise tutulmaya olan etkisinde teorik alt yap1 Is

Talepleri-Kaynaklar1 Modeli ¢er¢evesinde sunulmaktadir.
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Is bigimlendirme, ¢alisanlarmn is talepleri ve is kaynaklari ile ilgili yapabilecekleri
degisiklikler olarak da tanimlanmaktadir. Bu kavramsallastirma isin talep kaynaklari (JD-R)
(Bakker ve Demerouti, 2008) bir baslangi¢ noktasi olarak almaktadir. JD-R modeli, tiim is
ozelliklerinin is talepleri veya is kaynaklar1 seklinde siniflandirilmasini &nermektedir. Is
bicimlendirme, is talepleri ve is kaynaklar1 agisindan ¢ergevelenerek, calisanlarin islerinde
degistirebilecekleri bircok yonii (yani is 6zellikleri) yakalayabilmektedir. Tims ve diger.
(2012), is bigimlendirmenin a) artan (yapisal veya sosyal) is kaynaklari; b) artan is
talepleri/zorluklari; ve c¢) azalan is talepleri olarak {i¢ farkli davranis seklini alabilecegini
savunmus ve gostermislerdir (Bakker ve diger., 2012, s. 1362). Is bigimlendirme ve ise
tutulma arasindaki baglantida yapisal veya sosyal is kaynaklarmin artirilmast ve is
talepleri/zorluklarinin artirilmasinin ise tutulma tizerindeki etkisine odaklanilmistir.
Performansin diger bir 6nciilii olan ise tutulmanin, is bigimlendirmenin bir sonucu oldugu

varsayilarak hipotez 2 olusturulmustur.

Hipotez 2: Is bicimlendirmenin ise tutulma iizerinde etkisi vardir.

3.3.  lise Tutulma Is Performansi Iliskisi

Onceki ¢alismalar tutarl bir sekilde is kaynaklarmin ise tutulumla pozitif olarak iliskili
oldugunu gostermistir (Halbesleben, 2010’den akt. Bakker ve diger., 2012). Geribildirim,
sosyal destek ve beceri ¢esitliligi gibi is kaynaklarinin ya is hedeflerine ulasmada etkili digsal
bir motivasyon rolii oynadig1 varsayilmakta ya da 6grenmesini ve gelismesini tesvik ettikleri

icin igsel bir motivasyon rolii oynamaktadirlar (Bakker ve diger., 2012).

Aragtirmalar, is kaynaklarinin, is taleplerinin yiiksek oldugu durumlarda o6zellikle
tutulum tizerinde etkili oldugunu gostermistir (Hakanen, Bakker ve Demerouti, 2005).
Calisanlar yiiksek is talepleriyle (zorluklarla) karsi karsiya kaldiklarinda ve yeterli is
kaynaklarina sahip olduklarinda, islerinde gelisip mitkemmellesebilmektedirler (Bakker ve
diger., 2012).

Is taleplerini ve kaynaklarini optimize eden ¢alisanlarin zengin kaynakli ve zorlu bir
ortamda calismasi beklenebilir. Ise tutulumu olan iscilerin, olmayan is¢ilerden daha iyi
performans gostermelerinin birka¢ nedeni vardir (Bakker ve diger., 2012; Demerouti ve

Cropanzano, 2010), ancak en ikna edici argiimanlardan biri, ¢alisanlarin genellikle mutluluk,
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nese ve cosku dahil olmak {izere olumlu duygular1 deneyimlemesidir. Olumlu duygular,
insanlarin ¢esitli kisisel kaynaklar inga ettiklerini ima eden diisiince eylem repertuarlarini
genisletiyor gibi goriinmektedir (Fredrickson, 2001). Bu kaynaklar arasinda; fiziksel
(fiziksel beceriler, saglik vb.), sosyal (arkadasliklar, sosyal destek aglar1 vb.), entelektiiel
(bilgi, yiriitme kontrolii vb.) veya psikolojik kaynaklar (6z yeterlik, iyimserlik vb.)
bulunabilir. Bu kisisel kaynaklar, is talepleriyle basa ¢ikmak ve iyi performans gostermek
i¢in kullanilabilir (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli, 2009). Buna bagli olarak
calisan tutulumu ile gorev performansi arasinda pozitif bir iliski oldugunu gosteren
calismalarin sayisi da artmakta (Bakker ve diger., 2012; Demerouti ve Crpanzano, 2010) ve
modelde de yer aldig1 gibi ise tutulmanin performans lizerindeki etkisinin agiklanabilmesi

i¢in hipotez 3 olusturulmustur.

Hipotez 3: Ise tutulmanin gérev performansi iizerinde etkisi vardir.

3.4. lise Tutulmanm Araci Rolii

Is gorenin kendini ise adamasi ve duygusal yatirnm ile basarili bir performansa
ulasilabilecegini ileri siiren Ise Baglanma Teorisi (Kahn, 1990), ise tutulmanin
(baglanmanin) agiklanmasina katki saglayabilecek bir yaklasim sunmaktadir. Is gorenlerin
duygusal, bilissel ve fiziksel olarak kendilerini tam anlamiyla is rollerine vermeleri
bigiminde kavramlastirilan ise tutulma diizeyleri (Kahn, 1990), islerine duygusal, bilissel ve
fiziksel uyumlarmnin, is rollerini kendileriyle i¢sellestirmelerinin giiclii bir gostergesi olarak
ele almabilir (Giler, Cetin ve Basim, 2017). Diger bir ifade ile c¢alisanlar
organizasyonlarindan destek ve kaynak aldiklarinda, kendilerini rol performanslarina daha
derinden baglanarak orgiite geri 6demek zorunda hissetmektedirler (Kahn, 1990). Bu
destekle caliganlar, giinliik faaliyetlerine kendilerini kaptirabilmekte ve organizasyona ait

olma duygusunu hissetmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004).

Tims ve diger. (2012, s. 174), is bicimlendirmeyi Is Talepleri-Kaynaklar1 (JD-R)
Modeli’nin teorik gercevesinde “calisanlarin is taleplerini ve is kaynaklarini kisisel yetenek

ve ihtiyaglari ile dengelemek icin yapabilecekleri degisiklikler” olarak tanimlamistir (Akin
ve diger., 2014, s. 11).
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Sekil 3.1 Is talepleri-kaynaklart modeli

Sekil 3.1° (Bakker ve Demerouti, 2014, s.10) de Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli’ne
gore is bi¢imlendirme, ise tutulmayr ve dolayli olarak performansi kolaylastirmaktadir
(Bakker ve Demerouti, 2017). Ciinkii ¢alisma ortamlarin1 degistiren ¢alisanlar is taleplerini
ve kaynaklarini proaktif olarak kendi yetenek ve ihtiyaglari ile uyumlu hale getirmektedir
(Tims ve Bakker, 2010). Dolayisiyla Hipotez 2 ve Hipotez 3’iin teorik semsiyesi altinda ise
tutulmanin aracilik ettigi belirli bir etki olan, is bigimlendirme davranislari ile performans

arasindaki iligkiyi gostermek i¢in Hipotez 4 olusturulmustur.

Hipotez 4: Is bicimlendirmenin gérev performanst iizerindeki etkisinde ise tutulmanin

aract rolii vardir.

[s bicimlendirmenin, gérev performansi ve ise tutulmayi etkiledigi bu kisma kadar olan
boliimlerde teorik olarak agiklanmaya c¢alisilmis ve sonucunda bu degiskenlere bagli olarak
hipotezler kurulmustur. Bundan sonraki boliimde, bu degiskenler arasinda diizenleyici bir
degisken olsa bu etkilesimin nasil bir yon alacagi irdelenmeye calisilmistir. Bu ¢alismada
diizenleyici degisken olarak psikolojik sermaye ele alinmistir. Ciinkii is bicimlendirme,
gorev performansin1 ve ise tutulmayi etkilese de psikolojik sermaye gibi diizenleyici

degiskenler oldugunda, bu etkilesimin nasil olacaginin heniiz irdelenmedigi goriilmustiir.
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Tim bu c¢ikarimlar c¢ergevesinde bir sonraki boliimde psikolojik sermaye

tanimlamalarina yer verilmis ve boyutlari ayrintili bir sekilde aciklanmstir.

27



BOLUM 4. PSIKOLOJIiK SERMAYE

Son yillarda degerlendirilen ve giin gectikce ¢ok fazla dikkate alinan psikolojinin yeni
bir dali olarak karsimiza ¢ikan (Sheldon ve King, 2001) pozitif psikoloji, kanit ve verilere
gore teoriler olusturulabilen bilimsel metotlara dayanmaktadir (Piotrowski, 2005, s. 89).
Pozitif psikoloji galisanlarin potansiyel ve performanslarini yiikselten diizenli sistemler
butinidir (Peterson ve Spiker, 2005). Pozitif psikoloji ile bireylerin kendilerinde
barindirdiklar1 potansiyeli ortaya ¢ikarmayi destekleyen sistem ve siirecglerin olusturulmasi

hedeflenmektedir. (Peterson ve Spiker, 2005)

Is diinyasinda olumlu olmanim &neminin ortaya ¢ikmasi ile, is gorenlerin zayifliklar:
ve bu zayifliklarin1 gidermeye ¢alismaktan ¢ok is goérenlerin giiglii ve olumlu yonlerinin
gelistirilmesine odaklanilmaya baslandig1 goriilmektedir (Avey, Luthans ve Jensen, 20009, s.
678).

Bu boliimde pozitif psikoloji, sermaye tiirleri, pozitif psikolojik sermaye (positive

psychological capital) ve pozitif psikolojik sermaye boyutlari agiklanmaya caligilacaktir.

4.1.  Psikolojik Sermaye Kavrami

Maslow (1954)’ de ilk kez; o giine kadar ele alinan psikoloji biliminin olumsuz
olaylara odaklandigini ve aslinda bunun “isin” yarisi oldugunun {izerinde durdugu, pozitif
psikoloji kavramini “Motivasyon ve Kisilik” kitabinin “Pozitif Psikolojiye Dogru”
bolimiinde irdelemistir (Wright, 2003) . Bununla birlikte Maslow, psikoloji biliminde yeni
ve pozitif kavramlar olarak “sevgi, iyimserlik, fedakarlik, memnuniyet, cesaret ve
potansiyeli gergeklestirme” gibi olgulara gereksinim oldugunu da ifade etmektedir (Avey,
Luthans, Smith ve Palmer, 2010, s. 19; Wright, 2003).

Seligman ve arkadaglari, saglikli bireylerin daha iiretken ve mutlu olmalar1 ayni
zamanda kendilerini gelistirmeleri icin pozitif psikoloji yaklagiminin gerekli oldugunu
belirtmektedirler (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007). Pozitif psikoloji ile sadece hayattaki
en kotii seylerin yaralarini sarmakla ilgilenen psikoloji biliminin, ayn1 zamanda hayattaki en

iyi nitelikleri de insa etmesini hedeflemektedir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000, s. 5).
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Martin Seligman, Mihaly Czikszentmihalyi ve Christopher Peterson pozitif psikoloji
biliminin Onciileri olarak diisliniilebilir. Bu bilim insanlarindan Seligman bir anlamda

“cagdas pozitif psikolojinin babas1” olarak degerlendirilmektedir. (Demirci, 219).

Martin Seligman (2006, s. iv) pozitif psikoloji hakkindaki diisiincelerinin temelini
ogrenilmis iyimserlik olarak géormekte ve mutlulugu takip edebilmek i¢cin “Keyifli Yasam”
icin, olabildigince ¢ok olumlu duyguya sahip olmay1 ve olumlu duyguyu gii¢clendirecek
becerileri 6grenmeyi amaglama, “Yasama tutulma” igin, en yiiksek giiglii yonleri ve
yetenekleri belirleme ve is, ask, arkadaslik, ebeveynlik ve bos zamanlar1 miimkiin oldugunca
kullanmak i¢in hayat1 yeniden diizenleme, “Anlamli Yasam” i¢in, kendinizden daha biiyiik
olduguna inandiginiz bir seye ait olma ve hizmet etme i¢in en yiiksek gii¢ ve yetenekleri
kullanmay1 6ngérmektedir. Boylece birey kendini depresyona karsi koruyabilir, basari
seviyesin yiikseltebilir, fiziksel refahini artirabilir, ¢ok daha hos bir zihinsel durum iginde
yer alabilir (Seligman, 1998, s. 15-16).

Son yillarda orgiitsel davranis ve psikolojide arastirma, teori olusturma ve uygulama
icin temel odak noktas1 olarak karsilasilan pozitif psikoloji (Avey, Wernsing ve Luthans,
2008, s. 68), “neyin yanlis oldugunu” belirlemek yerine “neyin dogru oldugunu” belirler
(Seligman, 2002).

Pozitif psikoloji, bireyin olumlu o6zellikleri ile hayatta ortaya g¢ikan olumsuz
patolojilerin 6niine gegmek ve hayat kalitesini artirmak adina kuramlara dayanan yeni bir
akim meydana getirmistir (Norrish ve Vella-Brodrick, 2009, s. 272). “Mutluluk, iyimserlik,
farkindalik, insan karakterinin giiglii yonleri ve erdemleri, umut, olumlu diisiinme ve
esneklik” pozitif psikoloji ile ilgili alanlardan bazilar1 olarak 6rneklendirilebilir (Demirci,
2019). Tiim bunlara ek olarak “6zel giinleri kutlamak, spor turnuvalari diizenlemek, kiiltiirel
geziler planlamak, cocugu isyerine getirmek, farkl dil veya kiiltiirden insanlarla kaynagmak
icin organizasyonlar yapmak, kadin haklarina 6nem vermek, calisanlari daha fazla
odiillendirmek, is giivenligini saglamak, is kiiltiirii insa etmek ve Onemli ¢aligmalari
kolaylastirmak™ pozitif psikolojinin ortaya ¢ikmasina neden olan pozitif 6rgiitsel davranis

ornekleri seklinde siralanabilir (Demirci, 2019).

Psikolojik sermaye, pozitif psikoloji ve pozitif orgiitsel davranistan etkilenen ve
Luthans ve arkadaglarinin 6ne stirdiikleri bir olgudur (Luthans , 2002a, s. 61; Luthans ve

Youssef, 2004, s. 155). Bu olgu; 06z yeterlilik/6zgiiven, umut, iyimserlik ve
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dayaniklilik/esneklik ile tanimlanan, kisinin olumlu ve gelisimsel durumu seklinde
aciklanmaktadir (Gooty, Gavin, Johnson ve Lance, 2009, s. 359; Luthans, 20023, s. 61;
Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007, s. 548; Luthans ve Youssef, 2004, s. 155)

Pozitivist yaklasimin isyerlerinde uygulanmasi pozitif psikolojinin  bilimsel
dayanaginin olmasi ile iliskilidir yani bu durum psikolojik sermayenin de 6n kosulunu

meydana getirmektedir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2015, s. 12).

Temel olarak “pozitif 6rgiitsel davranis” semsiyesi altinda yer alan psikolojik sermaye
kavrami (Avey, Reichard, Luthans ve Mhatre, 2011) “pozitif 6rgiitsel davranis teorisi” ve

kriterlerinden ortaya ¢ikmaktadir (Luthans ve diger., 2007, s. 10).

Pozitif orgiitsel davranis aragtirmalari yapan bilim insanlari; iyimserlik, umut, 6z
yeterlilik ve dayaniklilik gelistiren ¢alisanlarin daha yiiksek performans gosterdiklerini ileri
siirmektedirler. Buna gore bu ¢alismalarda, umudu olan is gorenlerin, zorluklarla basa
¢ikmak, hedeflere ve amaglara erismek, orgiitsel davranislarini pozitif yonde gelistirmek igin
kendi iradeleri ile enerji harcadiklarimi ve boylece bu is gorenlerin daha fazla is tatmini,
orgiitsel baglilik gosterdikleri belirtilmektedir (Luthans, 2002b)

Luthans, Youssef ve Avolio (2006), pozitif psikolojik sermaye giinimiiz

isletmelerinde, “insan” faktoriiniin degerini anlamak igin kavramsal bir semsiye olusturarak,

sermaye gesitleri ile entegre halde sinerji yaratacagint ve bu durumda da bu faktoriin snemli

bir yer alacagini belirtmislerdir.

Sermaye kavrami ilk olarak Marx tarafindan “para ve para yatirnmi” anlamlarinda
kullanilmigtir (Wolf, 2004). Sermayenin yalniz maddi unsurlar igin kullanilmas1 sorunlara
neden oldugundan farkli disiplinleri kapsayici, sosyal, kiiltiirel, beseri, deger yaratici, ve
entelektiiel sermaye gibi birbiriyle harmanlanan kaynaklar olarak ele alinmistir (Taylor,
2000).

Luthans, Luthans ve Luthans (2004), pozitif 6rgiitsel davranis ve pozitif psikolojinin
15 gorenler lizerindeki olumlu etkisi lizerine yogunlasarak, heniiz tanim1 yapilmamais farklh
bir sermaye tiiriiniin olabilecegi fikri ile sermaye tiirlerini analiz ederek, ortak yanlarini ve
farkliliklarini incelemiglerdir. Boylelikle yonetilmesi, gelistirilmesi ve dl¢lilmesi miimkiin

olan “psikolojik sermaye” kavraminin var olabilecegini ileri siirmiiglerdir.
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Sekil 4.1°de psikolojik sermaye ile diger sermaye tiirleri arasindaki iliski agiklanmustir.

Geleneksel Beseri Sermaye Sosyal Sermaye Pozitif Psikolojik
Ekonomik Sermaye Sermaye
Neye sahipsin? - Ne biliyorsun? # Kimi tantyorsun? - Kimsin?

¥" Finansal varhklar ¥" Deneyim v lliskiler v Umut

v Maddi varliklar v Egitim v Sosyal aglar v szeterlilik

(demirbas, patant, v Yetenek v" Arkadaglar v lyimserlik

veri vb.) v Bilgi v Psikolojik
v" Fikir dayanmikhilhik

Sekil 4.1 Sermaye tiirleri ve psikolojik sermaye iliskisi

Sekil 4.1 (Luthans ve diger., 2004, s. 46)’ de belirtildigi {izere psikolojik sermaye,
diger sermaye tiirlerinin temel olarak tizerinde durdugu “neye sahipsin”, “ne biliyorsun”,
“kimi taniyorsun” olgularindan ziyade “kim oldugun” olgusuna yogunlagmaktadir. Bu
baglamda kim oldugunuzla alakali 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik olarak
pozitif psikolojik sermaye boyutundan bahsedilebilir (Gooty ve diger., 2009; Luthans ve

diger., 2007; Luthans ve Youssef, 2004).

Luthans ve ark. (2007, s. 551)’nin yaptig1 ¢aligmalarda psikolojik sermaye “bireyin
pozitif psikolojik gelisim durumu” olarak agiklanmistir. Buna gore gelisme gosterecek

kisinin;

e Oz yeterlilik ile basarilmasi zor olan gorevlerin {istesinden gelmek igin gerekli
cabay1 gosterebilmesi ve gorevi iistlenecek giice sahip olmast,

e lyimserlik ile i¢inde bulunulan zamanda ve gelecekte basarili olacagina iligkin

olumlu bir tutuma sahip olmasi,

e Umut ile azmederek ve gerekli oldugunda basartya ulasmak i¢in yeni yollar

bulmasi,

e Dayaniklilik ile sorun ve sikint1 gibi olumsuz durumlarla karsilagtiginda basariya

ulagmak i¢in dayanikli olmasi gerekmektedir.
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Yapilan ilk aragtirmalara gore belirtilen bu dort faktor birlestiginde sinerjik bir etkiye
sahip oldugu goriilmiistiir. Ozellikle performans ve memnuniyet &lgiimiinde psikolojik
sermayenin daha iyi bir kavram oldugunu gosteren bulgulara varilmistir (Luthans, Avolio,
Walumbwa ve Li, 2005, s. 252; Luthans, Avey, Avolio, Norman ve Combs, 2006).

Psikolojik sermaye, orgiitlerin kiiresel Ol¢ekte siirdiirtilebilirliklerini saglamalari ve
rekabet becerilerini gelistirmeleri i¢in insan kaynaklarmin dikkate deger bir role sahip
oldugunu vurgulamaktadir. Insan kaynaklar1 yénetiminde son yillarda yetenek yonetiminin
giderek 6nemli hale gelmesi, psikolojik sermayenin de etkisi ile baglantili hale gelmektedir.
Buna gore psikolojik sermayenin bir sonucu olarak, ¢alisanlarin yeteneklerinin artmasi ve
performanslarinin yiikselmesi goriillmektedir. Bununla birlikte is gorenlerin daha etkin hale
gelmesine olanak veren psikolojik sermayenin, ¢alisanlarin kim oldugu ve ileride nerede yer

alacagina yonelik ongoriileri de orgiit i¢in 6nemlidir (Luthans ve Jensen, 2002, s. 305)

Seligman ve arkadaglarinin yaptig1 ¢alismalarla, bireylerin kendilerine giivenmeleri,
gelecege yonelik olumlu beklentiye sahip olmalar1 ve amaglarina erismek igin alternatif
bakis agilar1 gelistirebilme bakimindan kayda deger oldugu belirtilmistir. Boylece saglikli
bireylerin daha mutlu, kendi potansiyellerini ger¢eklestirmeleri Ve daha tiretken olmalari i¢in
pozitif psikoloji yaklagimina gereksinim oldugunu vurgulamislardir (Luthans ve diger.,
2006)

2000’11 yillardan sonra 6rgilit yonetimi alaninda yerini alan Pozitif psikoloji akimu ile,
“Pozitif Orgiit Okulu” ve “Pozitif Orgiitsel Davranis” paradigmalarmin meydana gelmesine

neden olmustur (Bilkay, 2020, s. 5).

Sekil 4.2 (Luthans ve diger., 2006)’de gortldigi gibi pozitif psikoloji, birbirini
biitiinleyen iki ana harekete neden olmustur. Ilk olarak, Michigan Universitesi
aragtirmacilar tarafindan ileri siiriilen “Pozitif Orgiit Okulu”, digeri ise Nebraska
Universitesi Gallup Liderlik Enstitiisii arastirmalar: sonucu ile ortaya ¢ikan “Pozitif Orgiitsel
Davranis™tir (Bilkay, 2020, s. 4-5).
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Umut

Pozitif Orgiitsel

Davranis
Oz veterlilik
Pozitif
Pozitif Psikoloji Psikolojik
Sermaye .
Iyimserlik
Pozitif Orgiit
Okulu
Psikolojik
Dayamklilik

Sekil 4.2 Pozitif psikolojik sermayenin diger kavramlarla iligkisi

Pozitif orgiitsel okul hareketinde olumsuz kosul ve kriz donemlerinde orgiitsel
stirdiiriilebilirligi ve etkililigi artiracak orgiitsel 6zellikler vurgulanirken pozitif orgiitsel
davranig hareketinde ise, giiniimiiz 6rgiitlerinin performanslarinin gelistirilebilmesi ve daha
iyiye ulasmast igin Olgiilebilen, gelistirilebilen ve yonetilebilen insan kaynaklarinin pozitif
yonelimli giicli ve psikolojik kapasiteleri ele alinmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004, s.
152).

Birbirini tamamlayan bu iki yaklasimin aslinda makro bakis agisiyla orgiitsel seviyeye
odaklanan pozitif orgiitsel okul yaklasimi ile mikro bakis agisiyla bireysel diizeye
yogunlasan pozitif Orgiitsel davranis yaklasimi arasinda temel bazi farkliliklar

bulunmaktadir.

Orgiitlerde gelisim ile ilgili cok sayida arastirma serisi iceren bu iki yaklasimin en
onemli farki pozitif orglitsel davramisin durumsal yapisidir. Psikolojik orgiitsel davranis,
durumsal ve islenebilen pozitif psikolojik kapasiteleri igermekte ve hedeflenen performans
sonuglari arasindaki nedensel iligkiyi desteklemektedir (Luthans ve diger., 2007, s. 10-16).
Tablo 4.1 (Luthans ve diger., 2006)’de de belirtildigi gibi pozitif 6rgiitsel okul, merhamet ve
fazilet gibi kavramlarla iligkili iken; pozitif orgiitsel davranis durumsal yapiya sahip,

gelisime agik ve performans sonuglariyla (Luthans, 2002b) iliskilidir.
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Tablo 4.1 Pozitif orgiit okulu ve pozitif 6rgiitsel davranis arasindaki farklar

Farklihk Pozitif Orgiit Okulu Pozitif Orgiitsel Davrams
Arastirma konulari Orgiitlerin olumlu yonleri Bireysel pozitif psikolojik
ozellikler
Analiz dizeyleri Makro Mikro
Aragtirma yontemleri Tiimdengelim Tiimevarim
Odak noktalar1 Orgiitsel performans Bireysel performans
Veri toplama yontemleri Nitel ve nicel Nicel
Ilgi duyulan kavramlar Erdem-merhamet Pozitif psikolojik sermaye, umut,
0z yeterlilik, iyimserlik,
psikolojik dayaniklilik

Pozitif 6rgiitsel davranista amaglanan basari, orgiitsel etkinlilik, verimlilik ve kazang;
gozlemlenebilen, Olgiilebilen, gelistirilebilen ve iyilestirilebilen psikolojik kapasite ile
orgiitsel gelisim ve degisime neden olur (Gygax ve Fitzgerald, 2011). Orgiitsel basariya
ulagmak i¢in is gorenler islerinde saglikli, mutlu ve huzurlu olmalidir (Luthans ve Avolio,
2009). Bu baglamda pozitif orgiitsel davranigin sahip oldugu bes temel 6zellik asagida
belirtilmistir (Luthans ve Avolio, 2009; Luthans ve diger., 2006).

e “Pozitif orgiitsel davranis” pozitif olan ele alir

o “Porzitif orgiitsel davranis” teorik alt yap1 ve arastirmaya dayalidir
e “Pozitif orglitsel davranis” gecerli 6lgme araglarina sahiptir

o “Pozitif orgiitsel davranis” degisime ve gelisime agiktir

e “Pozitif orglitsel davranis” performansla iligkilidir.

Pozitif psikoloji bireyler i¢in dogru ve olumlu olana yonelmeyi amaglamaktadir bunu
da olumsuz ve islevsizlik paradigmasini degistirerek yapmaktadir. Bdylece insan kaynaklari
yonetimi ve orgiitsel davranis alaninda yeterli derece de temsil edilemeyen pozitif psikolojik

kaynaklarin degerinin de anlasilmasi hedeflenmektedir (Avey ve diger., 2011).

Seligman ve Csikszentmihalyi (2000, s. 5) pozitif psikolojiyi 6znel, bireysel ve grup

diizeylerinde analiz ederek ele almaktadir. Bu analiz seviyeleri asagida aciklanmustir.
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a) Oznel diizeyde; gegmis ile alakali memnuniyet, hosnut ve iyi olma hali; su anki
zamanla alakali akis ve mutluluk; gelecek ile alakali umut ve iyimserlik gibi olumlu 6znel

tecriibelerle ilgilidir.

b) Bireysel (mikro) diizeyde; olumlu kisisel ozellikleri barindiran sevgi, cesaret,
kisilerarasi iliskilerde beceri, duyarlilik, azim, affedicilik, 6zgiinliik, yetenek ve bilgelik gibi

olgularla ilgilidir.

c) Grup (makro grup ve kurumsal) diizeyinde; kisileri daha iyi olmaya dogru
yonlendiren sivil haklar ve kurumlarla alakali sorumluluk, giivence, fedakarlik, kibarlik,

tlimlilik, hosgorii ve is ahlaki gibi olgulardir (Seligman, 2002, s. 3).

Pozitif psikolojik sermaye yaklasiminin bu denli dikkat ¢ekmesinin nedeni pozitif
caligma kosullarinin yaratilmasi bununla birlikte 6l¢iilebilir olmasidir ve bu 6zelliklerinden
dolay1 giinimiizde insan kaynaklari uygulamalarinda yer almaktadir (Luthans, 2002a;
Luthans ve diger., 2004; Luthans ve diger., 2007). Takim ve 6rgiit diizeyindeki zorluklarin
ustesinden gelinmesinde kolaylik yaratabilecek pozitif oOrgiitsel davranis Olgtimlerinin
geribildirimlerinin bir ¢ok firsatin olusmasina zemin hazirladigi belirtilmektedir (Luthans ve
diger., 2007).

Bu baglamda pozitif psikolojik sermayenin gelistirilmesine bagli olarak is performansi
artirilabilirken, buna bagli olarak performans iyilestirmelerine paralel olarak tutumlar ve
davraniglar bi¢imlendirilebilecektir (Luthans, 2002a; Luthans, Avey, Avolio ve Peterson,
2010; Luthans ve Youssef, 2004).

Cetin ve Varoglu (2015, s. 106) pozitif psikolojik sermayenin ana maddelerini;

* Olumlu bakis agist ve bireyin gii¢lii taraflarina yogunlasan pozitif psikoloji

paradigmasi ile cergevelenmesi,

* Pozitif orgiitsel davranig veya odlgiitlerine dayanmig durumsal 6zellikteki psikolojik

etmenleri kapsamast,
« Sosyal sermayeyi ve insan sermayesini daha ileriye tasimasi,

* Rekabet avantajinin saglanmasi ve siirdiiriilmesinde finansal ve ekonomik sermaye

gibi uygulanabilir ve gelistirilebilir bir 6zellik saglamasi ile ele almislardir.
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Pozitif psikolojik sermayenin teorik yapisinin ne oldugu ve nasil ¢alistigi, Hobfoll'un
(2002, s. 308) “psikolojik kaynak koruma” teorisi ve psikolojik kaynak teorisini temel alan
Whetten, Felin ve King'in (2009) “kuram aktarma” teorisi (Avey ve diger., 2011) ile

acgiklanmaktadir.

Cok faktorlii kaynak teorilerinin, kaynak sinerjilerinin timiinii destekledigi gibi
Luthans ve diger. (2007, s. 19)’ne gore de, psikolojik sermaye bir biitiin olarak, kendisini
meydana getiren bilesenlerin (6z yeterlilik, iyimserlik, umut, dayaniklilik) toplamimdan

daha biiytiktiir.

Psikolojik kaynak koruma teorisinde pozitif psikolojik sermayenin umut, iyimserlik,
0z yeterlilik ve dayaniklilik bilesenlerinin kuramsal olarak birbirleriyle ortak mekanizmalara

sahip oldugu anlayis1 yer almaktadir (Avey ve diger., 2011)

Orgiitlerde ¢alisanin motivasyon gayreti ve tercihleri psikolojik sermayenin
motivasyon ve performansa etkisiyle belirtilmektedir (Peterson, Luthans, Avolio,
Walumbwa ve Zhang, 2011). Bu baglamda Peterson ve diger. (2011, s. 430) gore pozitif
psikolojik sermaye performans ve motivasyonu etkileyen psikolojik dayaniklilik, 6z
yeterlilik, umut ve iyimserlik gibi psikolojik kaynaklarin meydana getirdigi iist mertebe

yapidir.

Buna gore birbirleri ile uyumlu bu kaynaklara sahip bireyler, zor durumlarda
miicadeleye ve verilen gorevleri basariya ulastirmaya devam etmektedirler. Amaca varmada
0z yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik gibi sahip olunan psikolojik

kaynaklar, bireyi basariya gotiirmektedir (Badak, 2019).

Luthans ve diger. (2007, s. 3) tarafindan agiklanan pozitif psikolojik sermaye; “1) 6z
yeterlilik ile bireyin zorlu, miicadeleci gorevleri basarmasi igin gerekli ¢abay1 gosterip,
devam ettirecek giivene sahibi olmast; 2) iyimserlik ile simdi ve gelecekte basarili olacagina
dair olumlu algisi; 3) umut ile basarmak i¢in hedeflere azimle yonelme, gerektiginde hedefe
giden yolu degistirebilme giicli; 4) psikolojik dayaniklilik ile problemler ve engellerle
karsilastiginda, basarili olmak icin toparlanmasini ve daha da ileriye gitmesini saglayacak
irade giicti faktorlerinin birlesmesiyle olusan, bireyin pozitif psikolojik gelisme halidir.”
Pozitif psikolojik sermaye boyutlar1 Sekil 4.3 (Luthans ve Youssef, 2004, s.157)’te

goriilmektedir.
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Oz yeterlilik

Kisinin belli sonuglar elde
etmek icin biligsel kaynaklar1
harekete gecirme yetenegine
inanmasi

Umut

Kisinin hedeflerine ulasmak i¢in
iradeye ve hedefe ulagmay1
saflayan yeni yollara sahip

olmasi
Porzitif Psikolojik Sermaye
v Essiz
¥ Olgiilebilir
; Gelistirilebilir B ivimserlik
Performansa etkili Olumlu olaylari i¢sel. kalict ve

yaygm nedenlere baglayan
aciklayici stile sahip olmak

Psikolojik dayamkhhk

Kisinin zorluklardan,
bagarisizliklardan ve hatta giiglit
gortinen olumlu degisikliklerden
geri donme kapasitesine sahip
olmak

Sekil 4.3 Pozitif psikolojik sermayenin bilesenleri

Sekil 4.3’de goriildiigii gibi pozitif psikolojik sermayenin “6z yeterlilik,” “iyimserlik,”
“umut,” ve “psikolojik dayaniklilik” boyutlar1 agagida ayrintili bir sekilde agiklanmuigtir.

4.1.1. Oz yeterlilik

Ik kez Bandura (1977) tarafindan 6z yeterlilik (self efficacy) kavrami “Sosyal Ogrenme
Kurami” kavramlastirilmis ve yine Bandura (1986) tarafindan “Sosyal Biligsel Kuram” ile
gelistirilmistir. Bandura (1986, s. 30) &z yeterliligin inancim1 “Insanlarin belli bir
performansa ulasabilmelerini saglayacak eylemleri orgiitleme ve sergileme becerileri ile

ilgili yargilar” seklinde belirtmistir.

Bireylerin 6z yeterlilik inanglari, bireyin igsel motivasyonuna ve dolayisiyla
hareketlerine, hedef etkisi yoluyla essiz katkida bulunmaktadir (Bandura, 2009, s. 179). Kisi

zorluklarla kars1 karsiya kaldiginda, zorluklardan hangisini goze alacagi, ne kadar gayret

37



gosterecegi ve tercihlerinin siralamasi 6z yeterlilik inancina baglidir (Bandura, 2009, s. 180).
Bu baglamda Stajkovic ve Luthans (1998b, s. 244)’a gore birey farkinda oldugu yetenek ve

becerilerini degerlendirmeden yada test etmeden harekete gegmek i¢in karar almaz.

Stajkovic ve Luthans (1998a) psikolojik sermaye 6z yeterliligi orgiitsel ¢alismalarda
ilk kez kavramsallagtirmiglar ve “belirli bir baglamda, belirli bir gorevi basarili sekilde
yonetebilmesi i¢in kisinin gerekli motivasyonu, bilissel kaynaklar1 ve davranig bigimlerini
gerceklestirme yetenegi hakkinda, kisinin kendine olan inanci veya giiveni” seklinde

tamimlamuslardir (Stajkovic ve Luthans, 1998a, s. 66).

Luthans ve ark. (2007)’ a gore 6z yeterlilik pozitif orgiitsel davranis hususlarini en
giizel sekilde betimleyen kavramdir. Bu baglamda bu agiklamaya gerekce olarak 6z
yeterliligin bes temel 6zelligini yani bir ise 6zgii olmay1, uygulamalar1 igermeyi, gelisime
acik olmayi, ¢evresel faktorlere gore degiskenlik gostermeyi ve baskalarindan etkilenmeyi
sunmaktadirlar (Luthans ve diger., 2007). Bu bes temel 6zelligin agiklanmasi ise asagidaki
gibidir (Luthans ve diger., 2007, s. 36-37).

e Bir ise 6zgili olma: Kiginin herhangi bir iste olusturdugu 6z yeterliliginin baska is
ve kapsamlara transfer edilemeyecegi yani baska islerde gegerli olmayacagi,

e Uygulamalari icerme: Oz yeterliligin uygulama yapilarak tecriibe edilip sonucunda
basar1 ile elde edilmis uygulamalarin 6z yeterlilige olumlu yonde etkilemesi,
deneyimi olunmayan islerde 6z yeterlilikten soz edilemeyecegi,

e Gelisime agik olma: kiginin kendisini en yeterli gordiigii ve en ¢ok giivendigi
konularda bile kendisini gelistirebilecek yonlerinin olmasina farkindaligs,

e Baskalarindan etkilenme: Bireyin kendine benzeyen ve kendi maglarina yakin
amaglar1 benimseyen insanlarin basarisi ile 6z yeterliligini pekistirmesi, kendine
olan inancinin artmasi,

e (evresel faktorlere gore degiskenlik gosterme: Bireyin 6z yeterliligi hem kendine

hem de kendi kontroliinde olmayan ¢evresel faktorlere bagli olmasidir.

Bireyin performansina katki yapan 6z yeterlilik, bu durumu bireyin kararlarini,
davramiglarini duygu durumlarmi etkileyerek saglamaktadir. Ise yonelik beklentiler,
karsilagilan sorunlar1 ¢6zmeye baslama karari, gosterilecek gayret miktar1 ve problemler
karsisinda gosterilen direng 6z yeterlilik seviyesini belirleyen hususlardir (Newman,
Ucbasaran, Zhu ve Hirst, 2014, s. 131).
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Yapilan calismalarda da belirtildigi tlizere 0z yeterliligi yliksek olan bireyler
digerlerinden farklilik gosteren 6zelliklere sahip olmaktadirlar (Luthans ve diger., 2007, s.
39). Bu bireyler kendilerine yiiksek hedefler yaratirlar, zor gorevleri segerler, miicadeleci
olup meydan okumalar1 olagan karsilarlar, i¢gsel motivasyonlar1 yiiksek olur, karsilarina
¢ikan engellere ve basarisizliklara ragmen kararli olup sebat ederek, direnerek, azimle
miicadeleye devam edip hedeflerine ulasmaya gaba gosterirler (Cetin, Hazir ve Basim, 2013,
s. 36; Cetin ve Basim, 2012, s. 125; Luthans ve diger., 2007, s. 38-39), daha gayretli olup
basarili ¢iktilar elde ederler (Stajkovic ve Luthans, 1998). Bu 6zellikler, 6z yeterlilik seviyesi
yiiksek kisiler az miktarda dis girdi ve kaynaga sahip olsa da bagimsiz bir sekilde gelismek
ve hedeflerine ulagsmak igin gerekli enerji kaynagini saglamaktadir (Luthans ve diger., 2007,
s. 39). Aymi sekilde Bandura (1998)’ya gore de 6z yeterliligi yiksek olan Kkisiler,
karsilastiklar1 engeller ve zorluklara ragmen firsatlar1 gérmeye odaklanmakta, engellerin

tistesinden gelebilmek i¢in ¢abalarini iki kat daha artirmaktadirlar (Bandura, 2009, s. 181).

Bununla birlikte 6z yeterliligi diistik kisiler ise kendilerini gayretlerinin yararsizligina
inandirarak, gayret gosterecek durumlar1 azaltmakta ve firsatlarla karsilagsa bile sinirh
seviyede basariya ulasmaktadirlar (Bandura, 2009, s. 181). Bunlara ilave olarak olumlu
olmayan geri bildirimler, elestiriler, karsilasilan engeller ve basarisizliklar 6z yeterlilik
seviyesi diistik bireylerde yikici etkilere sebep olmaktadir (Bandura ve Locke, 2003). Ayni
sekilde 6z yeterliligi diisiik sevide olan g¢alisanlarin daha ¢abuk pes etme egiliminde
olmaktadirlar (Stajkovic ve Luthans, 1998).

Oz yeterliligi yiiksek seviyede olan bireylerin bes temel ozelligine dikkat
cekilmektedir (Luthans ve diger., 2007). Bunlar;

e Kendileri i¢in zor olan hedefleri ve gorevleri segerler,

e Karsilastiklar1 zorluk ve engellere karsi sabirli olup meydan okurlar bu isler i¢in
gontlli olurlar,

o Kendi kendilerini motive ederler,

e Belirledikleri hedefe ulasmak icin yliksek gayret ve performans gosterirler,

e Karsilastiklar1 problemler karsisinda sabirlt olup direnirler.

Basar1 ve kisisel tatmini artiric1 yoni ile agir basan Bandura (1986) nin sosyal biligsel

kuramina gore, durumsal yapiya sahip olan 06z yeterlilik inanci, zaman igerisinde
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gelistirilebilir (Bandura, 1986, 2009; Gist, 1989; Luthans ve diger., 2007; Stajkovic ve
Luthans, 1998a; Stajkovic ve Luthans,1998b). Bu gelisim,

caliganin basariy1 yakalamasi ve deneyimlemesi,

e calisanin gozlem yaparak dolayli 6grenmesi,

e calisanin olumlu geri bildirimler almasi ve ikna edilmesi,

e calisanin fizyolojik ve psikolojik 1iyi olusu ile hazirlikli olmasi ile
gerceklesmektedir. (Luthans ve diger., 2007, s. 43-49; Stajkovic ve Luthans,
19984, s. 69-72) .

4.1.2. lyimserlik

Iyimserlik (optimism) psikoloji bilimine goére kisilerin, genellestirilen olumlu
beklentileri sonucunda gelisen bilissel karakteristik veya olumlu yiiklemeleri olarak ifade
edilmektedir (Coleman, 1995, s. 89). Cogu psikolog, iyimserligi kisinin dogasinda yer alan
bireysel bir farklilik olarak nitelemekte ve iyimserligi “olumlu diisiincenin giicii” olarak

belirtmektedirler (Karacaoglu ve Ince, 2013, s. 185).

Pozitif psikoloji i¢in iyimserlik kars karsiya kalinan durumlara iyi tarafindan bakilan
ve bu sekilde tanimlanmaya ¢alisilan bir yaklagim olarak ifade edilir, kotii olarak agiklanan
durumlar ise, gegici olaylar seklinde nitelendirilir (Seligman, Steen, Park ve Peterson, 2005,
s. 416).

Pozitif psikolojik sermayede iyimserlik; gegmis, simdi veya gelecekte, olumlu veya
olumsuz bir sekilde gergeklesen olaylarin nigin meydana geldigini ifade etmek igin

kullanilan nedenlere ve atiflara bagli olan bir kavramdir (Luthans ve diger., 2007, s. 87).

Iyimserlik atifsal bir stil olup duygusal boyutlar, gelecek beklentisi ve motivasyonun
faydalarin1 kapsamaktadir. Bu iyimser agiklayici stile karsi kotimser agiklayict stil ise
olumlu olarak gergeklesen olaylar1 duruma 6zgii, gegici ve harici olarak yorumlamakta
bununla birlikte olumsuz olarak sonuglanan olaylar1 kalici, kisisel ve yaygin nedenlere
baglamaktadir (Luthans ve diger., 2007, s. 92-93). Peterson’in (2000, s. 48) da belirttigi gibi

iyimserlik, karsilasilan olaylar1 dogru bir sekilde yonetip motivasyonu harekete gegirerek
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iyilik halinin ortaya ¢ikmasina sebep olan bir etmendir. Iyimserler yasanan kétii olaylart

disardan ve kendine 6zgii, kotiimserler ise igerden ve genel olarak nitelendirirler.

Birgok ¢alismada da belirtildigi gibi iyimserlik seviyesi yiiksek bireyler, karsilastiklar
olumsuz bir sekilde meydana ¢ikan olaylar1 arada bir baslarina gelen ve genellikle kendi
hatalar1 olmayan durumlar bigiminde nitelendirirken; kotiimserlik seviyesi yiiksek olan
kisiler ise tersine bir tavirla baslarina siklikla gelen ve genellikle kendi yanlislarindan
meydana gelen durumlar bigiminde nitelendirmektedirler (Luthans ve diger., 2007, s. 91,
Peterson ve Sten, 2002, s. 247)

Luthans ve diger. (2007, s. 87)’¢ gore iyimserlik psikolojik sermaye bilesenlerinden
en ¢ok konusulani olmasina ragmen giicii en az anlasilan bilesendir. Kokleri motivasyon
“Beklenti-Deger Modeli” (Carver ve Scheier, 1999) ve Seligman’in pozitif psikoloji alt
yapili kuramsal aragtirmalarina dayanmaktadir (Luthans, Norman, Avolio, ve Avey, 2008,
S. 222). Seligman (2006) ise iyimserlik kavramini atfetme kurami temelinde degerlendirmis;
olumlu olgular igten, kalic1 ve genel sebeplere; olumsuz olgular: ise gevresel, gegici ve

belirli durumlara atfetmistir.

Iyimserlik, gelecekteki olaylar icin olumlu beklentilere sahip olmak ve bu olaylara
olumlu dzellikler atfetmeyi icermektedir (Harms ve Luthans, 2012, s. 590). Iyimser bireyler
herhangi bir amag icin pozitif beklenti, kotiimserler ise negatif bir sonu¢ beklentisinde
olduklari (Cetin ve diger., S. 36) ve buna bagl olarak pozitif beklentilerin kisilerde olumlu,
negatif beklentilerin ise olumsuz duygu durumlarina sebep oldugu (Carver ve Scheier, 1999)
belirtilmektedir. Ayni sekilde Seligman (1998, 2006), yiiksek iyimserlik seviyesine sahip
olan kisilerin, belirledikleri hedeflere ulasmak ve karsilastiklar1 zor durumlarla bas
edebilmek i¢in kendilerini motive eden pozitif beklentiler olusturduklarini belirtmektedir
(Newman ve diger., 2014, s. 122)

Benzer sekilde Luthans ve diger. (2010, s. 49) de belirttigi gibi iyimserligin
isleyisindeki ana husus, arzu edilen seyler ve belirlenen hedefler i¢cin gerekli cabay1
gostererek ulasilabilecegi beklentisidir. Tyimserlik seviyesi yiiksek kisiler, bir olay igin
olumlu olarak diisiindiikleri zaman, ona ulasmak ve basa ¢ikabilmek i¢in karsilastiklar:
zorluklara kararli bir sekilde gerekli olan ¢abay1 gosterirler. Bu durumun aksine kotiimser

kisiler ulagsmak istedikleri beklentiler i¢in bir gayret géstermezler.
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Yapilan ¢alismalarda kisilerin, yeni kazandiklar1 yetenekler ile basarili sonuglar ortaya
¢ikarmasinin, onlar1 iyimser diislinmeye sevk ettigi ifade edilmistir. Kisacasi kisileri
basartya gotiirmede iyimserligin, etkili bir faktér oldugu belirtilmistir (Luthans ve diger.,
2008, s. 219-225). Bu durum yani kisilerin beklentilerinin olumlu olmasi amaglara ulasma
istediginin yiiksek oldugunu gosterir ve karsilastiklar: problemlere ve sikintilara basarisizlik
olarak degerlendirmek yerine firsata doniistiiriilebilir bir durum olarak algilamalarini saglar

(Cetin ve Basim, 2012, s. 129).

Iyimserlik ile ilgili yapilan kavramsal tanimlamalarda en ¢ok gdze carpan sey,
iyimserlik seviyesi yiiksek bireylerin, olaylara karst verdikleri olumlu tepkilerdir. Ancak
karsilagilan bu olaylarin olumsuz yonlerinin olabilecegini gz ardi etme egilimlerinin de
yiiksek seviyede olmas1 bazi riskleri de ortaya ¢ikarmaktadir. Bu nedenle yazinda iyimserlik

farkli kavramlarla da aciklanmaya calisilmistir.

Bu kavramlardan birincisi gercekei iyimserliktir. Tyimserligi genel anlamda olumlu
bakis acisini siirdiirme egilimi olarak tanimlarsak, gercekei iyimserlik, mevcut "fiziksel ve
sosyal diinyada yer alan 6lgiilebilir fenomenlerin" kisitlamalari i¢cinde olumlu bir bakis agis1
stirdiirme egilimidir. (DeGrandpre, 2000, s. 733). Gergekgei iyimserlik, bulanik gercekligin
kisitlamalar1 dahilinde isledigi gosterilebilecek tiim iyimser siiregleri igerir (Schneider,
2001, s. 253). Literatiirde iyimserlik ile agiklanan siireglerin ve iriinlerin bir¢ogu gergekgi

iyimserlik 6rneklerini barindirmaktadir.

Ikinci kavram ise esnek iyimserliktir. Bireyin iginde yer aldigi durumunu dogru bir
bicimde degerlendirerek kotiimser veya iyimser aciklama tarzindan hangisi yararli ise onun

tercih edilmesini belirtmektedir (Peterson, 2000; Seligman , 2006)

Psikolojik sermaye ¢ergevesinde iyimserlik ile ilgili tavsiye edilen nokta, iyimserligin
hem esnek hem de gergekei olmasi gerektigidir. Bununla anlatilmak istenen ne elde edilen
basarilarin tiimiiyle igsellestirerek calisanin is yasaminin her alaninin kontrol altina
almasina, ne de biitiin hata ve basarisizliklar1 digsallagtirarak sorumluluktan kaginilmasina

imkan vermeyecek 6l¢iide 6nlem alinmasidir (Luthans ve diger., 2007).

Iyimserlik son dénemde yapilan caligmalar ile durumsal yaklasim seklinde kabul
gormiis yani gelistirilebilir bir psikolojik sermaye bileseni bigiminde kavramsallastirilmis ve
gorgiil olarak olgtilmistiir (Carver ve Scheier, 1999; Cetin ve Basim, 2012; Luthans, ve
diger., 2007; Youssef ve Luthans, 2015, s. 181). Pozitif psikolojik sermaye kapsaminda
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iyimserligin gelisimi, iyimser aciklayici stil boyutlarini zenginlestirerek veya kotiimser
aciklayici stil boyutlarii degistirerek meydana gelmektedir (Luthans ve diger., 2007, s.
100).

Iyimserlik;

e Gegmis igin hosgoriilii olma ve saygi duyma,
e Aninin tadini ¢ikarmak igin takdir etme,

e Gelecek i¢in firsat kollanma ile gelistirilebilecegi belirtilmektedir (Schneider,
2001, s. 254-256; Youssef ve Luthans, 2007, s. 778).

41.3. Umut

Literatiirde ilk kez kavramsal olarak Snyder ve calisma arkadaslari tarafindan
aciklanan umut (hope); kisinin basar1 elde etmek icin belirdigi amag¢ ve belirledigi amaci
gerceklestirmek icin harcadigi enerji ile izledigi yol olarak belirtilmistir (Snyder, 2000, s. 8;
Snyder, 2002). Baska bir ¢alismasinda ise umut, belirlenen hedefe yonelik kararli davranmak
ve bu hedefe ulasmaya yardimer olacak yollar1 planlamak i¢in meydana gelen biligsel bir

olgu olarak ifade edilmistir (Snyder ve diger., 1991, s. 571)

Snyder, Irving ve Anderson (1991, s. 287) umut kavramini “hedefe yonelik enerji ve
hedefe ulasmak i¢in yollar planlama etkilesiminden tiiretilen, basarili olma duygusuna

dayanan olumlu motivasyonel durum” seklinde tanimlamiglaridir.

Basariya ulasmada, karsilasilan zorluklarla basa ¢ikmak i¢in bireyin alternatif yollar
tiretebilme yetenegine sahip olmasi, pozitif psikolojik sermayede yer alan umudun giindelik

yasamdaki umuttan farkli 6zelligidir (Youssef ve Luthans, 2015, s. 181).

Luthans ve Jensen (2002, s. 305)’ e gore umuda sahip bireylerin gorevlerini yerine
getirirken motivasyon ve Ozgiivenlerinin yiliksek, amaglarina ulagma sirasinda kararli
davraniglar sergileyerek zorluklara meydan okuma, ¢6ziim i¢in alternatif rotalar liretme ile
performans artig1 saglamaktadirlar. Boylece bu bireyler yaratici ¢oziim yollari ile is yerleri

ve kendileri i¢in firsatlar ortaya koymaktadirlar (Luthans ve diger., 2007)
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Pozitif psikoloji alaninda yaptiklar1 ¢alismalar ile Snyder, Rand ve Sigmon (2002)
umut teorisini agiklayarak, umuda sahip bireylerin amaclarina ulagmak icin fazlasiyla yol
inga ettiklerini, karsilasabilecekleri olas1 problemlerin de farkina vardiklarindan, alternatif
¢oziim yollar1 bularak eyleme basladiklarin1 savunur. Bu anlamda Synder (2002, s. 250)
eylemlerin sonucu olan hedef kavraminin, biligsel bir unsurunu meydana getirdiginin

sOylemektedir.

Umut teorisinin motivasyon bileseni, bireyin irade giiclinii istenen hedefe dogrultarak
hedefe ulasan yollarda kullanabilme kapasitesidir. Bu baglamda umudu fazla olan bireyler
“bunu yapabilirim”, “ben Oyle olmayacagim” bi¢iminde kendi kendilerini motive
etmektedirler. Boylece dar bogazlar sirasinda bireyin irade giicii, hedef igin gereken
motivasyonu saglayarak, bireyin uygun olan alternatif rotaya donmesine yardimci
olmaktadir (Snyder, 2002, s. 251)

Duygular

:
Alternatif yol diisiinceleri:
Hiskisel Nedenselligin
celigimsel dersleri
|

3 3
Duygu Sonug
Istek giicii Seli Degeri

Olaylnm nedensel zineirlernin
sahibi olarak gelismsel benlik
dersleri

Ogrenme Gegmisi Olay Omcesi Olay Swrast

Sekil 4.4 Umut teorisi

Bilkay (2020, ss. 20-21)’ a gore Sekil 4.4 (Snyder, 2002, s. 254)’de belirtildigi iizere,
amaca yonelik umutlu diisiincenin arttirilmasi kisilerin varliklarini devam ettirebilmesi i¢in
onemlidir. Olay Oncesi analiz safthasinda ¢ikt1 degeri biiyiik 6neme sahiptir. Bu baglamda
hedeflenen ¢iktilar 6nemli ise kisiler ¢6ziim yollar1 ve istek giicliniin seviyesine gore tahlil

etme prosesine yonelir.
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Newman ve diger. (2014, s. 122), umut seviyesi yiiksek kisilerin, hedefe ulasmak i¢in
daha ¢ok enerji harcamaya ve bu hedeflerin gergeklesmesi i¢in alternatif yollar bulmaya
daha fazla yatkin olduklarini belirtmektedir. Luthans ve diger. (2007, s. 73-74)’e gore
yuksek seviyede umutlu c¢alisanlar bagimsiz diisiinme egiliminde olduklarindan amaglar
dogrultusunda enerjilerinden yararlanmak igin fazla 6zerklige ve basarili olmaya gereksinim

duymaktadirlar.

Bu kapsamda bazi c¢alismalarin sonucunda, umut Kisinin pozitif psikolojik
sermayesine deger katmasi, boylece umudun is tatminini ve is performansini olumlu yonde
etkiledigi bulgularla ortaya ¢ikarilmistir (Adams ve diger., 2003; Youssef ve Luthans, 2007).
Umut seviyesi yiiksek calisanlarin digerlerine gore karsilastiklar: sorunlari farkli agilardan
da degerlendirerek ¢6ziim iiretmeye gaba gostermeleri ve daha ¢ok performansi gosterdikleri

(Peterson ve Byron, 2008) belirtilmistir.

Orgiitte hem pozitif psikolojik sermayeye katki saglayacagi hem de gelistirilebilecegi
distiniilen umut olgusu ile;

e Zamanla zorlu hedeflerin belirlenmesi,

e Farkli senaryolara gore alternatif planlarin yapilmast,

e Siirece odaklanilmasi,

e Karar alma siireglerine galigsanlara da yer verilmesi,

e Basarili olan ¢alisanin adil bir bigimde 6diillendirilmesi,

e Proaktif yaklagim ile amaglarin dogru bir sekilde planlanmasi,

e Egitimle ile desteklenebilecegi (Luthans ve Jensen, 2002, s. 304; Luthans ve diger.,
2007, s. 68-71; Snyder, 2002; Veninga, 2000) belirtilmektedir.

4.1.4. Psikolojik dayanikhilik

Pozitif psikolojik sermayenin boyutlarindan olan psikolojik  dayaniklilik
(psychological resilience), kisilerin negatif durumlarla basa c¢ikabilme yetenekleridir
(Luthans, 2002a). Orgiitsel davranis bakimindan psikolojik dayaniklilik, pozitif yada negatif
olaylarla karsilasildiginda kendini toparlayabilme yetenegidir (Luthans ve diger., 2007).
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Luthans ve Youssef (2004, s. 156) e gore dayamiklilik, giin gectikge artan
sorumluluklara ek olarak karsilagilan sorunlara ve basarisizliklara, belirsiz ve karmasik

ortamlara karsin kisilerin pozitif olarak gosterdigi kararliliktir.

Kavramsal olarak Masten ve arkadaslarinin yaptig1 ¢alismalarda yer alan psikolojik
dayaniklilik, kisinin olumsuz kosullar ve belirli risk altinda karsilasilan durumlarla basa
¢ikmasi, basar1 gosterme Ve bu durumlara gosterdigi pozitif uyum olarak belirtilmektedir
(Masten, 2001, s. 228; Masten ve Obradovic, 2006; Masten ve Reed, 2002, s. 75). Bununla
birlikte Masten (2014, s. 10) dayaniklilhik kavramini; sistemin islevi, canliligi yada
gelismesini tehdit eden olumsuzluklara kars: dinamik sistemin basarili bir bicimde uyum

saglama yetenegi olarak belirtmektedir.

Psikolojik dayaniklilik psikolojik sermayenin 6nemli bir bileseni olmakla birlikte,
kiginin tutumlarinin duygusal, davranigsal ve bilissel boyutlarina yon veren, anlamlandirarak
bigimlendiren ve kararlilik gosteren bir deger sistemini belirtmektedir (Luthans ve Youssef
2004; Luthans ve diger., 2007).

Psikolojik dayaniklilik, pozitif orgiitsel davranis kapsaminda; olumsuzluk, degisim,
belirsizlik, ¢catisma, zorluk ve basarisizlik karsisinda kendini toparlama kapasitesi (Luthans,
2002b) ve ya yalniz olumsuz olarak degil olumlu anlamda da artan sorumluluk ile bireyin
kendini toparlamast ve buna benzer durumlar ile bas edebilme kapasitesini gostermesidir
(Luthans ve diger., 2007). Bu anlamda psikolojik dayaniklilik bir netice degil, bireyin uyumu
ve gelisimine dayali duyarli bir prosestir (Masten, 2001, s. 227).

Psikolojik sermayenin 6z yeterlilik, iyimserlik ve umut bilesenlerinin aksine psikolojik
dayaniklilik kisilerin sorun, degisim ve belirsizlik ile karsi karsiya kaldiklarinda geriye
doniik durumlarmi belirtmektedir (Block ve Kremen, 1996). Zaman i¢inde gelisim ve
degisim gosteren psikolojik dayanikliligin, ¢evresel ve bireysel etmenlerce gelistirildigi
(Stewart, Reid ve Mangham, 1997, s. 22) belirtilmektedir. Bu gelisimin psikolojik
dayanikliligi yiiksek bireylerin tahammiil edilmesi imkansiz sartlara dayanabilmesi ile
onceden olan olumsuz durumlar karsisinda elde edilen deneyimler ile artabilecegi (Luthans
ve diger., 2007, s. 547) ve bu anlamda basarinin da basarisizliklardan sonra tekrarlanan

gayretler ile kazanilabilecegi sdylenebilir (Sen, 2018, s. 29)
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Yiksek dayaniklilik seviyesine sahip olan kisiler, karsilastiklar1 olumsuz tecriibelerle
bas etmeye ve dis cevre sartlarinda meydana gelen degisimlere uyum saglamaya diger

bireylere nazaran daha fazla egilim gostermektedirler (Newman ve diger., 2014, s. 122).

Cok hizli degisimin yasandig1 gliniimiiz sartlarinda dayaniklilik diizeyi yiiksek, ¢evre
sartlarina uyum yetenegi olan, karsilastiklari zorluklarla kararlilikla miicadele eden
bireylerin performanslari ile pozitif yonii bir baglantili oldugu degerlendirilmektedir (Avey
ve diger., 2008, s. 63). Bununla birlikte yiiksek dayaniklilik seviyesi olan kisilerin sorunlarla
daha kolay bir sekilde bas edebildikleri gozlenmistir (Luthans ve diger., 2010, s. 61).
Kisacasi bireyin performanst ve dayaniklilik seviyesi arasinda dogru orantili bir etkilesim

oldugu ortaya ¢ikmistir (Avey ve diger., 2008, s. 52).

Belirtilen hususlar dogrultusunda psikolojik dayaniklilik ile ilgili yapilan
calismalarda; psikolojik dayaniklilik ile is gorenlerin is tatminleri, orgiitsel bagliliklar, is
yerlerindeki mutluluklar1 ve nihayetinde is performanslar1 arasinda olumlu ve anlamli
iliskiler oldugu (Coutu, 2002; Luthans ve diger., 2007; Youssef ve Luthans, 2007) ortaya

¢ikarilmstir.

Luthans ve diger. (2007, s. 116-119) pozitif psikolojik sermaye dayaniklilik
bileseninin gelismesine fayda saglayan ya da engel olan etmenleri ii¢ sekilde incelemektedir.
Bunlardan birincisi varliklar, bireylerin sahip oldugu 6l¢iilebilen 6zellikleri ya da daha ileri
zamanda pozitif ¢iktilar1 dngdren durumlar olarak belirtilmektedir. Ikinci etmen olan risk
faktorleri, istenmeyen bir sonug olma olasiliginin artmasina sebep olan, zarar goriilebilen
faktodrlerdir. Ugiincii ve son dzellik degerler ise zorluklara kars: varliklarin dogru bir bigimde
kullanilmasiyla kendini gelistirme ve gergeklestirme firsatlarini degerlendirme seklinde

agiklanmaktadir.

Pozitif psikolojik sermaye psikolojik dayaniklilik bileseni de diger bilesenler gibi
gelistirilebilecegi belirtilmektedir (King, Newman ve Luthans, 2016, s. 783). Psikolojik
dayaniklilik kapasitesi biligsel, duyussal, fizyolojik ve sosyal varliklarin zengin hale
getirilmesi; muhtelif uyum siireglerinin kolaylastirilmasi ve risk etmenlerinin yonetimi ile

olmaktadir (Youssef ve Luthans, 2015, s. 181)

Masten ve Reed (2002, ss. 84-85), dayaniklilik siirecinin faktorlerini analiz ettikten
sonra varlik odakli, risk odakli ve siire¢ odakli stratejiler olmak iizere is yerlerine

uyarlanabilen t¢ farkli dayaniklilik stratejisi belirlemislerdir.
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Bu baglamda yapilan ¢aligmalara gore psikolojik dayanikliligin belirtilen stratejilerle
gelistirilebilecegi agiklanmaktadir.

e “Kaynak odakli stratejiler” kisinin olumlu ¢iktiya ulagsma olasiligini yiikselten,

kisisel kaynaklarinin gelistirilmesine vurgu yapmaktadir.

e “Risk odakli stratejiler” risk faktorlerinin neden olabilecegi istenmeyen ¢iktilari

engellemeye ya da ortaya ¢ikma ihtimalini azaltmaya ¢alismaktadir.

e “Siire¢ odakli stratejiler” risk ve kaynak odakli stratejiler kullanilmak suretiyle
gelisim gosterme i¢in ana engelleyici sistemleri tetiklemeyi hedeflemektedir
(Luthans ve diger., 2007, s. 124-126; Masten, 2002, s. 84-85).

Arastirma kapsaminda bu kisma kadar olan boliimde degiskenlerin tanimlamalari,
aciklamalari, 6rneklendirmeleri, boyutlar1 ve teorik ¢ergevesi agiklanmistir. Teorik gergeve
kapsaminda yapilan son kisimda pozitif psikolojik sermayenin diizenleyici roliine iliskin

irdelemeler yapilarak hipotezler kurulacaktir.

4.2.  Psikolojik Sermayenin Diizenleyici Rolii

Bir isin tasarimi, ¢alisanlarin isteki psikolojik deneyimleri i¢in son derece 6nemlidir
Wrzesniewski ve ark. (2013, s. 281). Wrzesniewski ve Dutton (2013, s. 282)’a gore is
bigimlendirme, pozitif orgiitsel psikolojiye iki 6nemli fayda saglar. Birincisi is olusturma
siireci, calisanlarin is deneyimlerini iyilestirmek ic¢in islerini degistiren yaratict ve
motivasyonel temellerini kavramsallastirarak ve deneysel olarak arastirarak, calisanlarin
proaktif davramislarini merkeze koyar. ikincisi ise is bigimlendirme, olumlu anlam ve benlik
duygusu deneyimi, katilim, baglilik, devir ve performans dahil olmak {izere, is {iretmenin
uretken sonuglarina odaklanmasi yoluyla, olumlu orgiitsel psikoloji anlayisina katkida
bulunur. Pozitif orgiitsel psikoloji alani, ¢alisanlarin igyerinde optimal isleyisini daha iyi
anlamaya calisirken, is bigimlendirme, ¢alisanlarin kendilerini daha optimal isleyise dogru

ilerletmek icin yaptiklar isle ilgili eylemleri aydinlatmaya yardimci olur.

Slemp ve Vella-Brodrick (2013) c¢alisanlarin tipik olarak islerini yeniden
tasarlayamasalar da gorevleri, etkilesimleri veya ¢alismalar1 hakkinda kisisel olarak daha

anlamli veya keyifli hale getirmek i¢in diisiindiikleri degisiklikleri baslatabilecekleri hemen
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hemen her is baglaminda firsatlar olacagini ifade etmektedir. Bununla birlikte ¢aligma
ortamlarindaki belirli seyleri degistirmek i¢in inisiyatif alan ¢alisanlarin orgiitsel etkinlige
katkida bulunma olasiligimin yiiksek (Tims ve diger., 2012) olacagi varsayimui ile son yillarda
pozitif orgiitsel davranis ile is gorenlerin gelistirilebilir ve olgiilebilir pozitif psikolojik
kabiliyetlerine odaklanilmaktadir. Kisinin pozitif psikolojik gelisimsel durumu olarak
belirtilen psikolojik sermaye (Luthans ve diger., 2007) ve onun &geleri olan iyimserlik,
umut, psikolojik dayaniklilik ve 6z yeterlilik sinerjik etki olusturarak bir tist yap1 meydana
getirmekte ve orgiit ¢iktilarini tek tek olduklarindan daha gii¢lii bir bigimde etkilemektedirler
(Luthans ve diger., 2006). Psikolojik sermayenin onemli orgiit ¢iktilarindan biri olan
performans ile iliskisi, literatiirde tiizerinde durulan konularin basinda gelmektedir

(Topaloglu ve Ozer, 2014).

Psikolojik sermayenin baslica oOzellikleri: (1) olumlu bakis ve insanin giiglii
taraflarina odaklanan pozitif psikoloji paradigmasina dayanmasi; (2) pozitif oOrgiitsel
davraniga veya onun kriterlerine dayanan baglamsal nitelikteki psikolojik etmenler igermesi;
(3) sosyal sermaye ve insan sermayesinin Otesine gecmesi; (4) rekabet avantajinin elde
edilmesi ve korunmasinda ekonomik ve finansal sermaye gibi gelistirilebilir ve uygulanabilir
bir yap1 icermesi olarak siralanabilir (Cetin ve Varoglu, 2015). Bu baglamda kaynaklarin
korunmasi1 kurami, kaynak karavanlari durumu olarak ifade edilen temelde biiyiik bir
kaynaga sahip olmanin diger kaynaklar1 da elde etmeyi kolaylastirdigi (Cetin, 2019)
diistintildiigiinde psikolojik sermayenin boyutlar1 olan umut, iyimserlik, psikolojik
dayaniklilik ve 6z yeterlilik kisisel kaynaklar olarak degerlendirilerek bu kaynaklara sahip
olma ile ise tutulma (enerjik olma, adanma ve kendini kaptirma) kaynagina da sahip olmay1
kolaylagtirabilir. Dolayisiyla is bigimlendirmenin ise tutulumdaki etkisinde psikolojik
sermayenin diizenleyici etkisinden bahsetmenin miimkiin olacagi diisiiniilerek Hipotez 5

olusturulmustur.

Hipotez 5: Is bicimlendirmenin ise tutulma iizerindeki etkisinde psikolojik

sermayenin diizenleyici rolii vardur.

Ozdemir ve Turan (2019, s. 1348)° gore is bigimlendirme, is gorenin isin amacini
yeniden saptayarak ve isini farkli tecriibe edecek sekilde is gorevlerini ve iliskilerini
degistirmesi ile olusur. Isin psikolojik anlami is gdrenlerin iste degerli ve kayda deger
hissettiklerinde meydana gelir. Bu nedenle is gorenlerin islerinde yapacaklar1 herhangi bir

hareket, isin hissedilen anlaminda da degislik gosterecektir. Is bicimlendirme kisinin
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kimligini de degistirme potansiyeline sahiptir. Isin kimliginin belirlenmesindeki ana sebep
bireylerin sosyal topluluk yaratma girisimidir. Is gorenlerin islerinde etkilesimde olduklar:
diger ¢alisanlar, is gorenin is kimliginin olusturulmasinda énemli bir rol oynamaktadir. Bu
sebeple, is gorenler etkilesimde olduklart iligkisel ortaklarini secici bir sekilde etkileyerek
devam ettirilebilir bir ig kimligi olusturulmasi 6zgiirligiine sahiptirler. Calisanlar isteki diger
bireylerle etkilesimlerini sekillerini ve miktarlarin1 belirleyerek, digerleriyle beraber is

kimliginin olusturulmasina istirak etmektedir.

Bu baglamda duygusal olaylar teorisine gore is ¢evresine ait 6zellikler ve is yerinde
yasanilan olaylar bireyde duygulanima dayali baz1 tepkilere yol agmaktadir. Duygulanima
dayali tepkiler ise bireyin ise yonelik tutumlarini ve yargiya dayali kisisel
degerlendirmelerinin bir sonucu olan is tatmini, is performansini, ise baglihigini vb.

etkilemektedir (Tanyolag ve Senyuva, 2019).

is Gevresinin Yargiya Dayali
Ozellikleri Davraniglar
; Duygulanima Dayali :
Is Olaylari Tepkiler Is Tutumlari
Kigisel Mizag Duygulanima Dayali

Davranislar

Sekil 4.5 Duygusal olaylar teorisi

Sekil 4.5 (Tanyolag ve Senyuva, 2019, s. 318)’te de goriildiigii tizere is gevresine ait
ozellikler is yerindeki olaylar1 etkilemekte bu bunun sonucunda ¢alisanlar kendi mizaglarina
gore duygulanima dayali tepkiler vererek ise yonelik tutumlarini belirlemektedirler. Bu
durumda, psikolojik sermayenin boyutlarinin egitimle gelistirilebilecegi goz Oniinde
bulunduruldugunda, bunun kisisel mizaci da etkileyecegi diisiiniiliirse, calisanlarin, islerini

bigimlendirmeleri ile gorev performansina etkisinde ve ise tutulma ile gérev performansina
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etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici roliiniin olacagi varsayimi ile Hipotez 6 ve

Hipotez 7 olusturulmustur.

Hipotez 6: Is bicimlendirmenin gérev performansi iizerindeki etkisinde psikolojik

sermayenin diizenleyici rolii vardur.

Hipotez 7: Ise tutulmamin gorev performans: iizerindeki etkisinde psikolojik

sermayenin diizenleyici rolii vardur.

Arastirmanin bundan sonraki boliimiinde teorik olarak belirtilen kisimlar ¢alisma
kapsaminda belirlenen yontemlerle ve paket programlar ile analiz edilerek, kurulan
hipotezlerin test edilmesi saglanmaktadir. Calisma baglaminda arastirmanin amaci,

orneklemin 6zellikleri, aragtirma modeli, 6l¢iim araglar1 gibi niteliklere yer verilmektedir.
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BOLUMS5. ARASTIRMA TASARIMI VE YONTEMI

Aragtirmada is bi¢imlendirme, ise tutulma, psikolojik sermaye ve gorev performansi
arasindaki iliski nicel arastirma yoOntemi ile Kesitsel arastirma desenine uygun olarak

incelenmektedir. Arastirma anket yontemiyle toplanan veriler ile gergeklestirilmistir.

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismada, calisanlarin is bicimlendirme yeteneklerinin, gérev performansina
etkisinde is gorenin gii¢lii taraflarinin gelistirilmesine katki saglayan psikolojik sermaye ve
ise tutulmanin s6z konusu etkiler {izerindeki roliinii ortaya ¢ikarmak ve bu degiskenlerin
birbiri ile etkilesimlerini tespit etmek i¢in kuramsal gerekcelere dayanilarak olusturulmus

hipotezlerin test edilmesi amac¢lanmustir.

Bu calismada calisanlarin iglerini bigimlendirmelerinin o6rgiit i¢in 6nemli sonug
degiskenlerinden olan gorev performansi iizerindeki etkisinde, ise tutulmanin aracilik roli
ve psikolojik sermayenin diizenleyici roliinii ilk defa ele alip kuramsal gerekgelere
dayanilarak olusturulmus hipotezlerin test edilmesi ile oOrgiitsel davranis alanina katki
yapmas1 amaclanmistir. Diizenleyici degisken olan psikolojik sermayenin, calisanlarin
icinde bulunduklar1 6rgiit ve ¢alisma ortaminda egitim ile gelistirilerek farkli davranis ve
tutumlar ortaya ¢ikarabilmektedir. Bu nedenle, zorlu rekabet kosullarinda hayatta kalmaya
calisan oOrgilitler i¢in, bu calisma kapsaminda incelenen degiskenler arasi iligkilerin

sonuglarinin yol gosterici olmasi beklenmektedir.

5.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Is bigimlendirme, gorev performansmi ve ise tutulmay: pozitif olarak etkiledigi
diistiniilse de psikolojik sermaye gibi diizenleyici degiskenler oldugunda, bu etkilesimin
nasil olacagi heniiz irdelenmedigi goriilmiistiir. Bu baglamda ¢alismamizin birinci, ikinci,
liclincli ve dordiincli boliimlerinde yer alan aciklama ve tartigmalar sonucunda kuramsal

gerekcelere dayanarak olusturulmus tiim hipotezler arastirmanin modelinde bir araya
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getirilmistir. Bu kapsamda c¢aligmanin modeli Sekil 5.1’ ve Sekil 5.2’de gosterilmekte ve

izleme kolaylig1 agisindan hipotezler modelin altinda toplu olarak sunulmaktadir.

1\\\
/ S H5 HeE H7 I

PSIKOLOJIK SERMAYE

Psikolojik
Dayaniklilik

H4
e ™
ISE TUTULMA
H2 ~ 7 H3
T N H1 77 GOREV
\ § IS BICIMLENDIRME ’// \ 7/ > ‘\\. PERFORMANSI /’/.
S H5 H6 H7 S
PSIKOLOJIK SERMAYE
Sekil 5.1 Aragtirma modeli
Enerjik Olma Adanma K’;?:g*:;;
\ H4 /
s N
iSE TUTULMA
Gdrev H2 A~ / H3
Bigcimlendirme \
Bilissel - / A n o ‘\i H1 Ve - GOREV ™
Bigimlendirme 15 BICIMLENDIRME 4 » \ PERFORMANSI ,/

iliskisel
Bigimlendirme

Umut lyimserlik Ozyeterlilik

Sekil 5.2 Boyutlari ile birlikte arastirma modeli
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Hipotez 1: Iy bicimlendirmenin gérev performansi iizerinde etkisi vardir.
Hipotez 2: Is bicimlendirmenin ise tutulma iizerinde etkisi vardir.
Hipotez 3: Ise tutulmanin gérev performansi iizerinde etkisi vardir.

Hipotez 4: Is bicimlendirmenin gérev performansi iizerindeki etkisinde ise tutulmanin

araci rvolii vardir.

Hipotez 5: Is bicimlendirmenin ise tutulma iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin

diizenleyici rolii vardir.

Hipotez 6: Is bicimlendirmenin gérev performansi iizerindeki etkisinde psikolojik

sermayenin diizenleyici rolii vardur.

Hipotez 7: Ise tutulmanin gérev performans iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin

diizenleyici rolii vardir.

5.3.  Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evreni T.C. Ulagtirma ve Altyapt Bakanlii’na bagli hizmet
sektorlinde yer alan ilgili kurulusunda gorevli yonetici ve ¢alisanlarindan olusmaktadir.
Arastirmanin 6rneklemi ise evreni %95 giiven diizeyinde ve %5 giiven araliginda temsil
eden 6zellige sahip kolayda 6rneklem metodu ile segilen ve ankete anketi cevaplamay1 kabul
eden toplam 719 katilimcidan olusmaktadir. Arastirma, Orneklemi meydana getiren

calisanlardan toplanan anket verileri ile yapilmustir.

Giivenirlik (0.95) ve orneklem hatas1 (0.05) kapsaminda belirlenen 6rneklem
sayisina gore temsil edilen evren sayilar1 Tablo 5.1°te belirtilmistir (Sekaran, 2003, s. 294).
Tablo 5.1°de sunulan degerler kapsaminda, yaklasik 42.000 ¢alisandan olusan evrenin 719
calisandan olusan bir Orneklem ile temsil edebilecegi ve Orneklemin yeterli oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 5.1 Cesitli evren biiyiikliikleri igin 6rneklem sayilari

Evren Bilyiikligi | 100 500 750 1.000 2.500 5000 | 10.000 | 25.000 | 50.000 | 75.000 | 1.000.000

Orneklem Sayist 80 217 254 278 333 357 370 378 381 382 384

Bu ¢alisma nicel yontemler ile iliskisel ve nedensel tarama (Giirbiiz ve Sahin, 2017)
desenleri kullanilarak yapilmistir. Arastirmada kullanilan anket formu EKk-1’de yer
almaktadir. Is bicimlendirmenin gérev performansi iizerindeki etkisinde ise tutulmanin araci
roliiniin ve psikolojik sermayenin diizenleyici roliiniin belirlenmesini hedefleyen bu
aragtirmada, kolayda orneklem metodu ile T.C. Ulastirma ve Altyap1 Bakanligi’na bagh
hizmet sektoriinde yer alan ve anonim sirketi olan ilgili kurulusunun, merkez teskilatinda ve
81 ilde yer alan tasra teskilatinda gorevli yonetici ve calisanlarinin katilimiyla bir saha
calismas1 gergeklestirilmistir. Anket, elektronik ortamda Google formlar iizerinden
uygulanmakla birlikte, bazi ¢alisanlara, Ek-1" de yer alan ayni anket formu ¢ikt1 formati
seklinde uygulanmigtir. Anket sonucunda, toplam 755 is gérenden geri doniis saglamistir.
36 adet ankette iki kere isaretlenen veya unutulan maddeler mevcut oldugundan
degerlendirme dis1 birakilmistir. Formlarin 719 adedi analize uygun bulunmustur. 22 adet
anket verisinde, box plot ve Zscore degerlerinde normal dagilimdan saptig1 goriilen aykiri
gozlem degerleri de degerlendirme dig1 birakilmistir. Sonug olarak analizler 697 adet anket

verisi lizerinden yapilmstir.

Demografik 6zelliklere gore aragtirmaya katilanlar degerlendirildiginde, 697 calisanin
440’1 (%63,1) erkek, 257’si (%36,9) kadindir. 11’1 (%]1,6) ilkdgretim, 83’1 (%11,9) lise,
71’1 (%10,2) 6n lisans, 430°u (%61,7) lisans, 101’1 (%14,5) yiiksek lisans, 1’1 (%0,1) doktora
egitim diizeyindedir. 174’1 (%25) merkez teskilatinda, 523’1 (%75) tasra teskilatinda
calismaktadir. Katilimcilarin yaslari 20 ile 65 yas arasinda degismekte olup yas ortalamasi
= 37,46 (s= 8,66) ’dir. Toplam c¢alisma siireleri ise 1 ile 45 yil arasinda degismekte ve
ortalama galigma stiresi y = 13,82 (s= 9,14) iken kurumda ¢alisma siiresi 1 ile 45 yil arasinda
degismekte olup ortalama ¢alisma siiresi x = 11,47 (s= 8.97)" dir. Orneklem ile ilgili
demografik bilgilerin paylasilmasinin amaci 6rneklemi meydana getiren katilimcilar ve

orneklemin yapis1 hakkinda bilgi sahibi olunmasidir.
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Katilimcilarin demografik 6zelliklerini agiklayict bilgiler Tablo 5.2 ve Tablo 5.3’da

sunulmustur.
Tablo 5.2 Katilimeilarin demografik 6zellikleri
DEMOGRAFIK OZELLIK N YUZDE (%)
- Erkek 440 63,1
Cinsiyet

Kadin 257 36,9

[kdgretim 11 1,6
Lise 83 11,9
Onli 71 10,2

Egitim Diizeyi Onlisans =
Lisans 430 61,7
Yiiksek Lisans 101 14,5

Doktora 1 0,1

Merkez Teskilati (Genel Miidiirliik) 174 25
Kurumda Calisilan Birim Tasra Teskﬂaﬁ (B1.1r0 Calisani) 229 32,9
Tasra Teskilat1 (Gise Calisani) 128 18,4
Tagra Teskilati (Dagitim Caligani) 166 23,8

Tablo 5.3 Katilimeilarin demografik 6zellikleri 2

DEMOGRAFIK OZELLIK En diisiik | EnYiiksek | Ortalama | St.Sapma
Yas 20 65 37,46 8,66
Toplam Calisma Siiresi 1 45 13,82 9,14
Kurumda Caligsma Siiresi 1 45 11,47 8,97

5.4. Arastirmanmin Simirhhiklarn

Yapilan bu aragtirma kapsaminda daha genellenebilir sonuglara ulasilmasini kisitlayan
bazi sinirliliklar ile karsilagilmistir. Bu baglamda arastirmanin degerlendirilmesinde asagida

belirtilen bu siirliliklar g6z 6niinde bulunmalidir.

Calismanin kisitlarindan biri uygulanan anket verilerinin hizmet sektoriinde yer alan tek
bir isletme ¢alisanlari ve yoneticilerinden toplanmasi ile bu verilerin degerlendirilmesi sonucu
elde edilen bulgularin sadece bu 6rnekleme ait olmasidir. Verilere ait bulgular segilen 6rneklem
gore farklilik gostereceginden elde edilen bulgular toplanilan 6rneklem ile kisith olup, ¢esitli
sektorlerde farkli orneklem ile sinanmasinin, modelin desteklenmesi ve genel bir sonuca

ulagilmasi i¢in faydali olacag diistintilmektedir.
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Aragtirma konusunun kapsami agisindan is bi¢imlendirme, ise tutulma, gérev performansi
ve psikolojik sermaye ele alinmistir. Bu baglamanda calisma olusturulan model ile
siirlandirilmistir. Araci degisken olarak ise tutulma ve diizenleyici degisken olarak psikolojik
sermaye belirlenmistir. Bu baglamda bu degiskenleri etkileyebilecek durumsal faktorler ve
proaktif kisilik, yaraticilik, disa doniiklilk, 6z saygi gibi kisilik o6zellikler benzer onciil
degiskenler goz oniine alinamamustir. Bununla birlikte yapilan anket ¢alismasinda katilimcilarin
performans degerlendirmelerini kendilerinin yapmasi istenmistir. Boylece nesnel degil 6znel bir
degerlendirme ile karsi karsiya kalinmistir. Dolayisiyla lider ya da yoneticilerin de
degerlendirme Olgiitleri ile desteklenen bir yapinin olusturulmasi daha kesin sonuglara

ulasilmasina fayda saglayacaktir.

Hipotezler arastirmada kullanilan programlar ile test edilmistir. Elde edilen verilere gore

gegerlilik ve giivenirlilik degerleri uygulanan analiz teknigi ile sinirli kalmigtir.

Arastirma kapsaminda incelenen degiskenler, oOzellikle edinilen tecriibeye gore
degiskenlik gosterebilen is bicimlendirme ve gesitli egitimlerle desteklenebilen psikolojik
sermeyenin zamanla degisime ugrayabilecegi diistiniildiigiinde yapilan ¢alisma kesitsel olarak
uygulandigr zaman ile sinirhdir. Dolayisiyla boylamsal calismalar yapilarak daha genel

sonuclara ulasilabilecegi varsayilmaktadir.

Arastirmada kullanilan anket formundaki 6l¢ek maddeleri her ne kadar elektronik ortamda
yapilmaya caligilsa da bir kisim verilere ¢ikti formati iizerinden elde edilmistir. Dolayisiyla
katilimcilara es zamanli zamanli olarak yoneltilen degerlendirme maddelerinden meydana
gelmektedir. Boylece ¢alisanlarin birbirleriyle etkilesimleri ve algilart g6z oniine alindiginda
sosyal begenirlilik ve ortak yoOntem varyansi olabilecegi diisiiniildiiginde, sonuglarin

degerlendirilmesinde dikkat edilmesi gereken bir husus oldugu varsayilmaktadir.

Son olarak degerlendirilen kisit ise arastirmanin nicel arastirma yontemleri kullanilarak
yapilmas1 ve nitel arasgtirma yontemlerine yer verilememesidir. Hem genel sonuglara
ulasabilmek hem de yapilan bu degiskenler arasindaki iligkisel arastirmanin nedenselligini
belirleyebilme, agiklayabilme ve bulgular 1s18inda sonu¢ degerlendirmesi ile 6neriler sunma igin
nitel arastirma yontemleri ile desteklenmesinin 6nemli bir semsiye olusturabilecegi

diistiniilmektedir.
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5.5.  Arastirmanin Olciim Araclar

Arastirmanin verileri anket yontemi ile toplanmistir. Arastirmaci tarafindan
hazirlanan, katilimcilarin demografik bilgilerini de igeren ilgili 6lgeklerin yer aldigi anket
formu kullanilmistir. Anketin ilk boliimii demografik bilgilerden, ikinci bolim psikolojik
sermayeyi 6l¢meye yonelik ifadelerden, tiglincii boliim ise tutulmalarini belirlemeye yonelik
ifadelerden, sonraki boliim is bicimlendirme ile ilgili ifadelerden ve son bolim goérev

performansini belirlemeye yonelik ifadelerden olusmaktadir.

Aragtirmada kullanilan 6l¢ekler asagida agiklanmaistir.

5.5.1. Is Bicimlendirme Olcegi

Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) tarafindan gelistirilen, Yavuz ve Artan (2019)
tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan is bigimlendirme 6lgegi ile 6lgiilmistiir. Anket formunda
28-54 arasindaki maddeleri kapsayan 27 sorudan olusan Olgek 7 maddelik gorev
bi¢imlendirme, 9 maddelik biligsel bi¢imlendirme ve 11 maddelik iliskisel bi¢imlendirme
boyutlarindan  olusmaktadir. Olgekteki ifadeler “l=kesinlikle katilmiyorum” ile

“5=kesinlikle katiliyorum” a kadar siralanmig 5°1i Likert 6l¢egi niteligindedir.

Olgegin giivenirliliginin hesaplanmast SPSS programinda Cronbach alfa (a)
degerlerinin analizi ile gerceklestirilmistir. Oncelikle maddelerin tamami ile o6lgek
giivenirliligi hesaplanmis, daha sonrasinda her bir boyut igin hesaplama yapilmstir. Is
bigimlendirme 6l¢eginin tamamu igin o degeri 0,93, gorev bigimlendirme boyutunu olusturan
maddeler i¢in a degeri 0,85, iliskisel bi¢imlendirme boyutunu olusturan maddeler i¢in a
degeri 0,88 ve bilissel bigimlendirme boyutunu olusturan maddeler i¢in a degeri 0,89 olarak
bulunmustur. Hesaplanan o giivenirlilik degerleri sinir deger olarak kabul edilen 0,70
degerinden biiyiik oldugundan Ol¢egin giivenirlilik diizeyinin kabul edilebilir degerde

oldugunu belirtmek miimkiindiir.

Olgegin yap1 gecerliligini test etmek icin AMOS programinda ikinci diizey dogrulayici
faktor analizi (DFA) yapilmistir. 11k olarak analizi yapilan DFA’nde ortaya ¢ikan sonuglar
kabul edilebilir uyum indeks araliginda olmadigindan programin Onerdigi iyilestirme
degerleri incelenmistir. Bu degerler 1s181inda IB2 (“Gorevlerimi, ihtiyag ve isteklerimle

uyumlu hale getirmeye ¢alisirim.”), GB7 (“Mesleki bilgimi arttirmak igin ¢aba gosteririm.”),
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IB10 (“Calisirken verdigim molalar1 genellikle iligkilerimi gelistirmek amaciyla baskalariyla
birlikte gegiririm.”) maddeleri sirastyla ¢ikarilmistir. GB1 ve GB2, GB5 ve GB6, IB7 ve
IB8, BB4 ve BB5, BB6 ve BB7 son olarak BB3ve BB9 maddelerinin hata varyanslarinin
birbirleriyle iliskili olmasi gerektigi gozlemlenmistir. Bu durum, bu maddeler arasinda

benzer yapilar olduguna isaret etmektedir.

Tiim bu hesaplamalara bagli olarak uyum gegerligi testi i¢in birlesik giivenirlik
(Composite Reliability, CR) ve ayiklanmis ortalama varyans (Average Variance Extracted,
AVE) hesaplanmistir. Gérev bigimlendirme boyutunu olusturan maddeler i¢in CR 0,8 ve
AVE degeri 0,5, iliskisel bicimlendirme boyutunu olusturan maddeler i¢cin CR 0,9 ve AVE
degeri 0,5 ve biligsel bigimlendirme boyutunu olusturan maddeler i¢in CR 0,9 ve AVE degeri
0,5 olarak bulunmustur. Hesaplanan CR degerleri simnir deger olarak kabul edilen 0,7
degerinden biiyikk oldugundan 6lgegin birlesik giivenirlilik diizeyinin kabul edilebilir
degerde oldugunu belirtmek miimkiindiir. Ayni sekilde hesaplanan AVE degerleri sinir
deger olarak kabul edilen 0,5 degerine esit degerde oldugu gdzlemlenmistir. Iliskisel
bicimlerdirme boyutunun IB1 (“Bana yeni bir gorev verildiginde kolaylikla adapte
olurum.”) parametre tahminleri (estimate) degerinin 0,56 oldugu ancak o degerleri
incelendiginde bu maddenin ¢ikarilmasi ile daha iyi bir degere ulasilamadigi analiz
edilmistir. Genel olarak o degeri, CR ve yapiya ait uyum indeks degerlerinin biitiinii goz

oniine alindiginda maddenin ¢ikarilmamasi yoniinde degerlendirilmistir.

Is bigimlendirme 6lcegi DFA’ya ait olusan yapinm ilk hali Sekil 5.3 ve modifiye
edildikten sonraki son hali

Sekil 5.4’de verilmistir. Yapiya ait uyum indeks degerleri ise Tablo 5.4°de
belirtilmistir. Analiz sonucunda elde edilen uyum indeks degerlenin kabul edilebilir diizeyde

oldugu gozlemlenmistir.
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Tablo 5.4 Is bigimlendirme uyum indeksleri

. Kabul ; .
: Iyi Uyum | e el Is ls
Uyum Indeksleri Esik . Bicimlendirme | Bicimlendirme
Degeri | UYum Esik (Once) (Sonra)
g Degeri
En az Tutarsizlig1 x2/sd <3* 3<y2/sd<5 5,44 3,79
Uyum lyiligi indeksi GFI >0,95* >0,90* 0,83 0,90
Diizeltilmis Uyum Indeksi AGFI >0,90** >0,85** 0,80 0,88
Karsilagtirmali Uyum Indeksi CFlI >0,95* >0,90* 0,84 0,91
Normlastiriimamis Uyum Indeksi NNFI (TLI) >0,95% >0,90* 0,83 0,90
Artirmali Uyum Indeksi IFI >(),95%* >(,90* 0,84 0,91
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii | RMSEA <0,05* <0,08* 0,08 0,06
%2 Degeri 12 1745,09 921,02
Serbestlik Derecesi sd 321,00 243,00
Anlamlilik P 0,00 0,00

* (Glrblz ve Sahin, 2017, s. 343), ** (Hu ve Bentler,1999, s. 77)

5.5.2. Gérev Performansi Olgegi

Gorev (Rol i¢i) Performansi dlgegi kullanilmistir. Gorev performansini 6lgmek i¢in
Sigler ve Pearson (2000)’1n, Kirkman ve Rosen (1999)’den uyarlamis oldugu ve Tiirkge
gegerliligi Col (2008) tarafindan yapilan ve anket formunda 55-58 arasindaki maddeleri
kapsayan 4 maddelik dl¢ek kullanilmistir. Olgekteki ifadeler “1=kesinlikle katilmiyorum”

ile “S=kesinlikle katiliyorum” a kadar siralanmis 5°1i Likert 6l¢egi niteligindedir.

Olgegin giivenirliliginin hesaplanmast SPSS programinda Cronbach alfa (a)
degerlerinin analizi ile gerceklestirilmistir. Oncelikle maddelerin tamami ile 6lgek
giivenirliligi hesaplanmig, daha sonrasinda her bir boyut i¢in hesaplama yapilmistir. Gorev
performanst Olgegi i¢in o degeri 0,82 olarak bulunmustur. Hesaplanan o gilivenirlilik
degerleri smir deger olarak kabul edilen 0,70 degerinden biiyiik oldugundan o&lcegin

giivenirlilik diizeyinin kabul edilebilir degerde oldugunu belirtmek miimkiindiir.

Olgegin yap1 gecerliligini test etmek icin AMOS programinda ikinci diizey dogrulayici
faktor analizi (DFA) yapilmistir. 11k olarak analizi yapilan DFA’nde ortaya ¢ikan sonuglar
kabul edilebilir uyum indeks araliginda olmadigindan programin o6nerdigi iyilestirme

degerleri incelenmistir. GP1ve GP3 maddelerinin hata varyanslarinin birbirleriyle iliskili
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olmasi gerektigi gozlemlenmistir. Bu durum, bu maddeler arasinda benzer yapilar olduguna

isaret etmektedir.

Tim bu hesaplamalara gorev performansi boyutunu olusturan maddeler i¢in CR 0,8
ve AVE degeri 0,6 olarak bulunmustur. Hesaplanan CR degeri sinir deger olarak kabul
edilen 0,7 degerinden biiyiik ve AVE degeri sinir deger olarak kabul edilen 0,5 degerinden
biiyilk oldugundan Olgegin birlesik gilivenirlilik diizeyinin ve ayiklanmis ortalama

varyansinin kabul edilebilir degerde oldugunu belirtmek miimkiindiir.
Gorev performansi 6lgegi DFA’ya ait olusan yapinin ilk hali

Sekil 5.5 ve modifiye edildikten sonraki son hali Sekil 5.6’da verilmistir. Yapiya ait
uyum indeks degerleri ise Tablo 5.5’ te belirtilmistir. Analiz sonucu elde edilen uyum indeks

degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu gézlemlenmistir.

GP1 -4—. -
GP2 4—‘ P
GP3  |a— (3"
GP4 4——‘ 7
Sekil 5.5 Gorev performans DFA
GP1 (1) -
GP2_|a—(e)”) -s¢
GP3 ']9
GP4 4—‘ "

Sekil 5.6 Modifiye edilmis gérev performans DFA
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Tablo 5.5 Gorev performansi uyum indeksleri

Lyi

) ) Uyum Kabul Edile.bilir Gorev Gorev
Uyum Indeksleri Esik Uyun} E§1k Performansi Performans

Degeri Degeri (Once) (Sonra)
En az Tutarsizligi x2/sd <3* 3<y2/sd<5 18,65 0,19
Uyum lyiligi Indeksi GFlI >0,95%* >0,90 0,98 1,00
Diizeltilmis Uyum Indeksi AGFI >(,90** >(),85 0,88 1,00
Karsilagtirmali Uyum Indeksi CFI >(,95* >0,90 0,96 1,00
Normlastiriimamis Uyum Indeksi NNFI (TLI) >(,95* >0,90 0,89 1,00
Normlastirilmis Uyum Indeksi NFI >0,95* >0,90 0,96 1,00
Artirmali Uyum Indeksi IFI >0,95%* >0,90 0,96 1,00
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii | RMSEA <0,05* <0,08 0,16 0,00
x2 Degeri 12 37,30 0,19
Serbestlik Derecesi sd 2,00 1,00
Anlamlilik P 0,00 0,66

* (GUrblz ve Sahin, 2017, s. 343), ** (Hu ve Bentler,1999, s. 77)

5.5.3. Ise Tutulma Ol¢egi (UWES 6)

Schaufeli ve diger. (2006)’i tarafindan gelistirilen Giiler, Cetin ve Basim (2019)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 6 ifadenin yer aldig1 Utrecht Ise Tutulma Olgegi Cok Kisa
Versiyonu (UWES-6) kullanilmistir. Anket formunda 22-27 arasindaki maddeleri kapsayan
6 sorudan olusan olgek; 2 maddelik enerjik olma, 2 maddelik adanma ve 2 maddelik kendini
kaptirma boyutlarindan olusmaktadir. Olgekteki ifadeler “l1=kesinlikle katilmiyorum” ile

“5=kesinlikle katiliyorum” a kadar siralanmis 5°li Likert 6l¢egi niteligindedir.

Olgegin giivenirliliginin hesaplanmast SPSS programinda Cronbach alfa (a)
degerlerinin analizi ile gerceklestirilmistir. Oncelikle maddelerin tamami ile 6lgek
giivenirliligi hesaplanmis, daha sonrasinda her bir boyut i¢in hesaplama yapilmustir. Ise
tutulma dlgeginin tamamu igin o degeri 0,87, enerjik olma boyutunu olusturan maddeler igin
a degeri 0,92, kendini kaptirma boyutunu olusturan maddeler i¢in o degeri 0,87 ve adanma
boyutunu olusturan maddeler i¢in o degeri 0,88 olarak bulunmustur. Hesaplanan o
giivenirlilik degerleri siir deger olarak kabul edilen 0,70 degerinden biiyiik oldugundan

Olcegin gilivenirlilik diizeyinin kabul edilebilir degerde oldugunu belirtmek miimkiindiir.

Tiim bu hesaplamalara bagli olarak enerjik olma boyutunu olusturan maddeler igin CR
0,9 ve AVE degeri 0,9, adanma boyutunu olusturan maddeler i¢cin CR 0,9 ve AVE degeri
0,8 ve kendini kaptirma boyutunu olusturan maddeler i¢in CR 0,9 ve AVE degeri 0,8 olarak
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bulunmustur. Hesaplanan CR degeri sinir deger olarak kabul edilen 0,7 degerinden biiyiik
ve AVE degeri siir deger olarak kabul edilen 0,5 degerinden biiyiik oldugundan 6lgegin
birlesik gilivenirlilik diizeyinin ve ayiklanmis ortalama varyansinin kabul edilebilir degerde

oldugunu belirtmek miimkiindjir.

Olgegin yap1 gecerliligini test etmek icin AMOS programinda ikinci diizey dogrulayici
faktor analizi (DFA) yapilmustir. Is bicimlendirme &lgegine ait DFA’ya ait olusan yap1

Sekil 5.7’de verilmistir. Yapiya ait uyum indeks degerleri ise Tablo 5.6’da
belirtilmistir. Analiz sonucunda elde edilen uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir

diizeyde oldugu gozlemlenmistir.

ISETUTULMA
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T e | e e

Sekil 5.7 ise tutulma DFA
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Tablo 5.6 Ise tutulma uyum indeksleri

Uyum Indeksleri Els)ili(llj)):;:ri U??ltl):lEEil I]e)t;g:e:'i ise Tutulma
En az Tutarsizlig1 CMIN/SD <3* 3<y2/sd<5 2,26
Uyum lyiligi indeksi GFI >0,95* >0,90 0,99
Diizeltilmis Uyum Indeksi AGFI >0,90%* >0,85 0,98
Karsilagtirmali Uyum Indeksi CFI >0,95* >0,90 1,00
Normlastiriimanis Uyum indeksi NNFI (TLI) >0,95% >0,90 0,99
Normlastirilmis Uyum Indeksi NFI >0,95* >0,90 1,00
Artirmali Uyum Indeksi IFI >(,95* >0,90 1,00
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii | RMSEA <0,05* <0,08 0,04
%2 Degeri x2 13,54
Serbestlik Derecesi sd 6,00
Anlamlilik P 0,04

* (Glrblz ve Sahin, 2017, s. 343), ** (Hu ve Bentler,1999, s. 77)

5.5.4. Psikolojik Sermaye Olcegi

Luthans ve ark. (2007)’nin g¢alismalart ile gelistirilen, Cetin ve Basim (2012)’in
calismasi ile Tiirkge’ye uyarlanan “Psikolojik Sermaye Olgegi (PSO)” ile yapilmustir. Anket
formunda 1-21 arasindaki maddeleri kapsayan 21 maddeden meydana gelen olgek; 6
maddelik 6z yeterlilik, 4 maddelik iyimserlik, 6 maddelik umut ve 5 maddelik psikolojik
dayamiklilik boyutlarindan olusmaktadir. Olgekteki ifadeler “1=kesinlikle katilmiyorum” ile
“5=kesinlikle katiliyorum” a kadar siralanmis 5°li Likert 6l¢egi niteligindedir.

Olgegin giivenirliliginin hesaplanmast SPSS programinda Cronbach alfa (a)
degerlerinin analizi ile gerceklestirilmistir. Oncelikle maddelerin tamam ile 6lgek
giivenirliligi hesaplanmis, daha sonrasinda her bir boyut icin hesaplama yapilmistir.
Psikolojik sermaye 6lgeginin tamami igin a degeri 0,86, umut boyutunu olusturan maddeler
icin a degeri 0,65, iyimserlik boyutunu olusturan maddeler i¢in o degeri 0,61, 6z yeterlilik
boyutunu olusturan maddeler i¢in o degeri 0,82 ve psikolojik dayaniklilik boyutunu
olusturan maddeler i¢in o degeri 0,71 olarak bulunmustur. Cronbach alfa (o) degeri 0,70’in
altinda olan umut ve iyimserlik boyutlarindan U1 (“Bu aralar kendim i¢in belirledigim is
amagclarimi yerine getiriyorum.”) ve I1 (“Isimde benim igin belirsizlikler oldugunda, her

zaman en iyisini isterim.”) maddelerinin ¢ikarilmasi ile o 0,70 olmaktadir. Hesaplanan o
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giivenirlilik degerleri simir deger olarak kabul edilen 0,70 degerinden biiyiik oldugundan

Olcegin glivenirlilik diizeyinin kabul edilebilir degerde oldugunu belirtmek miimkiindiir.

Olgegin yap1 gecerliligini test etmek icin AMOS programinda ikinci diizey dogrulayici
faktdr analizi (DFA) yapilmistir. 11k olarak analizi yapilan DFA nde ortaya ¢ikan sonuglar
kabul edilebilir uyum indeks araliginda olmadigindan programin Onerdigi iyilestirme
degerleri incelenmistir. Bu degerler 1s18inda Ul (“Bu aralar kendim i¢in belirledigim is
amagclarimi yerine getiriyorum.”) ve I1 (“Isimde benim igin belirsizlikler oldugunda, her
zaman en iyisini isterim.”) maddeleri sirastyla ¢ikarilmistir. Ul ve 11 degerleri daha once
yapilan analizlerde de o degerini diistirdiigii gozlemlenmistir.  OZY1 (“Bir grup is
arkadasima bir bilgi sunarken kendime giivenirim.”) ve OZY2 (“Calisma alanimda,
hedefler/amacglar belirlemede kendime gilivenirim.”) maddelerinin hata varyanslarinin
birbirleriyle iliskili olmas1 gerektigi gozlemlenmistir. Bu durum, bu maddeler arasinda

benzer yapilar olduguna isaret etmektedir.

Tiim bu hesaplamalara bagli olarak umut boyutunu olusturan maddeler i¢in CR 0,7 ve
AVE degeri 0,5, iyimserlik boyutunu olusturan maddeler i¢in CR 0,7 ve AVE degeri 0,5, 6z
yeterlilik boyutunu olusturan maddeler icin CR 0,8 ve AVE degeri 0,5 ve psikolojik
dayaniklilik boyutunu olusturan maddeler igin CR 0,7 ve AVE degeri 0,5 olarak
bulunmustur. Hesaplanan CR degerleri sinir deger olarak kabul edilen 0,7 degerinden biiyiik
oldugundan olgegin birlesik giivenirlilik diizeyinin kabul edilebilir degerde oldugunu
belirtmek miimkiindiir. Hesaplanan AVE degerleri sinir deger olarak kabul edilen 0,5
degerine yakin degerde oldugu gézlemlenmistir. Genel olarak 6lgegin o degeri, CR ve
yapiya ait uyum indeks degerlerinin biitiinii gz oniine alindiginda herhangi bir maddenin

¢ikarilmamasi yoniinde degerlendirilmistir.

Psikolojik Sermaye 6lgegi DFA’ya ait olusan yapinin ilk hali Sekil 5.8 ve modifiye
edildikten sonraki son hali Sekil 5.9’da verilmistir. Yapiya ait uyum indeksleri ise Tablo
5.7°de belirtilmistir. Analiz sonucunda elde edilen uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir

diizeyde oldugu gozlemlenmistir.
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. Iyi Uyum | Kabul Edilebilir | Psikolojik Psikolojik
Uyum Indeksleri Esik Uyum Esik Sermaye Sermaye
Degeri Degeri (Once) (Sonra)

En az Tutarsizlig1 CMIN/SD <3* 3<y2/sd<5 4,85 3,88
Uyum lyiligi Indeksi GFlI >0,95* >0,90 0,88 0,92
Diizeltilmis Uyum Indeksi AGFI >0,90** >0,85 0,85 0,89
Karsilastirmali Uyum Indeksi CFI >0,95* >0,90 0,85 0,90
Normlastiriimamis Uyum Indeksi NNFI (TLI) >0,95* >0,90 0,83 0,90
Artirmali Uyum Indeksi IFI >(),95* >0,90 0,85 0,91
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii | RMSEA <0,05* <0,08 0,07 0,06
%2 Degeri ¥2 896,84 570,53
Serbestlik Derecesi sd 185,00 147,00
Anlamlilik P 0,00 0,00

* (GlrbUz ve Sahin, 2017, s. 343), ** (Hu ve Bentler,1999, s. 77)
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BOLUM 6. VERILERIN ANALIZI, BULGULAR VE YORUMLAR

Saha arastirmasi ile Subat 2020-Nisan 2020 tarihleri arasinda gergeklestirilen verilerin
toplanmas1 saglanmistir. S6z konusu veriler, SPSS 25.0, PROCESS 3.5.3 ve AMOS 20.0

programlari kullanilarak analiz edilmistir.

Ilk olarak tiim degiskenler i¢in ortalama, standart sapma, puan araliklar1 gibi
betimleyici istatistikler ortaya konulmustur. Daha sonra degiskenlerin birbirleriyle olan
iligkilerini yorumlayabilmek igin korelasyon hesaplamalar1 yapilmistir. Degiskenlerin
normal dagilimlar1 hakkinda bilgi edinmek i¢in basiklik (kurtosis) ve ¢arpiklik (skewness)

degerleri analiz edilmistir.

Is bigimlendirmenin gorev performansi ve ise tutulma iizerindeKi etkisinin giiciinii
belirlemek amaciyla elde edilen veriler ile basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Ayni
sekilde ige tutulmanin goérev performansi iizerindeki etkisinin giiciinii test etmek amaciyla
yine basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Modelde yer alan araci degisken olan ise

tutulma ve diizenleyici degisken olan psikolojik sermayenin etkilerini belirlemek i¢in

PROCESS 3.5.3 yazilim1 kullanilmustir.

Hayes (2013) tarafindan gelistirilen PROCESS; farkli degiskenlerin yer aldigi
karmagik bir modelde degiskenlerin iligski aglarinin, bir model iizerinde gosterilmesi ile
Klasik bir sekilde meydana getirilen ayr1 iki modelden olusturulacak veri setinden daha
aciklayict ve detayl bilgi edinilmesine olanak saglamaktadir (Fairchild ve MacKinnon,

2009). Arastirmada olusturulan model Hayes (2013, s. 64)’in Model 59 ile 6rtiismektedir.

6.1. Tammmlayici Bulgular

Aragtirmada degiskenler ve degiskenlerin boyutlarmin arasindaki iliskilerin
belirlenebilmesi igin korelasyon analizi yapilmistir. Boyutlar arasindaki korelasyon analize
iliskin sonuglar Tablo 6.1 ve degiskenler arasindaki korelasyon analizi Tablo 6.2°de

goriilmektedir. Ayrica Tablo 6.1 degisken boyutlarmna iliskin ortalama ve standart sapma
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degerleri ile Tablo 6.2°de degiskenlere iliskin ortalama ve standart sapma degerleri yer

almaktadir.

Tablo 6.1 Degisken boyutlarina iligkin ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri

PSIKOLOJIK SERMAYE ISE TUTULMA i$ BICIMLENDIRME gg:{;gRMANSI
X 5 Ll Uy OZYETERLILK |  IYIMSERLIK DPAi]AKﬁI’;(TIﬁK (RIS (=N DIKEIT Kﬁi&nb\/ll‘A BIQI;&‘:\:EI;;RME Bl;llr'::fglsnEl';zME Elgl:\)/l“l:‘ESI\?lSi‘RVlE PER(I;’{(J):V\E\\//ANSI
umuT 2,38 | 0,29 | 697 1
:
g | omemmiik | 283|036 | 697 0,68" 1
9
3
g ivivserLik | 2,16 | 0,53 | 697 0,45" 0,377 1
orvak | 2,48 1 0,33 | 697 | 0,717 0,65~ 0,497 1
aomwma | 3,43 | 0,89 | 697 | 042" 0,39” 0,54™ 042" 1
z
E enemsikova | 3,64 | 0,86 | 697 | 0,50 0,46 0,46” 0,48™ 0,73" 1
kenpinikarmRva| 3,52 | 0,73 | 697 | 0,417 0,347 0,32 0,39 037" 037" 1
g sicicexprve | 269 | 047 | 697 | 051 0,51" 037" 0,47” 042" 0,457 037" 1
B8
2 | momueon | 256 | 042 | 697 | 0557 056 | 040" 048 | 046" 047" 036" 063" 1
=
Z | et | 282 | 0,47 | 697 | 0,557 052" 053" 0,52" 0,67 0,54™ 0,40” 052" 0,60 1
g%% serromns: | 317 | 0,46 | 697 | 0,527 052" 030" 052" 036" 039" 035" 046" 047" 050" 1
005 00T 00T
Tablo 6.2 Degiskenlere iligkin ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri
s n PSIKOLOJIK iSE is GOREV
X SERMAYE TUTULMA | BICMLENDIRME | PERFORMANSI
PSIKOLOJIK |, 15| 56 | o7 1
SERMAYE ! !
ISE TUTULMA | 2,66 | 0,54 | 697 0,64™ 1
N 2,18|031|697| 071" 0,66™ 1
BICMLENDIRME !
GOREV - - -
3,17 10,46 | 697 0,56 4 1
PERFORMANSI ! ! ! 0,43 0,56

* p<0,05; ** p<0,01, **p<0,001

Yukaridaki tablolar degerlendirildiginde % 99 giiven seviyesinde anlamli (p<0,01)

olan;

* Gorev performansi ile psikolojik sermaye arasinda olumlu yonde ve orta seviyede bir

iligki vardir (r = 0,56).
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« Ise tutulma ile psikolojik sermaye arasinda olumlu yénde ve orta seviyede bir iliski
vardir (r = 64).

» Is bigimlendirme ile psikolojik sermaye arasinda olumlu yonde ve orta seviyede bir
iliski vardir (r=0,71).

+ Is bigimlendirme ile gorev performansi arasinda olumlu yénde ve orta seviyede bir
iliski vardir (r = 0,56).

» Is bicimlendirme ile ise tutulma arasinda olumlu ydnde ve orta seviyede bir iliski
vardir (r = 0,66).

« Ise tutulma ile gorev performansi arasinda olumlu yonde ve zayif seviyede bir iliski
vardir (r = 0,43).

Aym diizeydeki degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari hesaplanabilmistir.
Buna gore her bir boyutun birbiriyle anlamli bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir. Ancak
bu degerlendirmeler degiskenler arasindaki iliskiye dair fikir olusturmaya yardime1 olsa da
bu bulgular ile arastirma hipotezlerinin degerlendirilmesi i¢in yeterli goriilmemektedir.

Bundan dolay1 hipotezler ileriki asamalarda regresyon analizi ile sinanacaktir.

Arastirma kapsaminda yer alan degiskenlerin dagilim bi¢imlerini ortaya ¢ikarmak ve
yapilarmin anlamak i¢in carpiklik ve basiklik hesaplamalar1 yapilmistir. Carpiklik
(skewness) degeri “degiskene ait gozlemlenen degerlerin ortalama etrafinda daha ¢ok saga
m1 yoksa sola m1 ¢arpik oldugunu gosterir” (Glirbliz ve Sahin, 2017, s. 212). Basiklik
(kurtosis) degeri “degiskene ait gbzlemlenen degerlerin dagilimin grafik gosteriminden
tanimlanarak ortaya ¢ikarilan basiklik ve sivrilik 6zelliginin 6lgtimii ile ilgilidir” (Glirbiiz ve
Sahin, 2017, s. 212). Tablo 6.3’de degiskenlere ve degisken boyutlarina ait ¢arpiklik ve
basiklik degerleri yer almaktadir. Normallik varsayimina gore basiklik ve carpiklik

degerlerinin +1 ve -1 arasinda olmasi beklenmektedir (Glirbiiz ve Sahin, 2017, s. 215).

Her ne kadar parametrik testlerde verinin normal dagilim géstermesi varsayimi 6nemli
olsa da biiyiik 6rneklemden (200’den fazla) olusan veri setlerinde normal dagilim 6zelligi
gostermeyenlerin de giivenilir sonuglar verdigi ortaya ¢ikmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2017, s.

215).
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Giirbiiz ve Sahin (2017, s. 215)’ gbre en az esit aralikli 6l¢lim diizeyine sahip ve genis
orneklemden olusan veri setlerinde, normal dagilim varsayimmin kati bir bi¢imde

aranmamasi daha kabul edilebilir bir yaklagimdir.

Bu baglamda arasgtirma Orneklem veri setinin biiyiikliigii, carpiklik ve basiklik

degerleri goz ontline alindiginda normal dagilim gosterdigi varsayilmaktadir.

Tablo 6.3 Degiskenler ve boyutlarina iliskin ¢arpiklik ve basiklik degerleri

N Carpiklik | Basiklik
UMUT 697 -0,376 -0,332
OZ YETERLILIK 697 -0,619 0,364
IYIMSERLIK 697 -0,338 -0,189
PSIKOLOJIK DAYANIKLILIK 697 -0,532 0,141
ADANMA 697 -0,957 0,644
ENERJIK OLMA 697 -0,935 0,855
KENDINI KAPTIRMA 697 -0,801 0,753
GOREV BICIMLENDIRME 697 -0,697 0,981
ILISKISEL BICIMLENDIRME 697 -0,602 0,358
BILISSEL BICIMLENDIRME 697 -0,822 0,964
GOREV PERFORMANSI 697 -0,706 0,526
PSIKOLOJIK SERMAYE 697 -0,261 -0,196
ISE TUTULMA 697 -0,736 0,331
IS BICIMLENDIRME 697 -0,412 0,117

6.2.  Hipotezlerin Test Edilmesi

Bu béliimde olusturulan hipotezlerin stnanmast igin belirlenen analizler yapilmustir. Is
bi¢imlendirmenin goérev performansi ve ise tutulma lizerindeki etkisinin giiclinii belirlemek
amaciyla elde edilen veriler ile basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Ayni sekilde ise
tutulmanin gorev performansi lizerindeki etkisinin giiclinii test etmek amaciyla yine basit
dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Modelde yer alan araci degisken olan ise tutulma ve
diizenleyici degisken olan psikolojik sermayenin etkilerini belirlemek i¢in PROCESS 3.5.3

yazilimi kullanilmistir.

Analiz sonuglar1 degerlendirildiginde; bagimli degisken ile bagimsiz degisken

arasindaki korelasyonu temsil eden deger R, bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni yilizde
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kagini agikladiginin ifade eden belirleme katsayis1 R?, ANOVA testi sonucunda regresyon
modelinin anlamli olup olmadigini irdelemek i¢in F degerine karsilik gelen anlamlilik diizeyi
kurulan modelin uygunluk kararinin verilmesine destek olmaktadir (Altunisik, Coskun,

Bayraktaroglu ve Yildirim, 2010, s. 235-236).

Arastirmada ilk olarak yapilan basit dogrusal regresyon analizinde is
bi¢imlendirmenin gorev performansini yordama becerisi tespit edilmistir. Analizde is
bicimlendirme bagimsiz degisken; gorev performansi ise bagimli degisken olarak

belirlenmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 6.4’te gériilmektedir.

Hipotez 1 i¢in regresyon analizi sonuclar1 degerlendirildigi zaman is bicimlendirmenin
gorev performansi tizerindeki etkisinin %31,4’iniin (F = 317,540; p<0,01) anlamli bir

bicimde aciklandig1 gézlenmistir.
Modelin matematiksel olarak aciklanmasi ise Sekil 6.1’de goriildiigii gibi agiklanir.
Y1=1,367+0,83X1
Y1: Gorev Performansi (Bagimli Degisken)
Xi: Is Bigimlendirme (Bagimsiz Degisken)
Buna gore X1’in degeri sifir iken Y1’nin degeri 1,367 dir. Eger X1’in degeri bir birim

arttirilirsa Y1’nin degeri 0,83 kat etkilenmektedir.

Tablo 6.4 Is bigcimlendirme gorev performansi arasindaki etkinin regresyon analizi bulgulart

Stahdardl.ze Standardize
Iy Katsayilar Diizeltilmi;
Hipotez 1 Model Katsayilar o R R? b J F t p Anlamlilik
RZ
B Std. Hata| Beta
Sabit Deger 1,367 0,102 13,342 0,000
- . is
Bagimsiz Degisken BIiCIMLENDIRME 0,829 0,047 0,560 0,560 0,314 0,313 317,540 17,820 0,000 Anlamli
< < GOREV
Baclibee PERFORMANSI
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Sekil 6.1 Is bicimlendirmenin gorev performans: iizerindeki etKisi

Bu baglamda is bigimlendirme ile gérev performansi arasinda etkilesim oldugunu ileri
siren Hipotez 1 (s bicimlendirmenin gorev performansi iizerinde etkisi vardir.)
desteklenmistir. Regresyon analizi sonuglart c¢ergevesinde degerlendirildiginde is
bi¢imlendirme yetenegi yiiksek olan galisanlarin gérev performansini artirabilecegini ifade
etmek miimkiindiir bagka bir ifade ile is bigimlendirmenin gérev performansi iizerinde ayni

yonli ve anlamli etkisinin oldugu belirtilebilir.

Is bigimlendirmenin ise tutulmay1 yordama becerisini tespit etmek icin tekrar basit
dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analizde is bi¢cimlendirme bagimsiz degisken; ise
tutulma ise bagimli degisken olarak belirlenmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 6.5’te

goriilmektedir.

Hipotez 2 i¢in regresyon analizi sonuglar1 degerlendirildigi zaman is bicimlendirmenin
ise tutulma tizerindeki etkisinin %43,6’smin (F = 538,399; p<0,01) anlamli bir bi¢imde

aciklandig1 gézlenmistir.

Modelin matematiksel olarak aciklanmasi ise

Sekil 6.22°de goriildigi gibi agiklanir.

Y2=0,166+1,142X;
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Y2: Ise Tutulma (Bagimli Degisken)
Xu: Is Bigimlendirme (Bagimsiz Degisken)

Buna gore X2 nin degeri sifir iken Y2 nin degeri 0,166’dir. Eger X2’in degeri bir birim

arttirilirsa Y2 nin degeri 1,142 kat etkilenmektedir.

Tablo 6.5 is bicimlendirme ise tutulma arasindaki etkinin regresyon analizi bulgular

Stapdardge Standardize
D e - Diizeltilmi

Hipotez 2 Model Katsayilar v R R: " - t p | Anlamiink
B Std. Hata Beta

Sabit Deger 0,166 | 0,108 1529 | 04127

; - is

Bagmorz Defisken | by \pipyg | 1142 | 0049 | 061 0661 | 0436 | 0436 | 538399 | 23203 | 0000 | Anlamls

Bagimli Degisken | ISE TUTULMA

R2 Linear = 0,437

3,50
® e 90 9 SEE EEDERN

ISE_TUTULMA

20

1,00 1,50 200 2,50 3,00

IS_BICIMLENDIRME

Sekil 6.2 Is bicimlendirmenin ise tutulma iizerindeki etkisi

Bu baglamda is bigimlendirme ile ise tutulma arasinda etkilesim oldugunu ileri siiren
Hipotez 2 (Is bicimlendirmenin ise tutulma iizerinde etkisi vardir.) desteklenmistir.
Regresyon analizi sonuglar1 ger¢evesinde degerlendirme yapildiginda is bicimlendirme

yetenegi yiiksek olan ¢alisanlarin ise tutulmalarinin da yiliksek olacagini ifade etmek
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miimkiindiir bagka bir ifade ile is bi¢imlendirmenin ise tutulma iizerinde ayni yonli ve

anlamli etkisinin oldugu belirtilebilir.

Ise tutulmanin gorev performansini yordama becerisini tespit etmek igin yapilan basit

dogrusal regresyon analizinde ise tutulma bagimsiz degisken; gorev performansi ise bagimli

degisken olarak belirlenmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 6.6’da goriilmektedir.

Hipotez 3 i¢in regresyon analizi sonuglar1 degerlendirildigi zaman ise tutulmanin

gorev performansi tizerindeki etkisinin %18,9’unun (F = 161,522; p<0,01) anlamli bir

bi¢cimde agiklandigi gézlenmistir.

Modelin matematiksel olarak aciklanmasi ise

Sekil 6.3’de goriildiigii gibi agiklanir.

Ys=2,187+0,372X3

Y3: Gorev Performansi (Bagimli Degisken)

Xs: Ise Tutulma (Bagimsiz Degisken)

Buna gore X3’iin degeri sifir iken Y3’lin degeri 2,187°dir. Eger X3’in degeri bir birim

arttirtlirsa Y3’nin degeri 0,372 kat etkilenmektedir

Tablo 6.6 ise tutulma gorev performansi arasindaki etkinin regresyon analizi bulgular

Standardize
Edilmemis

Standardize
Katsayilar

Diizeltilmis

Hipotez 3 Model Katsayilar R R? P F t p Anlamlilik
B Std. Hata|  Beta
Sabit Deger 2,187 | 0,079 27,577 0,000
Bagimsiz Degisken iSE TUTULMA 0,372 | 0,029 0,434 0,434 0,189 0,187 161,522 12,709 0,000 Anlaml1

Bagimli Degisken

GOREV
PERFORMANSI
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Sekil 6.3 Ise tutulmanin gorev performans: iizerindeki etkisi

Bu baglamda ige tutulma ile gérev performansi arasinda etkilesim oldugunu ileri siiren
Hipotez 3 (Ise tutulmamn gérev performansi iizerinde etkisi vardir.) desteklenmistir.
Regresyon analizi sonuglar1 1s1ginda ise tutulmalar1 yiiksek olan ¢alisanlarin gorev
performanslarinin da yiiksek olacagini ifade etmek miimkiindiir baska bir ifade ile ise

tutulmanin gorev performansi iizerinde ayni yonlii ve anlamli etkisinin oldugu belirtilebilir.

Aragtirmanin bu asamasinda is bigimlendirmenin gérev performansina etkisinde ise
tutulmanin aracilik rolii incelenmistir. H4 hipotezinin sinanmasi igin ilk olarak incelemenin
modeli olusturulmustur. Buna gore orneklemde (697); Y bagimhi degiskeni Gorev
Performans: (GP), X bagimsiz degiskeni Is Bigimlendirme (IB), M arac1 degisken Ise

Tutulma (IT) olarak tanimlanmustir.
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Tablo 6.7 Is bicimlendirmenin gorev performans: iizerindeki etkisinde ise tutulmanin araci etkisine iliskin
analiz bulgular1 (PROCESS)

HIPOTEZ 4
Y = GP (Bagimli Degisken: Gorev Performanst)
X = 1B (Bagimsiz Degisken: I Bi¢gimlendirme)
M =1IT (Araci Degisken: Ise Tutulma)

Sonug¢ R R? MSE F dfl df2 p
iT 0,661 0,437 0,165 538,399 1,000 695,000 0,000
Model Katsay1 | Std. Hata t p LLCI ULCI
Sabit 0,166 0,108 1,529 0,127 -0,047 0,379
iB 1,142 0,049 23,203 0,000 1,045 1,239

Sonug¢ R R? MSE F dfl df2 p
GP 0,567 0,321 0,146 163,998 2,000 694,000 0,000
Model Katsay1 | Std. Hata t p LLCI ULCI
Sabit 1,351 0,102 13,223 0,000 1,150 1,551
iB 0,717 0,062 11,631 0,000 0,596 0,838
iT 0,098 0,036 2,737 0,006 0,028 0,168

Sonug¢ R R? MSE F dfl df2 p
GP 0,560 0,314 0,147 317,540 1,000 695,000 0,000
Model Katsay1 | Std. Hata t p LLCI ULCI
Sabit 1,367 0,103 13,342 0,000 1,166 1,568
iB 0,829 0,047 17,820 0,000 0,738 0,920
ETKI (X-Y) Etki | Std. Hata t p LLCI ULCI
Toplam Etki 0,829 0,047 17,820 0,000 0,738 0,920
Direkt Etki 0,717 0,062 11,631 0,000 0,596 0,838

ETKI (X-Y) Etki B‘S;f’;d' BootLLCI | BootULCI

Dolayh Etki 0,112 0,048 0,018 0,206

Aracilik etkisi degerlendirilmeden 6nce olusturulan modelin anlamlilig1 irdelenmis ve
p degerinin (p<0,05) gézlemlenmesi ile modelin anlamli oldugu goriilmiistiir. Tablo 6.7°de
bulunan modelin anlamlilik analizine bakildiginda is bicimlendirmenin (IB) gorev
performansi (GP) iliskisinde %95 giiven diizeyinde p degerinin 0,000 ve 0,05’ten kiiciik
olmasi nedeniyle modelin anlamli oldugu goriilmektedir. Ayni sekilde ise tutulmanm (iT)
gorev performansi (GP) iligkisinde %95 giiven p degerinin 0,000 ve 0,05’ten kii¢lik olmasi
nedeniyle modelin anlamli oldugu gdzlemlenmistir. Ayrica is bicimlendirmenin (IB) ise
tutulma (IT) iliskisinde %95 giiven p degerinin 0,000 ve 0,05’ten kiiciik olmas1 nedeniyle

model anlamlidir.
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Bununla birlikte Tablo 6.7°de bulunan modelin anlamlilik analizi igin ULCI (Ust
Seviye Giiven Aralig1) degeri ile LLCI (Alt Seviye Giiven Aralig1) degerinin arasinda 0
(s1fir) degerinin yer almamasi gerektiginden bu degerler gézlenmistir. Her bir iliskide LLCI-
ULCI ve BootLLCI-BootULCI sifir degerini igermemesi modelin anlamliligini

desteklemektedir.

Modelin anlamlilik asamasi degerlendirildikten sonra etki ve bu etkilerin dereceleri
irdelenmelidir. Tablo 6.7’de goriildiigii gibi direkt etkide bagimsiz degisken olan is
bi¢imlendirmenin bagimli degisken olan gorev performansina etki katsayisi 0,717°dir.
Toplam etkide ise bagimli degisken olan gorev performansi ile bagimsiz degisken olan is
bicimlendirme iizerindeki etkisinde ise tutulmanin katsayisi 0,829°dir. Dolayl1 etkide ise bu
katsay1 0,112°dir. Sekil 6.4°te de goriildiigii gibi modelde bagimsiz degiskenin bagimli
degiskeni aciklamasinda direkt etki goriildiigli i¢in burada kismi araci etkinin varligindan
s0z etmek miimkiindiir. Bu baglamda is bigimlendirme ile gérev performansi arasinda ige
tutulmanin araci etkisi oldugunu ileri siiren Hipotez 4 (Is bicimlendirmenin gérev
performanst tizerindeki etkisinde ise tutulmanin aract rolii vardir.) kismen desteklenmistir.
Bu anlamda is bi¢imlendirmenin gorev performansina olan etkisinde ise tutulmanin kismi

araci etkisi vardir.

ISE TUTULMA -

is BICIMLENDIRME ) | Q.77 > ( PEREC?:“%NSI

Sekil 6.4 Ise tutulmanin araci etkisi

Tiim bu degerlendirmeler 15181nda, is bicimlendirme yetenegi yliksek olan ¢aliganlarin
gorev performansinin da yiiksek oldugundan ve bununla birlikte ise tutulmanin bu iligkiyi
olumlu yonde etkilediginden s6z etmek miimkiindiir. Bagka bir ifade ile is bigimlendirmenin
tek basima gorev performansini ayni yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi, ayrica ise

tutulmanin araci etkisi oldugunda bu etkinin arttigindan bahsetmek olasidir.
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Is bigimlendirmenin ise tutulma {izerindeki etkisinde psikolojik sermayenin
diizenleyici roliyle ilgili PROCESS (SPSS Makro 3.5.3) programinin yardimiyla
gerceklestirilen hiyerarsik regresyon analizinin bulgularina ait degerler Tablo 6.8’de

verilmistir.

Tablo 6.8 Is bicimlendirmenin ise tutulma iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici etkisine
iliskin analiz bulgular1 (PROCESS)

. HIPOTEZ 5
Y = IT (Bagimh Degisken: Ise Tutulma)
X = 1B (Bagimsiz Degisken: Is Bigimlendirme)
W = PS (Diizenleyici Degisken: Psikolojik Sermaye)
Sonuc R R? MSE F dfl df2 p
iT 1,000 1,000 0,000 |1095978,730 | 3,000 5,000 0,000
Model Katsay1 | Std. Hata t p LLCI ULCI
Sabit 2,690 0,000 20057,656 0,000 2,690 2,690
iB 0,709 0,001 1416,778 0,000 0,708 0,711
PS 0,687 0,001 1120,762 0,000 0,685 0,688
int-1 -0,359 0,002 -156,740 0,000 -0,364 -0,353
int-1=iB X PS R2-chng F df1 df2 p
int-1 0,008 24567,345 1,000 5,000 0,000
PS Etki Std. Hata t p LLCI ULCI
-0,263 0,804 0,001 1026,248 0,000 0,802 0,806
Durumsal Etki -0,009 0,713 0,001 1422,169 0,000 0,711 0,714
0,273 0,612 0,001 764,777 0,000 0,610 0,614
. iB
I Diisiik (-3243) Orta (-0,0073) Yiiksek (+3317)
Yiiksek (+2727) 2,679 2,873 3,080
PS Orta (-0,0093) 2,452 2,678 2,920
Diisiik (-0,2633) 2,249 2,503 2,776

PROCESS programinda yapilan analizin sonuglarini degerlendirmek i¢in oncelikle
tabloda yer alan Int-1 (is bigimlendirme X Psikolojik sermaye) satir1 incelenmektedir.
Diizenleyici etkiden bahsedebilmek igin bu satirda yer alan p degerinin (p<0,05) anlaml
olmas1 gerekir. Ayrica daha o6nce de belirtildigi lizere LLCI degeri ile ULCI degerinin
arasinda 0 (sifir) degeri yer almamalidir (Fairchild, 2009; MacKinnon, Lockwood ve
Williams, 2004). p degerinin (p<0,05) anlamli olmasi, ULCI (-0,353) ile LLCI degeri (-
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0,364) degerlerinin arasinda O (sifir) degerinin yer almamasi diizenleyici etkinin var

oldugunu gostermektedir.

Bununla birlikte anlamlilik degerlendirildikten sonra tabloda yer alan durumsal etkinin
de incelenmesini gerekmektedir. Durumsal etki ile agiklanmak istenen psikolojik

sermayenin etkilerinin belirlenmesidir.

Bu kapsamda, psikolojik sermaye etkisinin ortalama deger (-0,009)’de is
bi¢imlendirme ile ise tutulma itizerindeki etkisi (0,713); ortalamanin bir standart sapma
asagisinda diisiik degerde (-0,263)’de is bi¢imlendirme ile ise tutulma {izerindeki etkisi
(0,804); ortalamanin bir standart sapma yukarisinda yiliksek deger (+0,273)’de is
bicimlendirme ile ise tutulma {izerindeki etkisi (0,611) olarak psikolojik sermaye ii¢

seviyede hesaplanmustir.

Bu baglamda her ti¢ durum i¢in de p degerleri (p<0,05) anlamlidir ve ULCI ile LLCI
degerlerinin arasinda 0 (sifir) degeri bulunmamaktadir. Bu bulgular is bicimlendirmenin ige
tutulma {izerindeki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici etkisinin oldugunu

gostermektedir.

Ancak bu degerlendirmelere ek olarak aldigi psikolojik sermayenin disiik, orta,
yuksek degerlerine gore ise tutulmanin ve is bicimlendirmenin aldig1 degerler ile SSPSS

programinda yapilan grafiksel ¢iziminde degerlendirilmesi gerekmektedir.

Olusan grafikteki dogrularin paralel olup olmamasina gore diizenleyici etkinin varlig
degerlendirilmektedir. U¢ dogrunun birbirine paralel olmayis1 diizenleyici etkinin varligini
dogrulamaktadir (Jaccard ve Turrisi, 2003). Sekil 6.5’te goriildiigii gibi dogrular paralel
olmayip bir noktada birlesecegi varsayilmaktadir. Dolayisiyla bu kesisim goz Oniine

alindiginda psikolojik sermayenin diizenleyici etkisinden s6z edilebilir.
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Sekil 6.5 Is bicimlendirmenin ise tutulma iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici rolii

Tiim bu degerlendirmeler géz dniinde bulundurularak is bicimlendirme ile ise tutulma
arasinda psikolojik sermayenin diizenleyici etkisi oldugunu ileri siiren Hipotez 5 (Is
bicimlendirmenin ise tutulma tizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici rolii

vardir.) desteklenmistir.

Ancak hipotezin simanmasi sirasinda elde edilen sonug, c¢alisanlarin Orgiitte is
bicimlendirmelerinin psikolojik sermayelerinin ise tutulma etkisinde teorik c¢erceve
sunumunda belirtilenlerin  tersine bir diizenleyici etken olabilecegi Ongoriisiinii
dogrulamistir. Soyle ki analiz sonucuna gore, psikolojik sermayenin diizenleyici etkisinin
yuksek olmasi durumunda is bi¢cimlendirmenin ise tutulma etkisi azalmaktadir. Aksi s6z
konusu oldugunda diizenleyici etkinin diisiik olmast durumunda is bi¢cimlendirmenin ise

tutulma etkisi artmaktadir.

Orgiit ¢iktilarini pozitif olarak etkileme olasilig1 yiiksek olan psikolojik sermayenin,
durumsal degiskenler s6z konusu oldugundaki etkilesim roliiniin de ele alinmasi ve
sorgulanmas1 faydali olacaktir. Bu baglamda daha onceki boliimlerde tartisildigi iizere,
psikolojik sermayenin diizenleyici etkisinin, orgiit olumlu ¢iktilarindan olan yiiksek ise
tutulmaya sebep olabilecegi hipotezine gotiirse de tersi durumun ortaya ¢ikma nedenin is

bi¢imlendirme kavrami ve degiskene iliskin diizenleyici degisken etkisinin yerel yazinda
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gorece yeni bir kavram olmasi, Orneklem kisiti ile karsi karsiya kalinmasi is
bicimlendirmenin ise tutulmaya etkisinde diizenleyici degiskenin kendisini gosterememesi

olarak degerlendirilmistir.

Bu baglamda teorik ¢ergevede beklenin tersi diizenleyici etkinin nedenlerinin
sorgulanmast ve bu durumun agiklanabilmesine yardimci olabilmesi i¢in degiskenin
boyutlari gergevesinde umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik boyutlari ile
tekrar diizenleyici etki analizleri yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda Tablo 6.9
incelendiginde umut, 6z yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik boyutlarmm int-1’in p
degerlerinin 0,05 ten biiyiik olmasi ve ULCI ile LLCI arasinda sifir degerinin bulunmasi, bu

boyutlarinin diizenleyici bir degisken etkisini olmadigin1 gostermektedir.
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Tablo 6.9 Is bigimlendirmenin ise tutulma iizerindeki etkisinde umut, 6z yeterlilik, psikolojik dayaniklilik
diizenleyici etkisine iliskin analiz bulgular1 (PROCESS)

Y =IT (Bagimli Degisken: ise Tutulma)
X = IB (Bagimsiz Degisken: Is Bigimlendirme)
W = U (Diizenleyici Degigsken: Umut)
Sonug¢ R R? MSE F dfl df2 p
iT 0,677 0,459 0,159 195,729 3,000 693,000 0,000
Model Katsay1 | Std. Hata t p LLCI ULCI
Sabit -0,574 0,701 -0,819 0,413 -1,950 0,802
iB 1,106 0,333 3,318 0,001 0,451 1,760
U 0,504 0,302 1,666 0,096 -0,090 1,097
int-1 -0,072 0,139 -0,522 0,602 -0,344 0,200
int-1=iBX U R2-chng F dfl df2 p
int-1 0,000 0,273 1,000 | 693,000 |GIG0ENN
Y= IT (Bagimli Degisken: Ise Tutulma)
X = 1B (Bagimsiz Degisken: I Bi¢imlendirme)
W = 0OZY (Diizenleyici Degisken: Oz yeterlilik)
Sonu¢ R R? MSE F dfl df2 p
iT 0,667 0,445 0,163 185,063 3,000 693,000 0,000
Model Katsay1 | Std. Hata t p LLCI ULCI
Sabit -0,819 0,675 -1,212 0,226 -2,144 0,508
iB 1,404 0,327 4,299 0,000 0,763 2,045
0ozyY 0,442 0,244 1,813 0,070 -0,037 0,920
int-1 -0,134 0,113 -1,181 0,238 -0,357 0,089
int-1=iB X OZY R2-chng F dfl df2 p
int-1 0,001 1,395 1,000 | 693,000 |[CISEN
Y= IT (Bagimli Degisker}: Ise Tutulma)
X =1B (Bagimsiz Degisken: Is Bicimlendirme)
W = PSD (Diizenleyici Degisken: Psikolojik Dayaniklilik)
Sonug¢ R R? MSE F dfl df2 p
iT 0,683 0,467 0,156 202,329 3,000 693,000 0,000
Model Katsayr | Std. Hata t p LLCI ULCI
Sabit -1,401 0,645 -2,172 0,030 -2,667 -0,134
iB 1,505 0,311 4,841 0,000 0,895 2,116
PSD 0,815 0,264 3,084 0,002 0,296 1,334
int-1 -0,228 0,123 -1,851 0,065 -0,470 0,014
int-1=1B X PSD R2-chng F dfl df2 p
int-1 0,003 3,425 1,000 | 693,000 [GIGG0NN

Bununla birlikte iyimserlik boyutu ile ilgili analiz sonuglar1 degerlendirildiginde,

Tablo 6.10° da goriildiigi gibi p degeri 0,001 ve 0,05’ten kiigiiktiir. ULCI (-0,114) ile LLCI

(-0,416) degerlerinin goriilmesi ile bu degerlerin sifir1 igermemesi durumu da s6z konusu
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oldugundan model anlamlidir. Iyimserligin etki degerleri irdelendigi zaman ortalama
degerden (0,849) bir birimlik standart sapmanin azalmasi durumunda etki degeri (1,006),

artmasi durumunda etki degeri (0,731) olmaktadir.

Tablo 6.10 Is bicimlendirmenin ise tutulma iizerindeki etkisinde iyimserlik diizenleyici etkisine iligkin analiz

bulgular1 (PROCESS)
) HIPOTEZ 5 .
Y =1IT (Bagimh Degisken: Ise Tutulma)
X = IB (Bagimsiz Degisken: Is Bi.gimlendirme)
W =1 (Diizenleyici Degisken: Iyimserlik)
Sonuc R R? MSE F dfl df2 p
iT 0,713 0,508 0,144 238,607 3,000 693,000 0,000
Katsay1 I—S|:1(:a t p LLCI ULCI
Sabit -1,097 0,356 -3,079 0,002 -1,797 -0,398
iB 1,439 0,169 8,531 0,000 1,108 1,770
i 0,872 0,170 5,119 0,000 0,538 1,207
int-1 -0,265 0,077 -3,439 0,001 -0,416 -0,114
int-1=iBX1i R2-chng F dfl df2 p
int-1 0,008 11,824 1,000 693,000 0,001
| Etki I—S|£a t p LLCI ULCI
1,633 1,006 0,063 15,885 0,000 0,882 1,131
Durumsal Etki 2,228 0,849 0,055 15,551 0,000 0,742 0,956
2,672 0,731 0,070 10,402 0,000 0,593 0,869
. iB
. Diisiik (1,8689) Orta (2,1854) Yiiksek (2,5251)
Yiiksek (2,6717) 2,600 2,526 2,868
| Orta (2,228) 2,432 2,701 2,989
Diisiik (1,6333) 2,208 2,831 3,080

Tim bu degerlendirmelere ek olarak iyimserligin aldigi disiik, orta, yiiksek
degerlerine gore ise tutulmanin ve is bigimlendirmenin aldig1 degerler ile SPSS programinda

grafiksel ¢izim yapilmistir.

Olusan grafikteki ii¢ dogrunun birbirine paralel olmayis1 diizenleyici etkinin varligim
dogrulamistir. Sekil 6.6’da goriildiigii gibi dogrular paralel olmayip bir noktada birlesecegi
varsayillmaktadir. Dolayisiyla bu kesisim gdz Oniine alindiginda s6z konusu degigkenler

arasinda iyimserligin diizenleyici etkisinden soz edilebilir.
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Sekil 6.6 Is bicimlendirmenin ise tutulma iizerindeki etkisinde iyimserligin diizenleyici rolii

Analiz sonucuna gore, iyimserlik diizenleyici etkisinin yiiksek olmasi durumunda is
bicimlendirmenin ise tutulma etkisi azalmaktadir. Aksi s6z konusu oldugunda diizenleyici

etkinin diisiik olmasi durumunda is bicimlendirmenin ise tutulma etkisi artmaktadir.

Bir diger hipotezin smanmasi igin PROCESS programinda yapilan analizin Tablo
6.11°de sonuglart degerlendirildigi zaman model bulgularma gore; p degeri 0,351 olup
0,05’ten biiyiik olmas1 ve ULCI (0,419) ile LLCI (-0,149) degerlerinin goriilmesi ve bunlarin
arasinda sifir degerinin bulunmasi, psikolojik sermayenin, is bi¢imlendirme ve gorev

performansi tizerinde diizenleyici bir degisken olarak etki gostermemektedir.
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Tablo 6.11 Is bicimlendirmenin gorev performanst iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici
etkisine iliskin analiz bulgular1 (PROCESS)

HIPOTEZ 6
Y = GP (Bagimli Degisken: Gorev Performansi)
X =B (Bagimsiz Degisken: Is Bigimlendirme)
W = PS (Diizenleyici Degisken: Psikolojik Sermaye)
Sonu¢ R R? MSE F dfl df2 p
GP 0,608 0,370 0,135 135,577 3,000 693,000 0,000
Model Katsayr | Std. Hata t p LLCI ULCI
Sabit 3,167 0,016 194,703 0,000 3,135 3,198
iB 0,480 0,064 7,516 0,000 0,354 0,605
PS 0,600 0,076 7,852 0,000 0,450 0,750
int-1 0,135 0,145 0,934 0,351 -0,149 0,419
int-1=iB X PS R2-chng F dfl df2 p
int-1 0,001 0,871 1,000 |693,000
iB
GP
Diisiik (-0,312) Orta (0,005) Yiiksek (0,344)
Yiiksek (0,279) 3,172 3,336 3,512
PS Orta (-0,003) 3,015 3,167 3,330
Diisiik (-0,257) 2,874 3,014 3,166

Tim bu degerlendirmeler goz oniinde bulundurularak is bi¢cimlendirme ile gorev
performansi arasinda psikolojik sermayenin diizenleyici etkisi oldugunu ileri siiren Hipotez
6 (Is bicimlendirmenin gérev performansi iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin

diizenleyici rolii vardir.) desteklenmemistir.

Hipotezin smanmasi sirasinda elde edilen sonu¢ calisanlarin  Orgiitte is
bicimlendirmelerinin psikolojik gérev performansina etkisinde teorik cergeve sunumunda

belirtilen sekilde bir diizenleyici etken olabilecegi 6ngoriisiinii dogrulanmamustir.

Daha 6nce de belirtildigi gibi orgiit ¢iktilarini pozitif olarak etkileme olasiligr yiiksek
olan psikolojik sermayenin, durumsal degiskenler s6z konusu oldugundaki etkilesim roliiniin
de ele alinmasi ve sorgulanmasi faydali olacaktir. Bu baglamda daha 6nceki boliimlerde
tartisildigt iizere, psikolojik sermayenin diizenleyici etkisinin, orgiit olumlu ¢iktilarindan
olan yiiksek gorev performansina sebep olabilecegi hipotezine gotiirse de tersi durumun
ortaya ¢ikma nedenin is bicimlendirme kavrami ve degiskene iliskin diizenleyici degisken

etkisinin yerel yazinda gorece yeni bir kavram olmasi, 6rneklem kisit1 ile karsi karsiya
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kalinmasi is bigimlendirmenin ise tutulmaya etkisinde diizenleyici degiskenin kendisini

gosterememesi olarak degerlendirilmistir.

Son hipotezin sinanmasi igin PROCESS programinda yapilan analizin Tablo 6.12°de
sonuglar1 degerlendirildigi zaman model bulgularina gore; p degeri 0,027 olup 0,05’ten
kiiglik olmasi ve ULCI (0,376) ile LLCI (0,023) degerlerinin goriilmesi ve bunlarin arasinda

sifir degerini igermemesi sebebiyle modelin anlamliligini s6z konusudur.

Durumsal etki degerlendirildiginde psikolojik sermaye etkisinin ortalama deger (-
0,003)’de is tutulma ile gérev performansi tizerindeki etkisi (0,121); ortalamanin bir standart
sapma asagisinda disiik degerde (-0,257)’de ise tutulma ile gorev performansi tizerindeki
etkisi (0,070); ortalamanin bir standart sapma yukarisinda yiiksek deger (0,279)’de ise
tutulma ile gorev performansi tizerindeki etkisi (0,177) olarak psikolojik sermaye iig

konumda hesaplanmustir.
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Tablo 6.12 Ise tutulmanin gorev performanst iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici etkisine
iliskin analiz bulgular1 (PROCESS)

HIPOTEZ 7
Y = GP (Bagimh Degisken: Gérev Performansi)
X =1IT (Bagimsiz Degisken: Ise Tutulma)
W = PS (Diizenleyici Degisken: Psikolojik Sermaye)
Sonu¢ R R? MSE F dfl df2 p
GP 0,577 0,332 (0,143 115,018 3,000 693,000 0,000
Model Katsayr | Std. Hata t p LLCI ULCI
Sabit 3,157 0,016 191,761 0,000 3,124 3,189
iT 0,121 0,035 3,461 0,001 0,053 0,190
PS 0,870 0,072 12,141 0,000 0,730 1,011
int-1 0,199 0,090 2,213 0,027 0,023 0,376
int-1=IT X PS R2-chng F df1 df2 p
int-1 0,005 4,899 1,000 693,000 0,027
PS Etki Std. Hata t p LLCI ULCI
-0,257 0,070 0,038 1,830 0,068 -0,005 0,146
Durumsal Etki -0,003 0,121 0,035 3,447 0,001 0,052 0,190
0,279 0,177 0,047 3,790 0,000 0,085 0,269
iT
GP Diisiik (-491) Orta (0,053) Yiiksek (0,598)
Yiiksek (+279) 3,312 3,408 3,505
PS Orta (-0,003) 3,094 3,160 3,226
Diisiik (-257) 2,898 2,937 2,975

Tim bu degerlendirmeler ek olarak psikolojik sermayenin disiik, orta, yiiksek
degerlerine gore ise tutulmanin ve gorev performansimnin aldigi degerler ile SSPSS

programinda grafiksel ¢izim yapilmistir.
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Sekil 6.7 Ise tutulmanin gorev performans iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici rolii

Olusan grafikteki li¢ dogrunun birbirine paralel olmayis1 diizenleyici etkinin varligini
dogrulamustir. Sekil 6.7°de goriildiigii gibi dogrular paralel olmayip bir noktada birlesecegi
varsayilmaktadir. Dolayisiyla bu kesisim goz Oniine alindiginda s6z konusu degiskenler

arasinda psikolojik sermayenin diizenleyici etkisinden s6z edilebilir.

Tablo 6.12 ve Sekil 6.7 bulgularinin degerlendirilmeleri gbz oniinde bulundurularak
ise tutulma ile ise gorev performansi arasinda psikolojik sermayenin diizenleyici etkisi
oldugunu ileri siiren Hipotez 7 (Ise tutulmamin gérev performans iizerindeki etkisinde

psikolojik sermayenin diizenleyici rolii vardir.) desteklenmistir.

Ise tutulmanin gérev performans: iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin
diizenleyici etkisinin hangi boyutlar ¢ergevesinde oldugunun belirlenmesi igin analizlere
devam edilmistir. Bu baglamda Tablo 6.13 incelendiginde 6z yeterlilik boyutu i¢in p degeri
0,656 ve psikolojik dayaniklilik boyutu icin p degeri 0,058 olarak goriilmiistiir. Bu iki
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degerin 0,05’den biiyiik deger ¢ikmasi bu iki boyut i¢in modelin anlamliliginin olmadigini

gostermektedir.

Tablo 6.13 ise tutulmanin gorev performansi iizerindeki etkisinde 6z yeterlilik, psikolojik dayaniklilik
diizenleyici etkisine iligkin analiz bulgulari (PROCESS)

Y = GP (Bagimli Degisken: Gorev Performanst)
X =1IT (Bagimsiz Degisken: Ise Tutulma)
W = OZY (Diizenleyici Degisken: Oz yeterlilik)

Sonu¢ R R? MSE F dfl df2 p
GP 0559 | 0313 | 0,148 | 105145 | 3,000 | 693,000 | 0,000
Model Katsay: 32‘:‘5 t D LLCl | uLcl
Sabit 1385 | 0477 | 2902 | 0004 | 0448 | 2,323
iB 0124 | 0189 | 0659 | 0510 | -0246 | 0,495
0zY 0436 | 0173 | 2515 | 0012 | 0096 | 0777
int-1 003 | 0066 | 0446 | 0656 | -010L | 0,160
int-1=iB X OZY R2-chng F df1 df2 p
int-1 2000 | 0199 [ 1000 | 693000 |[NCIGEGNN

Y = GP (Bagimli Degisken: Gorev Performansi)
X = IT (Bagimsiz Degisken: Ise Tutulma)
W =PSD (Diizenleyici Degisken: Psikolojik Dayaniklilik)

Sonug R R? MSE F dfl df2 p
GP 0557 | 0311 | 0148 | 104035 | 3,000 | 693,000 | 0,000
Model Katsay: |-S|;Ot|é t D LLCl | uLcl
Sabit 2040 | 0433 | 4712 | 0000 | 1190 | 2,890
iB 0127 | 0172 | 0,737 | 0461 | -0465 | 0211
PSD 0237 | 0183 | 1,301 | 0194 | -0121 | 059
int-1 0132 | 0070 | 1,899 | 0058 | -0,005 | 0,269

int-1 =iB X PSD R2-chng F df1 df2 p

int-1 0004 | 3605 | 1000 | 693,000 |NCIOGENN

Diger taraftan yapilan analizler sonucunda umut ve iyimserlik boyutlar1 igin

diizenleyici etkinin var oldugu goriilmiistiir.

Tablo 6.14’de umut boyutu i¢in PROCESS programinda yapilan analizin sonuglari
degerlendirildiginde model bulgularina gore; p degeri 0,001 olup 0,05°ten kiigiik olmasi ve
ULCI (0,456) ile LLCI (0,124) degerlerinin goriilmesi ve bunlarin arasinda sifir degerini

icermemesi sebebiyle modelin anlamliligini s6z konusudur.
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Durumsal etki degerlendirildiginde umut etkisinin ortalama deger (2,377)’de is
tutulma ile gorev performansi iizerindeki etkisi (0,190); ortalamanin bir standart sapma
asagisinda diisiikk degerde (2,128)’de ise tutulma ile gérev performansi tizerindeki etkisi
(0,118); ortalamanin bir standart sapma yukarisinda yiiksek deger (2,721)’de ise tutulma ile
gorev performansi tizerindeki etkisi (0,290) olarak psikolojik sermaye ii¢ konumda

hesaplanmustir.

Tablo 6.14 Ise tutulmanin gorev performansi iizerindeki etkisinde umut diizenleyici etkisine iliskin analiz

bulgular1 (PROCESS)
Y= GP (Bagimli Degisken: Goérev Performanst )
X =IT (Bagmmsiz Degisken: Ise Tutulma )
W =U (Diizenleyici Degisken: Umut)
Sonuc R R? MSE F dfl df2 p
GP 0,567 0,321 0,146 109,210 3,000 693,000 0,000
Katsay: Sg‘:é t D LLcl | uLcl
Sabit 2,865 0,514 5,573 0,000 1,856 3,875
iT -0,499 0,202 -2,472 0,014 -0,895 -0,103
U -0,094 0,223 -0,423 0,673 -0,532 0,343
int-1 0,290 0,085 3,432 0,001 0,124 0,456
int-1=ITXU R2-chng F df1 df2 p
int-1 0,012 11,780 1,000 693,000 0,001
U Etki ﬁ;‘:é t b LLCl | uLcl
2,128 0,118 0,037 3,180 0,002 0,045 0,191
Durumsal Etki 2,377 0,190 0,032 6,008 0,000 0,128 0,252
2,721 0,290 0,044 6,597 0,000 0,204 0,376
GP IT
Diisiik (2,1652) Orta (2,7095) Yiiksek (3,2538)
Yiiksek (2,7208) 3,237 3,395 3,553
Orta (2,3766) 3,053 3,157 3,261
Diisiik (2,1282) 2,921 2,985 3,050

Bu boyut i¢in de degerlendirmelere ek olarak umut boyutunun diisiik, orta, yiiksek
degerlerine gore ise tutulmanin ve gorev performansmin aldigi degerler ile SSPSS

programinda grafiksel ¢izim yapilmistir.
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Olusan grafikteki ti¢ dogrunun birbirine paralel olmayis1 diizenleyici etkinin varligini
dogrulamistir. Sekil 6.8’de goriildiigii gibi dogrular paralel olmay1p bir noktada birlesecegi
varsayilmaktadir. Dolayisiyla bu kesisim goz Oniine alindiginda séz konusu degiskenler

arasinda umudun diizenleyici etkisinden s6z edilebilir.
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Sekil 6.8 Ise tutulmanin gorev performansina etkisinde umut boyutunun diizenleyici rolii

Son olarak Tablo 6.15’de iyimserlik boyutu i¢in PROCESS programinda yapilan
analizin sonuglart degerlendirildiginde model bulgularina gére; p degeri 0,000 olup 0,05ten
kii¢iik olmasi ve ULCI (0,292) ile LLCI (0,107) degerlerinin goriilmesi ve bunlarin arasinda

sifir degerini icermemesi sebebiyle modelin anlamliligini s6z konusudur.

Durumsal etki degerlendirildiginde iyimserlik etkisinin ortalama deger (2,228)’de is
tutulma ile gorev performansi iizerindeki etkisi (0,388); ortalamanin bir standart sapma
asagisinda diisiik degerde (1,633)’de ise tutulma ile gorev performansi lizerindeki etkisi
(0,269); ortalamanin bir standart sapma yukarisinda yiiksek deger (2,672)’de ise tutulma ile

gorev performansi tizerindeki etkisi (0,477) olarak iyimserlik ii¢ konumda hesaplanmuistir.
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Tablo 6.15 Ise tutulmanin gorev performanst iizerindeki etkisinde iyimserlik diizenleyici etkisine iliskin
analiz bulgular1 (PROCESS)

Y = GP (Bagimh Degisken: Gorev Performansi)
X =1IT (Bagimsiz Degisken: Ise Tutulma)
W =1 (Diizenleyici Degisken: lyimserlik)
Sonug¢ R R? MSE F dfl df2 p
GP 0,462 0,214 0,169 62,786 3,000 693,000 0,000
Katsay1 32‘15 t D LLcl | uLcl
Sabit 3,129 0,249 12,574 0,000 2,640 3,618
iT -0,057 0,098 -0,576 0,565 -0,249 0,136
i -0,454 0,129 -3,518 0,001 -0,708 -0,201
int-1 0,200 0,047 4,236 0,000 0,107 0,292
int-1=iT X1 R2-chng F dfl df2 p
int-1 0,020 17,947 1,000 693,000 0,000
I Etki Sg‘:é t b LLCl | uLcl
1,633 0,269 0,038 7,155 0,000 0,195 0,343
Durumsal Etki 2,228 0,388 0,037 10,514 0,000 0,316 0,461
2,672 0,477 0,048 9,845 0,000 0,382 0,572
iT

cP Diisiik (2,1652) Orta (2,7095) Yiiksek (3,2538)

Yiiksek (2,6717) 2,948 3,207 3,466

Orta (2,228) 2,957 3,169 3,380

Diisiik (1,6333) 2,970 3,117 3,264

Bu boyut i¢in de degerlendirmelere ek olarak iyimserlik boyutunun diisiik, orta,
yuksek degerlerine gore ise tutulmanin ve gorev performansinin aldig1 degerler ile SSPSS

programinda grafiksel ¢izim yapilmistir.

Olusan grafikteki li¢ dogrunun birbirine paralel olmayis1 diizenleyici etkinin varligini
dogrulamistir. Sekil 6.9°da goriildiigi gibi dogrular paralel olmayip bir noktada birlesecegi
varsayllmaktadir. Dolayisiyla bu kesisim gbéz Oniine alindiginda ise tutulma ile gorev

performansi arasinda iyimserligin diizenleyici etkisinden soz edilebilir.
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Sekil 6.9 Ise tutulmanin gorev performansina etkisinde iyimserlik boyutunun diizenleyici rolii

Arastirma olusturulan model ¢ergevesinde ise tutulma ile gorev performansi arasindaki
iliskide psikolojik sermayenin diizenleyici etkisinin varligi yapilan analizler sonucunda
ortaya ¢ikmistir. Ayni1 zamanda boyutlar kapsaminda da bakildiginda umut ve iyimserlik i¢in

de diizenleyici etkinin oldugu agiklanmustir.

Bu baglamda psikolojik sermayesi diisiik seviyeden yiiksek seviyeye ¢iktikca ise
tutulmanin gorev performansina etkisi de artmaktadir. Dolayisiyla bu orneklem igin
calisanlarin psikolojik sermayelerinin gelistirilmesine olanak verilmesi ile Orgiitte

performansin artmasi ve basariya ulasilmasi miimkiin olacaktir.

Arastirmanin bu boliimiine kadar teorik ¢ergeve baglaminda ¢aligmada yer alan
degiskenler iizerine agiklamalar yapilmistir. Yine arastirma kapsaminda elde edilen verilerin
analiz sonuglar1 ve bulgular paylasilarak degerlendirilmistir. Bir sonraki ve son boliimde
elde edilen bulgular 15181nda yapilan diger ¢alismalar ile birlikte degerlendirmeler yapilmas,
arastirmacilar, orgiitsel davranig teorisyenleri, insan kaynaklari uzmanlarn ve Orgiit

yoneticileri/uygulamacilari igin yeni agilimlar ve 6neriler sunulmaya c¢alisilmistir.
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BOLUM 7. SONUC ve ONERILER

Isletmeler i¢in 6nemli olan sey, hizla artan rekabet sartlarinda siirdiiriilebilirliklerini
kalic1 hale getirmektir. Bunun i¢in organizasyon yonetimleri, is gorenlerin yeteneklerini
gelistirmelerine olanak saglayip, motivasyon ve performanslarini artirarak organizasyon

verimliligini olumlu yonde etkileyebilirler.

Stratejik insan kaynaklar1 ve orgiit yonetimleri alaninda isletmelere has ve taklit
edilmesi imkansiz olan sosyal sermayenin énem kazanmasi ve bu sermayenin dogru bir
sekilde yonlendirilmesi ile isletmelerin performans yeteneklerinin kazanilmasi ile birlikte

rekabet tistiinligiiniin de artmasinin 6nii agilmaktadir.

Bu durumlar g6z Oniinde bulundurularak bu arastirmada, isletmeler icin
stirdiiriilebilirligi saglamak ve is ¢iktilarini optimize amaciyla ¢alisanlarin is performansini
en iist seviyeye ¢ekmek ve performans onciillerinin degerlendirmek i¢in ¢alisanlarin ¢alisma
ortamlarinda kendi islerini tasarlamalari ile bagdastirilabilen is bigimlendirme kavramina
yer verilmistir. “Kendi calisma ortamini optimize etmek igin islerini bicimlendiren
calisanlar, caligma ortamlarini degistirmeyenlere gore daha iyi performans gosterebilir mi?”

sorusuna yanit bulmaya ¢alisilmaktadir.

Is bicimlendirmenin is performans: ile ise tutulma iizerindeki etkilerini gosteren
calismalar olmakla birlikte, yapilan bu calismalarda dogrusal iliskilerdeki diizenleyici
degiskenlerin neler olabilecegi ile ilgili yeterince aragtirma yapilmadig1 gézlemlendiginden;
calisanlarin verimliliklerini artirmada etkili olan is bicimlendirme yeteneklerinin, gérev
performansina etkisinde is gorenin gii¢lii taraflarinin gelistirilmesine katki saglayan
psikolojik sermayenin ve ise tutulmanin s6z konusu etkiler iizerindeki roliinii ortaya
cikarmak ve degiskenlerin birbiri ile etkilesimlerini tespit etmek i¢in kuramsal gerekcelere

dayanilarak olusturulmus hipotezlerin test edilmesi amaglanmastir.

Is bigimlendirme, gdrev performansini Ve ise tutulmayr pozitif olarak etkilese de
psikolojik sermaye gibi diizenleyici degiskenler oldugunda, bu etkilesimin nasil olacagi
heniiz irdelenmedigi goriilmiistiir. Bu kapsamda calismanin konusu, is bigimlendirmenin
gorev performansi tizerindeki etkisinde ise tutulmanin araci rolii ve psikolojik sermayenin

diizenleyici roliinii incelemek olarak belirlenmistir.
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Is bigimlendirme bagimsiz degiskeni, is bicimlendirmenin etkiledigi ve isletmeler igin
en Oonemli sonu¢ degiskenlerinden biri olan gorev performansi degiskeni ile yine gorev
performansinin dnciillerinden biri olan ise tutulmanin araci degisken oldugu, tim bu
degiskenler iizerinde diizenleyici etkisi 6ngdriilen psikolojik sermaye degiskeninin yer aldigi

bir model olusturularak, arastirma yiirtitiilmistiir.

Ozellikle is tasariminin gelistirilmesi ve ¢alisan becerilerinin de islerin dizayninda
yer almasmin eksikliginin giderilebilmesi ve resmin tamaminin goriilmesine fayda

saglamay1 amaglayan bu arastirma ile;

e [sbicimlendirmenin ise tutulma ve gorev performanst iizerindeki etkileri,
e s bicimlendirme ile gérev performansi arasindaki iliskide ise tutulmanin araci rolii,

e s bigimlendirme ise tutulma, is bigimlendirme gorev performansi ve ise tutulma

gorev performansi arasindaki iliskide psikolojik sermeyenin etkisi sorgulanmustir.

Bu baglamda bu ¢alismanin 6rgiitsel davranis teorisyenlerine, aragtirmacilara, yonetici
ve uygulayicilara, is yasaminda calisanlarin, kendi islerindeki kazandiklar1 ustalik ya da
uzmanlik ile islerini bi¢imlendirmeleri ile yiiksek gérev performansina ulasmasinda ise
tutulma ve psikolojik sermayenin s6z konusu iliskide oynadig: roliin derecesi ve yonii ile
ilgili analizler yaparak ve bu analizlerin sonuglar1 hakkinda bilgiler paylasarak konu ile ilgili

yeni bakis agilar1 kazandirmasi beklenmistir.

Arastirmada is bicimlendirme, ise tutulma, psikolojik sermaye ve gorev performansi
arasindaki iligki, nicel arastirma yontemi ile kesitsel aragtirma desenine uygun olarak
incelenmistir. Arastirmanin evrenini T.C. Ulastirma ve Altyap:1 Bakanligi’na bagli hizmet
sektoriinde yer alan ilgili kurulusunun merkez teskilatinda ve 81 ilde yer alan tasra
teskilatinda gorevli yonetici ve galisanlart olusturmustur. Arastirmanin 6rneklemini ise
evreni %95 giiven diizeyinde ve %5 giiven araliginda temsil etme 6zelligine sahip kolayda
orneklem metodu ile segilen ve ankete anketi cevaplamay1 kabul eden toplam 719 katilimci
olusturmustur. Arastirmanin verileri, anket yontemi ile toplanmistir. Toplanan verilerin 697

adedinin analiz bulgularindan elde edilen sonuglar asagida sunulmustur.

e “Is bigimlendirmenin gorev performansi iizerinde etkisi vardir” olarak belirtilen
Hipotez 1’ de Ki s6z konusu etkinin olumlu yonde oldugu gozlemlenmistir. Kisaca

aciklamak gerekirse; c¢alisanlarin is bigimlendirme Yyetenekleri arttikca gorev
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performanslarinin da yiikseldigi, aksi bir durum séz konusu oldugunda, is
bi¢cimlendirme yetenekleri azaldikga gorev performanslarinin da diistiigli yani dogru
orantili bir iligkinin var oldugu belirlenmistir. Bu sonug, daha once yapilan bazi
arastirma bulgular1 (Bakker ve diger., 2012; Gordon, Demerouti, Le Blanc ve Bipp,
2015; Ingusci ve diger., 2019; Kooij, Nijssen, Bal ve van der Kruijssen, 2020; Kooij,
Tims ve Akkermans, 2017; Mékikangas, Aunola, Seppéléd ve Hakanen, 2016; Petrou
ve diger., 2015; Sen ve Dulara, 2017; Radstaak ve Hennes, 2017; Tims, Bakker ve
Derks 2014; Wingerden, Derks ve Bakker, 2017; Zhang, ve Liu, 2020) ile paralellik

gostermektedir.

“Is bicimlendirmenin ise tutulma iizerinde etkisi vardir” olarak belirtilen Hipotez 2’
de ki s6z konusu etkinin olumlu yonde oldugu gozlemlenmistir. Kisaca agiklamak
gerekirse; ¢alisanlarin is bigimlendirme yetenekleri arttik¢a ise tutulumlarinin da
yiikseldigi, aksi bir durum s6z konusu oldugunda, is bicimlendirme yetenekleri
azaldikga ise tutulumlarinin da diistiigii yani dogru orantili bir iligkinin var oldugu
belirlenmistir. Bu sonug, daha Once yapilan bazi arastirma bulgular1 (Bakker ve
diger., 2012; Chen ve diger., 2014; Demerouti, Bakker, ve Gevers, 2015; Harju,
Hakanen ve Schaufeli, 2016; Kooij ve diger., 2017; Ozdemir ve Turan, 2019; Tims
ve Bakker, 2010; Tims, Bakker ve Derks, 2015; Travaglianti, Babic, Hansez, 2016;
Vermooten, Boonzaier ve Kidd, 2019; Vogt, Hakanen, Brauchli, Jenny ve Bauer,
2016; Yang, Ming, Ma, ve Huo, 2017; Zhang ve Li, 2020) ile ortiismektedir.

“Ise tutulmanin gérev performansi iizerinde etkisi vardir” olarak belirtilen Hipotez
3’ de ki s6z konusu etkinin olumlu yonde oldugu gbzlemlenmistir. Kisaca agiklamak
gerekirse; calisanlarin ise tutulumlar arttikca gérev performanslarinin da yiikseldigi,
aksi bir durum s6z konusu oldugunda, ise tutulumlarnn azaldikca gorev
performanslarinin da distiigii yani dogru orantili bir iligkinin var oldugu
belirlenmistir. Bu sonug, daha 6nce yapilan arastirma bulgulari (Bakker ve Bal, 2010;
Bakker ve Demerouti, 2008; Bakker ve diger., 2012; Christian, Garza ve Slaughter,
2011; Rich, Lepine ve Crawford, 2010; Schaufeli, 2013; Xanthopoulou, Heuven,
Demerouti, Bakkern ve Schaufeli, 2008; Zhong ve diger., 2016) ile benzerlik

gostermektedir.
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“Is bicimlendirmenin gérev performansi iizerindeki etkisinde ise tutulmanin araci
rolii vardir” olarak belirtilen Hipotez 4’ de ki s6z konusu roliin kismen gergeklestigi
gozlemlenmistir. Modelin anlamli oldugu degerlendirildikten sonra etki ve bu
etkilerin dereceleri irdelendiginde; direkt etkide bagimsiz degisken olan is
bigimlendirmenin bagimh degisken olan gorev performansina etki katsayisi
0,717°dir. Toplam etkide ise bagimli degisken olan gérev performansi ile bagimsiz
degisken olan is bi¢imlendirme {izerindeki etkisinde ise tutulmanin katsayisi
0,829°dir. Dolayli etkide ise bu katsay1 0,112°dir. Modelde bagimsiz degiskenin
bagimli degiskeni a¢iklamasinda direkt etki goriildiigii i¢in burada kismi araci etkinin
varligindan s6z etmek miimkiindiir. Bu baglamda is bicimlendirme ile goérev
performansi arasinda ise tutulmanin araci etkisi oldugunu ileri siiren Hipotez 4
kismen desteklenmistir. Bu anlamda is bicimlendirmenin gorev performansina olan
etkisinde ise tutulmanin kismi araci etkisi vardir. Tlim bu degerlendirmeler 15181nda,
is bicimlendirme yetenegi yiiksek olan ¢alisanlarin gérev performansinin da yiiksek
oldugundan ve bununla birlikte ise tutulmanin bu iliskiyi olumlu yonde
etkilediginden s6z etmek miimkiindiir. Bagka bir ifade ile is bigimlendirmenin tek
basina gorev performansini ayni yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi, ayrica ise
tutulmanin araci etkisi oldugunda bu etkinin arttigindan bahsetmek olasidir. Bu
sonug, daha once yapilan aragtirma bulgular1 (Bakker ve diger., 2012; Demerouti ve
diger., 2015; Tims ve diger., 2015; Vogel, Rodell ve Kynch, 2016; Wingerden ve
diger., 2017) ile benzerlik gostermektedir.

“Is bicimlendirmenin ise tutulma iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin
diizenleyici rolii vardir” olarak belirtilen Hipotez 5°de ki s6z konusu etkinin var
oldugu gozlemlenmistir. Ancak hipotezlerin test edilmesi kisminda da belirtildigi
gibi analiz bulgulari, bu etkinin teorik ¢ercevede bahsedildigi iizere beklenen etkinin
tersine oldugu gozlemlenmistir. Analiz sonucuna gore, psikolojik sermayenin
diizenleyici etkisinin yiliksek olmasi durumunda is bi¢cimlendirmenin ise tutulma
etkisi azalmaktadir. Aksi s6z konusu oldugunda diizenleyici etkinin diisiik olmasi

durumunda is bigimlendirmenin ise tutulma etkisi artmaktadir.

Orgiit c¢iktilarin1 pozitif olarak etkileme olasiligi yiiksek olan psikolojik
sermayenin, durumsal degiskenler s6z konusu oldugundaki etkilesim roliiniin de ele

alimmas1 ve sorgulanmasi faydali olacaktir. Bu baglamda daha dnceki boliimlerde
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tartigildigr tlizere, psikolojik sermayenin diizenleyici etkisinin, Orgiit olumlu
c¢iktilarindan olan yiiksek ise tutulmaya sebep olabilecegi hipotezine gétiirse de tersi
durumun ortaya ¢ikma nedenin is bi¢cimlendirme kavrami ve degiskene iliskin
diizenleyici degisken etkisinin yerel yazinda gorece yeni bir kavram olmasi,
orneklem kisiti ile karst karsiya kalinmasi is bi¢imlendirmenin ise tutulmaya

etkisinde diizenleyici degiskenin kendisini gosterememesi olarak degerlendirilmistir.

Bu baglamda teorik ¢ergevede beklenin tersi diizenleyici etkinin nedenlerinin
sorgulanmasi ve bu durumun agiklanabilmesine yardimci olabilmesi i¢in degiskenin
boyutlar1 cergevesinde umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik
boyutlart ile tekrar diizenleyici etki analizleri yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda
umut, 6z yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik boyutlarinin diizenleyici degisken
etkisinin olmadigini gostermektedir. Bununla birlikte iyimserlik boyutu ile ilgili
analiz sonuglar1 degerlendirildiginde s6z konusu degiskenler arasinda ongoriilenin
tersine bir diizenleyici etkinin varligi ile karsi karsiya kalinmistir. Yani analiz
sonucuna gore, iyimserlik diizeyinin diizenleyici etkisinin yiiksek olmasi1 durumunda
is bicimlendirmenin ise tutulma etkisi azalmaktadir. Aksi s6z konusu oldugunda
diizenleyici etkinin diisiik olmasi1 durumunda ig bigimlendirmenin ise tutulma etkisi

artmaktadir.

Kavramsal ¢ercevede de aciklandig: gibi, iyimserlik Luthans ve diger., (2007,
S. 87)" e gore psikolojik sermayenin en az anlasilan bileseni olarak karsimiza
cikmaktadir. Agiklamalarin geneline bakildiginda iyimserlik, atfetme kurami ile
iliskili olarak pozitif durumlar i¢in “i¢sel, kalict ve genel sebeplere dayali” iken
negatif durumlar “digsal, gegici ve belirli durumlara dayali” atfedilmistir. Bununla
birlikte dikkat edilmesi gereken noktalardan biri, iyimserlik seviyesi yiiksek olanlarin
karsilasilan bu olaylarin olumsuz yonlerinin olabilecegini gz ardi etme egilimlerinin
de risk olusturmasidir. Bu nedenle daha dnce de belirtildigi gibi gergekgi iyimserlik
ile esnek iyimserlik arasindaki denge seviyesinin optimal diizeyde olmas1 yani ve
tavsiye edilen, iyimserligin hem esnek hem de gercek¢i olmasi gerektigidir. Yazin
aragtirmasinda iyimserlik ile agiklanan siireglerin ve {irlinlerin birgogu gercekei
iyimserlik 6rneklerini barindirdigi géz oniine alindiginda, is bi¢cimlendirme ile ise

tutulma arasindaki iliskide iyimserligin diizenleyici etkisinin gercekei iyimserlik mi
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yoksa esnek iyimserlikten mi kaynaklandiginin degerlendirilmesi igin ileriki

caligmalara bir yol agmaktadir.

Bu durum bir baska agidan da degerlendirilebilir. is bigimlendirmenin ise
tutulma tizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin diizenleyici rolii agiklanmaya
calisilirken kavramsal gerceve de belirtildigi gibi Kaynaklarin Korunmasi Kurami’na
gore degerlendirme yapilarak, psikolojik sermayenin boyutlari olan umut, iyimserlik,
psikolojik dayaniklilik ve 6z yeterlilik kisisel kaynaklar olarak degerlendirilerek bu
kaynaklara sahip olma ile ise tutulma (enerjik olma, adanma ve kendini kaptirma)

kaynagina da sahip olunmasini Kolaylastirabilecegidir.

Kaynaklarin Korunmasi1 Kuramu, kisi ile ¢evre etkilesimini esas alan bir stres
bakis acisiyla ortaya ¢ikmis ve basa ¢ikma siirecine daha genis bir bakis agisi
katmigtir. Bununla birlikte kuram bireylerin kendi deger verdikleri seyleri elde
etmeye, siirdiirmeye, korumaya ve gelistirmeye ¢aba gosterdiklerini ileri siirmektedir
(Cetin, 2019, s. 112). Bu baglamda ¢alismanin kesitsel olmasi nedeniyle anket
calismasimin yapildigi tarihler géz Oniine alindiginda tiim Diinyay1 derinden
etkileyen COVID-19 pandemi siirecinin baslarina denk gelmektedir. Bu siireg g6z
online alindiginda stresle basa ¢ikmanin 6nem tasidigi Kaynaklarin Korunmasi
Kurami ve Duygusal Olaylar Teorisi, bireylerin is ¢evresindeki duygulanimlart ve
mizaglarinin ¢evresel etmenlerden olumsuz etkilenebilecegidir. Daha Onceki
boliimlerde de belirtildigi gibi is ¢evresine ait Ozellikler ve is yerinde yasanan
olaylarin yani sira bireyin sahip oldugu bu 6zelliklerinde duygusal tepkilerde rolii
biiyiiktiir (Tanyolag ve Senyuva, 2019, s. 323). Bu baglamda bireyin mizaci is
yerinde yasanan olaylarin yaratacagi duygulanima dayali tepkiye aracilik etmekte ve
birtakim tepkilerin dogmasina sebep olmaktadir (Tanyolag ve Senyuva, 2019, s.
324). Dolaysiyla bir anlamda kiginin mizacina etki eden iyimserlik seviyesi is cevresi
kosullarinin stres ile basa ¢ikmada ve arastirmanin Orneklemi kapsaminda ise
tutulmada ters yonlii bir etkiye neden olabilir. Bu durumda da s6z konusu degiskenler
ile ilgili pandemi siirecini ve daha sonrasini kapsayacak boylamsal ¢aligmalarla ve

farkli 6rneklem ¢esitleri ile bu etkinin degerlendirilmesi faydali olacaktir.

“Is bicimlendirmenin gérev performansi iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin
diizenleyici rolii vardwr” olarak belirtilen Hipotez 6’de ki s6z konusu etkinin var

olmadig1 gozlemlenmistir.
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Hipotezin smanmasi sirasinda elde edilen sonug, calisanlarin orgiitte is
bi¢imlendirmelerinin gorev performansina etkisinde psikolojik sermayenin teorik
cerceve sunumunda belirtilen sekilde bir diizenleyici etken olabilece§i 6ngdriistinii
dogrulanmamustir. Yapilan yazin taramasinda belirlenen diizenleyici etKinin
varliginin arastirilmasina iliskin bir ¢aligsma ile karsilagilmamistir. Bu baglamda daha
onceki boliimlerde tartisildign iizere, psikolojik sermayenin diizenleyici etkisinin,
orgiit olumlu ¢iktilarindan olan yiliksek gorev performansina sebep olabilecegi
hipotezine gotiirse de tersi durumun ortaya ¢ikma nedenin is bigimlendirme kavrami
ve degiskene iliskin diizenleyici degisken etkisinin daha 6nce de belirtildigi gibi
yazinda gorece yeni bir kavram olmasi, 6rneklem kisiti ile karsi karsiya kalinmasi is
bicimlendirmenin ise tutulmaya etkisinde diizenleyici degiskenin kendisini

gosterememesi olarak degerlendirilmistir.

o “Ise tutulmamn gorev performans iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin
diizenleyici rolii vardwr” olarak belirtilen Hipotez 7’de ki soz konusu etkinin var
oldugu gozlemlenmistir. Bu baglamda psikolojik sermayesi diisiik seviyeden yliksek
seviyeye ciktikca ise tutulmanin gorev performansina etkisi de artmaktadir.
Dolayisiyla bu 6rneklem i¢in ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin gelistirilmesine
olanak verilmesi ile orgiitte performansin artmasi ve basartya ulagilmasi miimkiin

olacaktir.

Ise tutulmanin gérev performansi iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin
diizenleyici etkisinin hangi boyutlar g¢er¢evesinde oldugunun belirlenmesi icin
analizlere devam edilmistir. Yapilan analizler sonucunda umut ve iyimserlik
boyutlar i¢in diizenleyici etkinin var oldugu goriiliirken 6z yeterlilik ve psikolojik
dayaniklilik boyutlar i¢in bdyle bir etkinin olmadig1 goriilmiistiir. Bu baglamda
iyimserlik ve umut seviyesi diisiikten yiiksek seviyeye ¢iktikea ise tutulmanin gérev
performansina etkisi de artmaktadir. Dolayisiyla bu 6rneklem bazinda ¢alisanlarin
iyimserlik ve umut yeteneklerinin daha da gelistirilmesine olanak verilmesi ile

orgilitte performansin artmasi ve bagariya ulasilmasi saglanmis olacaktir.

Arastirma kapsaminda yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular 1s1ginda

hipotezlere iligkin bilgiler Tablo 7.1’te sunulmustur.
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Tablo 7.1 Hipotez sonuglar1

Hipotezler Sonug
Hipotez 1 |Is bigimlendirmenin gorev performansi iizerinde etkisi vardir. Desteklenmistir
Hipotez 2 |Is bi¢imlendirmenin ise tutulma {izerinde etkisi vardir. Desteklenmistir
Hipotez 3 |Ise tutulmanin gorev performanst iizerinde etkisi vardir. Desteklenmistir
C . L Lo Co Kismen
Hipotez 4 Is b1(;1rnlend1rmen1n"gorev performansi ilizerindeki etkisinde ise Tyl
tutulmanin araci rolii vardir.
Hipotez 5 Is b1g:1m1e_nd111men1n ise tutlilma tizerindeki etkisinde psikolojik et i
sermayenin diizenleyici rolii vardir.
Hipotez 6 Is .b1(;1rr.1'lend1rmen1n.gorsv perfo'rr'nan?l tizerindeki etkisinde e
psikolojik sermayenin diizenleyici rolii vardir.
Hipotez 7 Ise tutulm.amr.ll gorev .pt?rfor'r'nans tizerindeki etkisinde psikolojik Ty i
sermayenin diizenleyici rolii vardir.

Arastirma genel olarak degerlendirildiginde; Hipotez 1 ve Hipotez 2’ nin sonuglari g6z
Ontine alinacak olursa is bigimlendirmenin gorev performansi ve ise tutulmaya olan etkisinin
anlaml1 ve olumlu yonde oldugudur. Hipotez 3’ {in degerlendirilmesi ise ise tutulmanin gérev
performansi {izerindeki etkisi anlamli ve olumlu yondedir. Hipotez 4’ gore ise Is
bicimlendirmenin gérev performansi tizerindeki etkisinde ise tutulmanin kismi araci rolii

vardir.

Isletmenin icinde bulundugu ¢evrede rekabetin giin gectikce artmasi nedeniyle taklit
edilmesi zor olan, isletmeye deger katan ve rekabet istiinliigii yaratan beseri sermaye
perspektifi ile isletmeler islerini bigimlendirebilen ¢alisanlar1 biinyesine barindirmalilardir.
Buna gore alan yazinda galisma yapan teorisyenler, orgiitlerin kendilerine rekabet tistiinliigii
yaratan kaynaklarmin korunmasi gerektigi ve bu kaynaklarin uzun dénemde performansi
yiikseltecegini ileri siirmektedirler (Helfat ve Winter, 2011). Bu baglamda Yavuz (2018, s.

3

105)’ e gore birgok stratejik yonetim ile ilgili caligma yapan arastirmacilar, “ydnetimsel
beceriler ve beseri sermayenin ol¢iilemeyecek bir degere sahip oldugunu ve stratejik olarak
nitelendirilebilmelerini saglayan taklit ve ikame edilememe, az bulunma ve deger yaratma
gibi kriterlere sahip oldugunu” ileri siirmektedirler. Bu anlamda is bigimlendirme
yetenegine sahip ¢alisanlar, bireye bagli kaynak ve yetenekler ile 6rgiitiin beseri sermayesine
fayda saglayan birer bilesen olarak degerlendirilmeli ve bu yetenekleri isletme
yonetimlerince gelistirilmelidir. Ayrica bu ¢alisanlar yonetimce dikkatli bir sekilde izlenmeli

ve islerinde gerek gorev bigimlendirme gerekse diger boyutlar g6z 6niinde bulundurularak
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yaptiklart bigimlendirmelerin, tim organizasyona yayilmasmma ya da diger orgiit
calisanlarinin da faydasina olacak bu bigimlendirme g¢esitlerinin kabul gormesi

saglanmalidir.

Bu ¢alisma ile is bicimlendirmenin gorev performansi ile ise tutulma {izerindeki
etkilerini gosteren daha Once yapilan arastirmalara ek olarak, dogrusal iligkilerdeki
diizenleyici degiskenlerin neler olabilecegi ile ilgili yeterince arastirma yapilmadigi
gozlemlendiginden psikolojik sermaye degiskenin diizenleyici rolii arastirilmistir. Bu
baglamda yazindaki bu boslugun aciklanmaya c¢alisilmasi ile Orgiitsel davranis
teorisyenlerine, aragtirmacilara, yonetici ve uygulayicilara, yeni bakis acilar1 kazandirmasi
saglanmaktadir. Bunun i¢in Hipotez 5, Hipotez 6 ve Hipotez 7 sonuglar
degerlendirildiginde; teorik tartismalar, is bicimlendirme ile ise tutulma arasinda psikolojik
sermayenin olumlu ydnde bir diizenleyici rol olabilecegine gotiirse de tersine etkinin
nedenleri tartistlmistir. Yine aymi sekilde psikolojik sermayenin gorev performansina
etkisinde diizenleyici bir roliiniin olmadiginin nedenleri agiklanmaya c¢alisilmigtir. Bununla
birlikte ise tutulma ve gorev performansi arasindaki iliskide psikolojik sermayenin
diizenleyici rolii teorik cergevede ongoriildiigii gibi gerceklesmistir. Tiim bunlar 15181nda
bundan sonraki caligmalarda yerel yazinda gorece olarak yeni bir kavram olan is
bicimlendirme, ise tutulma ve psikolojik sermaye kavramlarinin daha sik ele alinmasi ve
etkilerinin derinligine arastirilmasi ve gorgill ¢alismalarda yer verilmesi yazina katki

anlaminda umut verici bir gelisme oldugu degerlendirilmektedir.

Belirtilenlere ek olarak yoneticiler, orgiitsel basariya ulasmak i¢in is gorenlerin
psikolojik sermayelerini gelistirici deneyimler saglamali ve orgiit icerisinde calisanlarin

giiclii yonlerinin 6ne ¢ikmasina olanak saglamalidir.
Bu aragtirma kapsaminda asagida gelecek arastirmalar i¢in bazi 6neriler sunulmustur.

e s bigimlendirme kavraminin yazin igin gérece yeni bir kavram olmas1, bu kavramin
isletmeler i¢in nasil algilandigy, is bicimlendirmenin dogrudan, araci ve diizenleyici roliiniin
sonug degiskenlerinin tizerine olan etkilerinin gerektigi kadar irdelenmemesinin bir eksiklik
olarak degerlendirilmesi gerekmektedir. Bunun i¢in organizasyonlari ve galisanlar1 daha iyi
yorumlayabilmemizde ©nemli acilimlar sunabilecegi diisiiniilen is bigcimlendirme

kavraminin ¢ok yonlii arastirilmalar yoluyla irdelenmesi faydali olacaktir. Bununla birlikte
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is bicimlendirmenin, ise tutulmanin, psikolojik sermayenin etkiledigi diistiniilen diger

orgiitsel degiskenler de ele alinarak araci ve diizenleyici roller arastirilabilir.

e Is bigimlendirmenin onciillerinin ve sonuglarinin neler oldugu ile ilgili yapilan
calismalarla birlikte bu etkilesimdeki araci ve diizenleyici degiskenlerin neler olabilecegi ile

ilgili caligmalarinda yazinda yer almasi faydali olacaktir.

e Ogzellikle i¢inde bulunulan pandemi siireci de gdz oniine almarak, ¢ogu isletmenin
esnek calisma durumuna gegtigi bu donemde, c¢alisanlarin islerini bi¢imlendirme
yeteneklerinin ne sekilde degistigini gozlemleyebilmek adina boylamsal aragtirmalar
yapilmalidir. S6z konusu boylamsal arastirmalar ile uzun vadede is bigimlendirme degiskeni
ve bu siiregte ¢alisanlarin psikolojik durumlari da géz Oniine alinarak psikolojik sermaye
seviyesinin orgiitsel ¢iktilara etki siirelerinin belirlenmesi ve boyle bir durumda nasil bir

tutum sergilenmesi gerektigi degerlendirilmelidir.

e Bununla birlikte is bi¢imlendirmenin tecriibe ile arttig1 gz 6niine alinirsa, ileride
yapilacak olan ¢aligmalarin kesitsel olmakla birlikte ayn1 zamanda boylamsal ¢aligsmalara da

yer verilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

e Slemp ve diger. (2015, s. 3)’ gore is bicimlendirme isyerinde psikolojik ihtiyag
memnuniyetini 6ngordiigii ve bu da refahi saglamaktadir. Bu bulgular, is bigimlendirmenin
is gorenlere psikolojik ihtiyaglarin karsilanmasi ile igyeri refahlarini artirmalari igin 6nemli
bir yol saglayabilecegini gostermektedir. Bu anlamda hem niteliksel hem de gorgiil

calismalar ile yapilan bu ¢alismanin sonuglar1 degerlendirilmelidir.

e s bicimlendirme ve psikolojik sermaye 6lgeginin soru sayismin fazla olmas ayrica
dogrulayici faktor analizinde de goriildigli gibi bazi maddelerin ¢ikarilmasi1 ve modifiye
edilerek istenen degerlere ulasilmasi nedeniyle sonraki ¢alismalar i¢in 6lgegin daha kisa
versiyonlarinin olusturulmas: faydali olacaktir. Boyle bir kisa versiyonun olmasi anketi

cevaplayacak olan katilimcilarin sayisinin artmasina neden olabilecektir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Saym Katihmel,

Bu soru formu, Bircan GUNER’in Bagkent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Doktora Programi’nda

yurlittigi tez caligmasi i¢in hazirlanmistir. Kisa siirede doldurabileceginiz maddelerden olusmaktadir. Bu ankete
vereceginiz cevaplar sadece arastirma maksadiyla kullanilacaktir. Ankette hicbir ifadenin dogru ya da yanhs yaniti
yoktur; 6nemli olan sizin bu konudaki goriisiiniizdiir. Sorulara cevap verirken “olmasi gerektigini diigiindiigiiniizi”

degil, “olam” belirtmeniz dogru sonuglara ulagilmasi bakimindan 6nemlidir. Bu nedenle, degerlendirmenin daha saglikli

yapilabilmesi i¢in liitfen tiim maddeleri doldurunuz. Sonugclar, istatistiksel kurallara uygun olarak genelleneceginden,
ankete kimlik bilgisi yazmaniz istenmemektedir. Arastirma sonuglari ile ilgili bilgi almak isterseniz liitfen agsagidaki e-
posta adresine bir e-posta génderiniz. Arastirmanin sonuglari tarafiniza iletilecektir.

Samimi ve degerli fikirleriniz i¢in tesekkiir ederiz.
Bircan GUNER - Prof. Dr. Nejat BASIM

Bitirdiginiz
Yasimiz: 0 Cinsiyetiniz: E () K ()

Egitim durumunuz: ilkogretim

Calisma yasamindaki toplam ¢alisma siireniz

(y1l olarak ve eger caligma siireniz 1 yilin altinda ise 1 yil

olarak belirtiniz):

Kurumda ¢alistiginiz siire (y1il olarak):

Kurumda ¢alistiginiz birim

Merkez Teskilat1 (Genel Miidiirliik): ()

Tagra Teskilati (Biiro Calisani): ()
()
()

Lise

On Lisans
Lisans
Yiiksek Lisans
Doktora

~A~N~N——~
— N

Tagra Teskilat1 (Gise Caligani):
Tagra Teskilat1 (Dagitim Caligani):

Md.
No

MADDE

Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne 6l¢iide bulundugunu belirtiniz.

~ | Hi¢ Katilmiyorum

~ | Katilmiyorum

w |Karasizim

A |Katiliyorum

o1 [ Tamamen Katiliyorum

Bu aralar kendim i¢in belirledigim is amaglarinu yerine getiriyorum.

Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken kendime giivenirim.

Caligsma alammda, hedefler/amaglar belirlemede kendime giivenirim.

Daha onceleri zorluklar yasadigim i¢in, isimdeki zor zamanlarin iistesinden gelebilirim.

Herhangi bir problemin ¢dziimii i¢in bir¢ok yol vardir.

Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir gekilde hallederim.

Isimde benim igin belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini isterim.

Eger zorunda kalirsam, isimde kendi bagima yeterim

OO [N | |W[N |-

Eger calisirken kendimi bir tikaniklik i¢inde bulursam, bundan kurtulmak i¢in birg¢ok yol disiinebilirim.

1

o

Isimde birgok seyi halledebilecegimi hissediyorum.

1

[N

Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafim goriiriim.

12

Yonetimin katildig toplantilarda kendi calisma alamm agiklarken kendime giivenirim.

13

Uzun donemli bir probleme ¢dziim bulmaya ¢alisirken kendime giivenirim.

14

Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak goriiyorum.

1

[$)]

Isimle ilgili gelecekte bagima ne gelecegi konusunda iyimserimdir.

1

[=2]

Isime “her seyde bir hayir vardir” seklinde yaklagiyorum.

17

Su anda ig amaglarimu siki bir sekilde takip ediyorum.

1

[oe]

Sirket stratejisi konusundaki tartigmalara katkida bulunmada kendime giivenirim.

19

Isimdeki zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim.

20

Sirket disindaki kisilerle (misteriler, tedarikgiler, tiiketiciler vb.) problemleri tartigmak i¢in temas
kurarken kendime giivenirim.

2

[y

Mevcut is amaglarima ulagmak i¢in bir¢ok yol diisiinebilirim.
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Md.
No

MADDE

Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne 6l¢iide bulundugunu belirtiniz.

+ |Hi¢ Katilmiyorum

~ | Katilmiyorum

w | Karasizim

& |Katiliyorum

1| Tamamen Katiltyorum

22

Isimde kendimi enerji dolu hissederim.

23

Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim.

24

Isime kars1 istekli ve hevesliyim.

25

Isim bana ¢alisma sevki verir.

26

Calisirken tamamen isime yogunlasir dalar giderim.

27

Caligirken kendimi igime kaptiririm.

Md.
No

MADDE

Liitfen agagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne dl¢iide bulundugunu belirtiniz.

~ |Hi¢ Katilmiyorum

~o | Katilmiyorum

w Karasizim

& |Katiliyorum

o1 | Tamamen Katiliyorum

28

Isimi kendi adima ilgi ¢ekici hale getirebilmek igin gdrevlerimin igerik ve/ veya kapsamim degistiririm.

29

flging buldugum projeler/isler iizerinde galisabilmek i¢in zaman yaratirim.

30

Becerilerime ve ilgi alanlarima daha iyi uyacagim diisiindiigim yeni gérevlere talip olurum.

31

Gorevlerimi, becerilerime daha iyi uyacak bigimde sekillendiririm.

32

Isimi gelistirmek icin yeni yontemlerden faydalanirim.

33

Is yiikiimii azaltmak icin yeni yontemler kesfetmeye caligirim.

34

Mesleki bilgimi arttirmak i¢in ¢aba gosteririm.

35

Bana yeni bir gorev verildiginde kolaylikla adapte olurum.

36

Gorevlerimi, ihtiyag ve isteklerimle uyumlu hale getirmeye caligirim.

37

Isimle ilgili sosyal faaliyetlere, kisisel baglantilarimu gelistirmek icin katilirim.

38

Isyerinde yeni insanlarla bir arada bulunabilmek icin firsat yaratirim.

39

Isyerinde digerleriyle etkilesim kurmak igin secti§im yontemler isime deger katar.

40

Isyerinde digerleriyle daha yakin iliski kurmam gerektiginde kullandigim iletisim yontemini degistiririm
(Orn. E-posta géndermek yerine yiiz yiize goriismeye calisirim).

41

Meslektaslarimla / is arkadaslarimla olan yakin iliskiler, isimi daha degerli algilamanu saglar.

42

Isyerindeki insanlari iyi tanyabilmek icin ¢aba gosteririm.

43

Isyerinde 6zel etkinlikler diizenlerim (6rn: birinin terfi veya dogumgiinii kutlamasi vb.).

44

Caligirken verdigim molalar: genellikle iliskilerimi gelistirmek amaciyla baskalariyla birlikte gegiririm.

45

Is performansimla ilgili istlerimden ve/veya is arkadaslarimdan geri bildirim almaya ¢aligirim.

46

Calismamin amacinin ne oldugunun farkindayim.

47

Caligsmalarimun, kurumumun basarisi ile ilgilenenler lizerindeki etkisini diigiiniirim.

48

Yaptigim is, kisisel degerlerimle uyumludur.

49

Yaptigim isin, kurumumun basarisi iizerindeki 6nemi hep aklimdadir.

50

Yaptigim igin, kurumum digindaki farkli ¢evreler/topluluklar i¢in olan 6neminin farkindayimdir.

51

Isimin hayatimi olumlu yonde etkiledigini diisiiniiriim.

52

Isteki gorev ve sorumluluklarimin gériindiigiinden daha derin bir anlam tagidiginin farkindayim.

53

Yaptigim isi anlaml1 buluyorum.

54

Yaptigim isin erbabi (ustas1) olmay: hedeflerim.

Md.
No

MADDE

Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne 6l¢iide bulundugunu belirtiniz.

+ | Hi¢ Katilmiyorum

N [Katilmiyorum

w |Karasizim

& |Katiliyorum

1| Tamamen Katiliyorum

55

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

56

Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

57

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtifimdan eminim.

58

Bir problem giindeme geldiginde en izl sekilde ¢oziim iiretirim.
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